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Resumen.

Esta investigacion doctoral tiene como objetivo disefiar un modelo de cultura organizacional

para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente en universidades publicas de la
costa caribe colombiana (2022-2025). El problema de investigacion se encontrd en las
dificultades de los procesos de gestion institucional y la integracion del cuerpo docente,
reflejadas en la desarticulacion entre las metas organizacionales y las practicas académicas.
Metodolégicamente, es un estudio con enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
transaccional descriptivo y de campo, utilizando el método hipotético-deductivo; la muestra
seleccionada fue de 384 docentes aplicando un muestreo aleatorio simple. Como hallazgos
principales, el estudio permitid identificar que las universidades publicas de la Costa Caribe
colombiana presentan una cultura organizacional caracterizada por la fragmentacion de los
equipos de trabajo, la débil comunicacion interdepartamental y la falta de mecanismos que
promuevan la participacion docente en los procesos de gestion. A través del diagnostico, los

docentes perciben ausencia de liderazgo participativo y escasa alineacion entre los valores

institucionales y las practicas cotidianas. Se concluye que la cultura organizacional constituye un

factor determinante para el éxito de la gestion universitaria y la cohesion del cuerpo docente,

donde la ausencia de una estructura cultural fuerte genera desmotivacion y resistencia al cambio.

Por tanto, el modelo propuesto contribuye a transformar las relaciones laborales y académicas

mediante la promocion de un liderazgo participativo, el fortalecimiento del sentido de pertenencia

y la consolidacion de espacios de comunicacion horizontal, propiciando ademas la formacion

continua orientada a la cooperacion y la innovacion educativa.

Palabras clave: cultura organizacional, cohesion docente, gestion institucional, universidades

publicas de la costa caribe.



Abstract.

This doctoral research aims to design an organizational culture model to improve institutional
management and teaching cohesion in public universities on the Colombian Caribbean coast
(2022-2025).The research problem stems from difficulties in institutional management processes
and faculty integration, reflected in the disconnect between organizational goals and academic
practices. Methodologically this is a quantitative, non-experimental, descriptive, and field study
using a hypothetical-deductive method. The sample consisted of 384 faculty members selected
through simple random sampling. The main findings revealed that public universities on the
Colombian Caribbean coast exhibit an organizational culture characterized by fragmented work
teams, weak interdepartmental communication, and a lack of mechanisms to promote faculty
participation in management processes. Through the diagnostic process, faculty members
perceive a lack of participatory leadership and poor alignment between institutional values and
daily practices. It is concluded that organizational culture is a determining factor for the success
of university management and the cohesion of the faculty, where the absence of a strong cultural
structure generates demotivation and resistance to change. Therefore, the proposed model
contributes to transforming labor and academic relations by promoting participatory leadership,
strengthening the sense of belonging, and consolidating spaces for horizontal communication,
while also fostering continuous professional development focused on cooperation and

educational innovation.

Keywords: organizational culture, teaching cohesion, institutional management, public

universities of the Caribbean coast
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INTRODUCCION

La cultura organizacional representa, en el &mbito universitario, un eje estratégico que
determinan la calidad, el desempefio y la proyeccion de las instituciones de educacion superior.
En el caso de las universidades publicas, su relevancia se magnifica por el papel que cumplen
desde su campo misional como entes formadores del talento humano, generadores de
conocimiento y motores del desarrollo social, econdmico y cultural de la nacion. En este
contexto, la presente investigacion centra su atencion en las universidades publicas de la Costa
Caribe colombiana, explorando su cultura para la mejora de la gestion y la cohesion docente
Desde una perspectiva general, la cultura organizacional se concibe como un sistema de valores,
creencias, simbolos, rituales, normas y practicas que configuran la identidad de una organizacion
y orientan la conducta de sus miembros Schein, (2017, citado en Alsaqqga, 2020). En las
universidades, esta cultura no solo permea las relaciones internas, al igual influye en la capacidad
de respuesta institucional ante los desafios del entorno. Dentro de este sistema, los valores
institucionales se erigen como referentes éticos y normativos que guian la gestion académica,
administrativa y comunitaria, constituyendo un pilar para la cohesion docente en los procesos
institucionales y la orientacion estratégica.

Este modelo, aplicado al contexto universitario, puede contribuir a generar entornos de
trabajo colaborativos, resilientes y orientados a la excelencia, alineados con los Objetivos de
Desarrollo Sostenible, particularmente el ODS 4 (educacion de calidad) y el ODS 8 (trabajo
decente y crecimiento econdmico). La literatura revisada evidencia que, aunque las universidades
publicas colombianas poseen marcos normativos y misionales argumentado por directrices
internas y disposiciones del Ministerio de educacion nacional, estas enfrentan retos persistentes
en la integracion efectiva de los docentes con sus valores institucionales que impulsen la
innovacion, la calidad educativa y la competitividad Gonzalez Villarreal, et al., (2022); Bolivar
(2020). Este desfase revela una brecha investigativa surge de la falta de estudios que aborden, la
cultura organizacional, en el contexto de las universidades publicas de la Costa Caribe
colombiana.

Dentro de este marco, la investigacion planteada se proyecta dentro de la linea de Gestion

empresarial y capital humano de la Universidad de Innovacion e Investigacion de México, cuyo
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ambito de estudio se centra en el fortalecimiento de la gestion universitaria, la innovacion y la
integracion de valores institucionales como ejes de desarrollo. Este trabajo parte del
reconocimiento de que las universidades publicas de la Costa Caribe colombiana enfrentan retos
significativos en su cultura organizacional siendo este factor determinante para el éxito de la
gestion universitaria y la cohesion del cuerpo docente. En referencia a la organizacion del estudio
planteado, este se presenta en capitulo, los cuales se mencionan a continuacion:

El Capitulo 1, titulado Proyeccion de la Investigacion, comprende el planteamiento del
problema, la formulacion de la pregunta de investigacion y la justificacion del estudio desde las
dimensiones tedrica, practica, metodologica y social. Asimismo, en este apartado se definen el
objeto de estudio, el campo de accidn, los objetivos generales y especificos, la hipdtesis de
trabajo, asi como el alcance y las delimitaciones temporales y espaciales que enmarcan la
investigacion en las universidades publicas de la Costa Caribe colombiana.

El Capitulo 2, denominado Fundamentos Tedricos y Referenciales, integra el estado del
arte con antecedentes nacionales e internacionales relevantes. De igual manera, desarrolla el
marco tedrico basado en los modelos de cultura organizacional y dimensiones culturales, el
marco conceptual con las definiciones operacionales de las variables, el marco contextual que
describe la realidad de las instituciones objeto de estudio y el marco legal y normativo que rige la
educacion superior en Colombia y los lineamientos internacionales asociados a los Objetivos de
Desarrollo Sostenible.

Por su parte, el Capitulo 3, referido a los Fundamentos Metodologicos y Resultados de
Investigacion, expone de manera sistematica el enfoque cuantitativo, el disefio no experimental y
el método hipotético-deductivo empleado. Este capitulo detalla la determinacion de la poblacion
y la muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, incluyendo los procesos de
validez y confiabilidad. Finalmente, se presenta el procesamiento estadistico y el analisis
descriptivo de los hallazgos obtenidos, organizados conforme a las dimensiones e indicadores de
las variables estudiadas.

Finalmente, el Capitulo 4 presenta la Propuesta del Modelo de Cultura Organizacional,
donde se estructuran los lineamientos estratégicos y los vectores de intervencion disefiados para

el fortalecimiento de la gestion institucional y la cohesion docente. El estudio concluye con la



presentacion de las conclusiones generales, las recomendaciones para las instituciones de
educacion superior y la relacion de las fuentes bibliograficas y anexos que sustentan el rigor

cientifico de la investigacion.

15
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CAPITULO I Proyeccién de la investigacién.

1.1. Linea de investigacion de la Universidad de Innovacion e Investigacion de México y

su ambito de estudio.

La investigacion se adscribe a la linea de Gestion empresarial y capital humano de la
Universidad de Innovacion e Investigacion de México, en el Doctorado en Administracion,
orientada al analisis, fortalecimiento e innovacion de los procesos de direccion en instituciones
educativas. Esta linea reconoce la cultura organizacional como un factor determinante de la
calidad y la sostenibilidad institucional, especialmente en el ambito de la educacion superior. La
formacion y experiencia del investigador sustentan la eleccion del tema cultura organizacional en
universidades publicas, articulando saberes tedricos y practicos con problematicas del contexto.
En las universidades publicas de la Costa Caribe colombiana se identifican debilidades de gestion
y baja cohesion docente, asociadas a una estructura cultural fragil que propicia desmotivacion,
resistencia al cambio y débil apropiacion de los valores institucionales.

En coherencia con los objetivos de la linea, este estudio disefia un modelo de cultura
organizacional orientado a fortalecer el talento humano, optimizar la comunicacion interna y
promover un liderazgo transformador y ético, con impacto directo en la eficacia de la gestion y la
integracion del profesorado. La propuesta es esencialmente propositiva, no se limita al
diagnostico, sino que plantea acciones de mejora verificables, alineadas con las demandas
contemporaneas de la educacion superior y con los ODS 4 (Educacion de calidad) y ODS 8
(Trabajo decente y crecimiento econdmico). De este modo, la articulacion entre el &mbito de
estudio, los problemas del entorno y las exigencias globales permite que la investigacion
trascienda el plano tedrico y se proyecte como una herramienta estratégica en la mejora de los
procesos de gestion universitaria y en la cohesion del cuerpo docente.

Por ello, conocer y aplicar de manera pertinente las lineas de investigacion del programa
doctoral, propician el aporte de valor a la ciencia con el conocimiento sustentado de la praxis del
método cientifico, que configura el desarrollo del estudio respaldado de la pertinencia académica
y social, asi como asegurar que sus resultados tengan un impacto en la mejora del contexto

investigado.
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1.2. Planteamiento del problema.

En el contexto global de la educacién superior, la cultura organizacional se ha consolidado
como un componente estratégico para la sostenibilidad y la efectividad de los procesos inherentes
a la base institucional. De acuerdo con la UNESCO (2021), las universidades no solo deben ser
centros de produccion del conocimiento, al igual son organizaciones que promuevan valores,
practicas €ticas y climas institucionales coherentes con la calidad educativa. En ese sentido, las
instituciones de educacion superior estan llamadas a fortalecer su cultura organizacional como eje
de cohesion, innovacién y compromiso social, especialmente en escenarios de cambio acelerado,
diversidad cultural y transformaciones digitales.

En Colombia, y particularmente en las universidades publicas de la Costa Caribe, se expone
una realidad institucional marcada por retos administrativos y humanos que obstaculizan el
cumplimiento de sus misiones educativas y sociales. Estas instituciones, aunque poseen una
amplia trayectoria en los escenarios de sus pilares académicos, investigacion, extension con
proyeccion social generando un fuerte compromiso con el desarrollo local enfrentan dificultades
estructurales en sus procesos de gestion y en la consolidacion de una cultura organizacional
fuerte y coherente.

Tal como afirman Gonzalez, Garcia y Murillo (2020), las universidades latinoamericanas se
caracterizan por ser sistemas complejos, formales y jerarquizados, donde el capital humano y los
valores compartidos determinan la capacidad de innovacion y competitividad institucional. Sin
embargo, cuando dichos valores no estan internalizados por la comunidad universitaria, surgen
tensiones que afectan la armonia, la productividad y la cohesion interna. Es de este modo como
en las universidades objeto de estudio surge un problema de debilidad en la cultura
organizacional. Tal como solicita un enfoque cuantitativo, esta debilidad se evidencia y se hace
medible a través de indicadores problematicos en las dos variables centrales de esta
investigacion:

1. En la Gestion Institucional, se manifiesta en una fragmentacion de la comunicacion,
que impide la circulacion efectiva de la informacion, generando desarticulacion y pérdida de
coherencia en la gestion con una escasa participacion del profesorado en los procesos de toma de

decisiones, limitando la apropiacion de politicas.
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2. En la Cohesion Docente, se expresa en una desvinculacion emocional (citado por
Chiavenato, 2020) y un débil sentido de pertenencia, que reduce la motivacion hacia el trabajo
colectivo.

Mientras estudios internacionales (Gallup, 2024; Flair HR, 2024) ya cuantifican esta
brecha a nivel global demostrando que las culturas débiles reducen el compromiso y la
productividad, este estudio justifica su enfoque cuantitativo en la necesidad de diagnosticar y
medir estas variables (comunicacion, participacion y cohesion) en el contexto especifico de la
Costa Caribe. La ausencia de un diagndstico cuantitativo local impide disefiar un modelo
pertinente, perpetuando la desconexion entre los valores declarados y los vividos.

En este particular, las posibles causas de esta problematica en el contexto universitario de
la Costa Caribe se asocian a la ausencia de politicas institucionales sostenidas que promuevan el
fortalecimiento del talento humano, la falta de estrategias de comunicacion efectivas, la débil
planificacion participativa y la limitada formacion en liderazgo académico y gestion universitaria.
Asimismo, los cambios constantes en las politicas publicas, la precariedad presupuestal y las
tensiones laborales han incrementado la complejidad de la gestion, generando una distancia entre
la mision institucional y su aplicacion practica. Segun Daft (2020), cuando las estructuras
organizacionales no integran los valores compartidos con los procesos de direccion, se produce
un deterioro progresivo del compromiso y de la efectividad organizacional.

No obstante, entre las consecuencias mas relevantes pudiesen afectar la gestion
institucional, con la pérdida de identidad institucional, el deterioro del sentido de pertenencia, la
fuga de talento docente, reduccion en la calidad académica y administrativa, pérdida de cohesion
interna, la disminucion del compromiso docente, la merma de la productividad académica y la
afectacion de la calidad educativa. Por consiguiente, estos factores no solo afectan el desempefo
del personal, la falta de articulacion entre las areas académicas y administrativas dificulta la
ejecucion de los planes estratégicos, mientras que la desmotivacion del personal repercute en la
innovacion pedagogica y en la generacion de conocimiento. Como advierte Daft (2020), cuando
la cultura institucional no promueve la confianza y la participacion, los equipos pierden

capacidad de aprendizaje colectivo, reduciendo su potencial de mejora continua.
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Dentro de estas perspectivas, también los factores indicados afectan la reputacion y
competitividad de las universidades ante los organismos de control y acreditacion. De acuerdo
con la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE, 2020), los
entornos universitarios con culturas débiles tienden a experimentar menor innovacion, mayores
conflictos internos y menor retencion del capital humano calificado. En el caso de la educacion
superior colombiana, esta situacion puede traducirse en una disminucion de los indicadores de
eficiencia interna, una menor capacidad de respuesta ante los desafios sociales y una pérdida de
confianza por parte de la comunidad.

Por ello, de mantenerse esta situacion sin intervencion, anticipa un escenario de
estancamiento institucional caracterizado por la desarticulacion de los procesos académicos y
administrativos, el debilitamiento del liderazgo docente y la erosion del compromiso colectivo.
Esto podria derivar en un declive progresivo de la calidad educativa, afectando tanto la formacion
de los estudiantes como la funcion social de la universidad publica. No obstante, el control del
prondstico es posible mediante la formulacion de un modelo de cultura organizacional que
promueva valores compartidos, sentido de pertenencia y mecanismos de cohesion entre los
distintos actores institucionales.

Dicho modelo debe orientarse hacia la mejora continua, la innovacion pedagogica y la
participacion del profesorado en la gestion universitaria. De tal manera, que los aspectos
expuestos, concuerdan con diversos estudios internacionales, donde estos coinciden en que la
cultura organizacional constituye un factor clave para el desarrollo sostenible de las instituciones.
Schein, (2017, citado en Alsagqa 2020), define la cultura como un patrén de supuestos basicos
compartidos por los miembros de una organizacion, los cuales se transmiten como la manera
correcta de percibir y actuar frente a los problemas.

Por su parte, Robbins y Judge (2017, citado en Pacheco, et al 2023) sostienen que la
cultura influye directamente en el comportamiento, el compromiso y la productividad, siendo el
eje diferenciador entre organizaciones exitosas y disfuncionales. En esta linea, Ledn-Garcia y
Auccacusi-Kafiahuire (2025), comprob6 empiricamente que existe una correlacion positiva entre
la cultura organizacional, la satisfaccion laboral y el rendimiento, concluyendo que las

instituciones con culturas més cohesionadas logran mejores resultados a largo plazo.


https://www.google.com/search?q=Organizaci%C3%B3n+para+la+Cooperaci%C3%B3n+y+el+Desarrollo+Econ%C3%B3micos&rlz=1C1GCEA_enCO1140CO1142&oq=OCDE.&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIGCAEQRRhAMgYIAhAjGCcyBggDECMYJzILCAQQABgKGAsYgAQyCwgFEAAYChgLGIAEMgsIBhAAGAoYCxiABDILCAcQABgKGAsYgATSAQgxOTA0ajBqN6gCCLACAfEFxUQnSqUhBSDxBcVEJ0qlIQUg&sourceid=chrome&ie=UTF-8&ved=2ahUKEwjOyK2fnMiSAxVaQjABHXFrAwwQgK4QegQIARAC
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Desde esta perspectiva, a partir del problema de investigacion radica en la necesidad de
disefiar un modelo de cultura organizacional adaptado al contexto de las universidades publicas
de la Costa Caribe, que sirva como instrumento de fortalecimiento institucional, optimizacién de
la gestion y cohesion del cuerpo docente. La ausencia de un modelo contextualizado limita la
capacidad de las universidades para integrar sus valores institucionales con las practicas
administrativas y pedagogicas, lo cual impide alcanzar niveles sostenibles de calidad y
pertinencia.

Como advierte la UNESCO (2023), la educacion superior en América Latina requiere
transitar hacia modelos de gestion mas flexibles, éticos y colaborativos, en los que la cultura
organizacional se constituya como el cimiento del cambio institucional.

En consecuencia, el presente estudio busca analizar, comprender y proponer una
alternativa estratégica que permita transformar la cultura organizacional de las universidades
publicas del Caribe colombiano. Dicho propdsito se alinea con los Objetivos de Desarrollo
Sostenible, particularmente el ODS 4 (Educacion de calidad) y el ODS 8 (Trabajo decente y
crecimiento econdmico), al promover la consolidacion de instituciones educativas solidas,
inclusivas y sostenibles. De este modo, se justifica la pertinencia de la investigacion, dado que la
comprension de la cultura organizacional y su traduccidon en un modelo de gestion permitira
elevar los estdndares de calidad, fortalecer la cohesion docente y consolidar una educacion
superior mas equitativa, competitiva y orientada al desarrollo local, es decir consolidando su

papel como actores estratégicos.
1.3. Formulacion del problema (Pregunta de investigacion)

Partiendo de los aspectos expuestos en el planteamiento del problema surge la siguiente
interrogante de estudio ¢ Como se puede mejorar la gestion institucional y la cohesion docente en
las universidades publicas de la Costa Caribe colombiana?

1.4. Justificacion.

Toda investigacion cientifica adquiere sentido en la medida en que aplica el método
cientifico para comprender, explicar y transformar los fendmenos que afectan a la sociedad. En

este caso, el estudio se justifica al abordar la cultura organizacional como un componente de la
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gestion universitaria, buscando fortalecer la cohesion docente y la calidad institucional en las
universidades publicas de la Costa Caribe colombiana. La investigacion aporta un nuevo
conocimiento al campo de las ciencias administrativas y de la educacion, al integrar los enfoques
clasicos y contemporaneos de la cultura organizacional con la realidad contextual de la educacién

superior latinoamericana.

El estudio adquiere relevancia al responder a una necesidad de las universidades publicas,
al comprender como los valores, las creencias y las practicas institucionales inciden en la gestion
y el sentido de pertenencia del profesorado. A través del disefio de un modelo de cultura
organizacional contextualizado, se propone una herramienta cientifica que permita elevar la
eficiencia administrativa, fortalecer el compromiso docente e impulsar la sostenibilidad

institucional.
Desde el punto de vista tedrico

Desde la dimension tedrica, la investigacion amplia y consolida el conocimiento sobre la
cultura organizacional aplicada a las instituciones de educacion superior. Su aporte radica en la
integracion de los postulados clasicos de Schein, (2017, citado en Alsagqa 2020), Robbins y
Judge (2017 citado en Pacheco, et al 2023), Daft (2020) y Chiavenato (2020), entre otros
mediante la consulta de las tendencias contemporaneas de gestion del conocimiento, liderazgo
transformacional y aprendizaje organizacional. Esta articulacion permite concebir la cultura
universitaria como un sistema de significados compartidos, donde los valores institucionales y las

précticas laborales determinan la eficiencia, la innovacion y la cohesion interna.

Por ello, el nuevo conocimiento que aporta esta investigacion consiste en la construccion
de un modelo de cultura organizacional adaptado al contexto de las universidades publicas de la
Costa Caribe, que puede ser replicado o contrastado en otros escenarios educativos del pais y de
América Latina. De esta manera, contribuye al fortalecimiento del pensamiento administrativo
contemporaneo y al desarrollo de un marco analitico 1til para la toma de decisiones

institucionales en educacion superior.

Desde el aspecto practico
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Desde la perspectiva practica, la investigacion ofrece soluciones aplicables y
transformadoras para los problemas detectados en las universidades publicas, como la
fragmentacion de la comunicacion, la escasa participacion docente y el debilitamiento de los
valores institucionales. El modelo propuesto se constituye en un instrumento de gestion que
permitira optimizar los procesos administrativos y académicos, fomentar la colaboracion entre

dependencias, y fortalecer la motivacion y compromiso del profesorado.

Asimismo, el estudio contribuye a mejorar la eficiencia organizacional, reducir la
desarticulacion interna y promover una cultura basada en la cooperacion y el reconocimiento.
Este aporte practico tiene la capacidad de generar impactos tangibles a corto y mediano plazo,
como la mejora en la productividad docente, el fortalecimiento del clima institucional y la
consolidacidon de entornos laborales saludables. Por ello, el modelo propuesto serd una guia para
la gestion universitaria moderna, adaptada a los retos de la globalizacion y la educacion de

calidad, siendo visible con su identidad, reputacion e imagen en el entorno de las universidades.
Desde el aspecto social

Desde el punto de vista social, la investigacion beneficia directamente a la comunidad
universitaria como docentes, directivos, administrativos y estudiantes al propiciar un entorno
institucional mas participativo, equitativo y cohesionado. Indirectamente, contribuye al desarrollo
social y econdmico de la geografia caribefia al fortalecer la calidad de la educacion ptblica como
eje del progreso local. La propuesta se alinea con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS),
especialmente el ODS 4 (Educacion de calidad) y el ODS 8 (Trabajo decente y crecimiento
econdmico), promoviendo una cultura universitaria orientada a la inclusion, la equidad y la
sostenibilidad. Al formar docentes y lideres comprometidos con la excelencia y la innovacion, el
impacto del estudio trasciende el &mbito académico para influir positivamente en la sociedad.

En este sentido, la investigacion representa una respuesta socialmente pertinente a los
desafios de la educacion superior publica, al fortalecer el capital humano, mejorar la gestion
institucional y contribuir a la construccion de universidades mas justas, participativas y

comprometidas con el desarrollo sostenible.

Desde el punto de vista metodologico
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Desde la dimensién metodologica, el estudio aporta una propuesta investigativa
innovadora, sustentada en un enfoque del método cuantitativo para comprender de manera
integral el fendmeno cultural en los espacios de estudio. Ademads, la metodologia propuesta podra
ser replicable en otras investigaciones sobre cultura organizacional en instituciones de educacion
superior, ofreciendo un marco flexible que puede adaptarse a diferentes contextos institucionales
y regiones. De esta forma, el trabajo contribuye al avance de la ciencia administrativa al

desarrollar una estrategia metodoldgica valida, confiable, pertinente y transferible.
Desde el punto de vista personal y profesional

Desde la perspectiva personal y académica, la investigacion representa una oportunidad
de desarrollo intelectual y profesional para el investigador, al fortalecer las competencias en el
campo de la gestion educativa, la direccion universitaria y la investigacion cientifica. El estudio
permite articular la teoria con la practica, generando un aprendizaje significativo que enriquece la

formacion doctoral y contribuye al liderazgo académico.

Asimismo, esta investigacion refleja una motivacion personal contribuyendo desde la
practica de saberes el fortalecimiento de las universidades publicas del Caribe colombiano como
espacios de conocimiento, transformacion social y equidad. El desarrollo de este modelo cultural
no solo responde a una inquietud cientifica, constituye un compromiso ético con la educacion

superior como motor del desarrollo local y nacional.

En general, la importancia de la investigacion planteada emerge como un nuevo
conocimiento sobre la gestion cultural universitaria, beneficia directamente a las instituciones
publicas y a sus comunidades académicas, aportando a la mejora continua de la educacion
superior en Colombia. Su finalidad ultima es construir universidades mas cohesionadas,
eficientes y humanas, donde la cultura organizacional sea el cimiento del progreso académico y

del desarrollo sostenible de la region Caribe.
1.5. Objeto de estudio.

El objeto de estudio de la presente investigacion es la cultura organizacional como

fendmeno estructural y dinamico que influye en la gestion universitaria y la cohesion de los
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docentes en las universidades publicas de la Costa Caribe colombiana. Se enmarca en el campo
de la gestion educativa y del capital humano, donde confluyen procesos administrativos, valores
institucionales, comportamientos organizacionales y practicas de liderazgo que determinan la

eficacia y sostenibilidad de las instituciones de educacion superior.
1.6. Campo de accion.

El campo de accion se circunscribe a la cultura organizacional en las universidades
publicas de la Costa Caribe colombiana durante el periodo 2022-2025, poniendo énfasis en la
identificacion y caracterizacion de sus elementos constitutivos tales como valores, creencias,
normas, simbolos, practicas y rutinas de gestion, en la determinacion del tipo de cultura
predominante y en su articulacidon operativa para disefiar un modelo que fortalezca la praxis de
los valores institucionales. Este marco de intervencion se orienta a mejorar la gestion
universitaria y potenciar la cohesion de los docentes, de modo que la cultura se traduzca en
comportamientos consistentes con la mision y el proyecto educativo institucional, impactando de
forma verificable en la calidad educativa, la comunicacion interna, la participacion del

profesorado y la eficiencia de los procesos académicos y administrativos.
1.7. Objetivos.
1.7.1. Objetivo General.

Disear un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la

cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025).
1.7.2. Objetivos especificos.

l. Diagnosticar los elementos constitutivos de la cultura organizacional,
identificando sus caracteristicas, fortalezas y debilidades, en las universidades publicas de la

Costa Caribe Colombiana.
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2. Identificar el tipo de cultura organizacional predominante, considerando sus
rasgos distintivos e influencia en la dinamica institucional de las universidades publicas de la
Costa Caribe Colombiana.

3. Formular un modelo de cultura organizacional fundamentado en los valores
institucionales, basado en los resultados del diagnostico, para fortalecer la gestion institucional y
la cohesion de los docentes.

4. Validar tedéricamente la pertinencia y coherencia del modelo de cultura

organizacional propuesto, mediante el criterio de expertos.
1.8. Hipdtesis.

Si se disefia un modelo de cultura organizacional, entonces mejorara la gestion
institucional y se fortalecera la cohesion de los docentes en las universidades publicas de la Costa

Caribe de Colombia, durante el periodo 2022-2025.
1.9. Alcance tematico.

El estudio delimita, de forma precisa, el cuerpo de conocimientos y préacticas que se
aplicaran para disefiar un modelo de cultura organizacional orientado a mejorar la gestion
institucional y la cohesion de los docentes en las universidades publicas de la Costa Caribe
colombiana (2022-2025). Su propdsito es responder a las debilidades observadas, como la
fragmentacion de la comunicacion, baja participacion docente, desalineacion entre valores y
practicas y contribuir a la calidad y pertinencia de la educacion superior en el territorio.

El andamiaje conceptual se sustenta en la cultura organizacional como sistema de
significados compartidos en la gestion universitaria, el cual se integra de los argumentos tedricos
de los autores como Schein, (2017, citado en Alsaqqa 2020) sobre supuestos basicos y tipos de
cultura; Robbins y Judge (2017, citado en Pacheco, et al 2023) acerca de cultura, comportamiento
y desempefio; y Gonzalez, Garcia y Murillo (2020) en torno a la especificidad organizacional de
la universidad latinoamericana.

Este marco se enuncia con lineamientos y enfoques contemporaneos de gestion

universitaria como la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
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Cultura (UNESCO), el Ministerio de Educacion Nacional de Colombia (MEN), entre otros. En
conjunto, este alcance tedrico permite explicar la cultura organizacional conllevando a proponer
constructos operativos que fundamentan el disefio del modelo. Por otra parte, la investigacion
adopta un enfoque cuantitativo con disefio descriptivo para caracterizar las dimensiones e
indicadores de la variable cultura organizacional.

El estudio generd un modelo aplicable y contextualizado a las universidades publicas de
la Costa Caribe (2022-2025), acompafiado de directrices estratégicas para su implementacion. En
primer lugar, se prevé el fortalecimiento de la identidad organizacional, de modo que los valores
institucionales se vivan en la practica y se consoliden a través de rituales y dinamicas que
refuerzan el sentido de pertenencia. En segundo término, se optimizara la comunicacion interna
mediante circuitos formales y horizontales que aseguren el flujo oportuno de informacion y
promuevan procesos sistematicos de retroalimentacion.

Paralelamente, se impulsara la participacion docente e incrementando su incidencia en la
toma de decisiones y favoreciendo el trabajo colaborativo. Finalmente, se buscara incrementar los
estaindares de calidad mediante acciones que impacten de forma verificable en el clima
institucional, la coordinacion interdepartamental y los resultados académicos, asegurando la

coherencia entre la cultura organizacional y los objetivos estratégicos de la universidad.
1.10. Delimitacion Espacial y Temporal.
Delimitacion espacial

La investigacion se desarrollé en el ambito geografico de la Costa Caribe Colombiana,
comprendiendo los departamentos de La Guajira, Bolivar, Magdalena y Cesar. El estudio se
centr6 en las universidades publicas con sede principal o seccional de las localidades
mencionadas, abarcando a los docentes de plantas adscritos de ellas. Esta delimitacion permite
contextualizar el analisis en entornos organizacionales de caracter estatal, con realidades

culturales, sociales y econdmicas propias de la region caribeiia colombiana.
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Delimitacion temporal

El periodo de estudio comprende desde 2022 hasta 2025, tiempo durante el cual se
planifico y ejecuto6 el trabajo de campo, el analisis de datos y elaboracion del modelo propuesto.
Este rango temporal permite abordar de manera sistematica las fases que configuran la
investigacion: diagnostico de la situacion actual, recoleccion de informacion primaria y
secundaria, analisis de resultados y formulacion del modelo de cultura organizacional. Asimismo,
este marco temporal coincide con un contexto de transicion y fortalecimiento institucional en las

universidades publicas del pais, lo que aporta pertinencia y actualidad a los hallazgos.
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Capitulo I1. Fundamentos Tedricos Referenciales.

El presente capitulo desarrolla los fundamentos tedricos y referenciales que sustentan la
investigacion titulada Modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional
y la cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe (2022-2025), organizdndolos
de manera sistematica para garantizar una comprension integral del objeto de estudio y,
especialmente, para dar soporte cientifico al disefio del modelo propuesto. En términos logicos,
este apartado cumple una funcion clave, que consiste en construir el hilo conductor entre el
problema identificado expresado en tensiones de gestion, coordinacion, desempefio institucional
y cohesion docente; a fin de disenar la propuesta de solucién, evitando que el modelo se base en
intuiciones o supuestos generales; asimismo asegurando que se fundamente en evidencia, teorias

y marcos explicativos validados por enfoques de autores y fuentes normativas.

En ese sentido, la estructura del capitulo responde a una secuencia cientifica, donde se
muestra en primer lugar, el estado del arte, el cual permite identificar como ha sido abordada la
cultura organizacional en el &mbito universitario, cuales enfoques han mostrado mayor capacidad
explicativa, qué hallazgos son consistentes y qué vacios persisten en investigaciones recientes.
Este ejercicio, permite ubicar el estudio dentro del campo académico, pues ayuda a delimitar la
contribucion esperada: qué aporta el modelo, qué aspectos requiere integrar y por qué resulta

pertinente para universidades publicas caribenas en el periodo 2022-2025.

Posteriormente, se desarrolla el marco teorico, dado que el disefio de un modelo
organizacional exige contar con un abordaje conceptual que explique como la cultura influye en
la gestion institucional y en la cohesion docente. En otras palabras, el marco tedrico no se
presenta como una compilacion, sino como el soporte que permite: (a) seleccionar dimensiones
relevantes de cultura organizacional, (b) comprender sus mecanismos de impacto sobre practicas
de gestion y (c) justificar las variables y relaciones que integrara el modelo. Asi, los enfoques,
modelos y aportes conceptuales revisados orientan el analisis, para interpretar los hallazgos

empiricos y permiten construir un disefio con coherencia interna y capacidad de aplicacion.

En cuanto al marco conceptual, su inclusion es necesaria porque un modelo requiere

claridad semantica y operativa en términos centrales como cultura organizacional, clima,
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identidad institucional, cohesion docente, liderazgo, comunicacion, desempefio y gestion
institucional. Precisar estos conceptos reduce ambigiiedades, fortalece la consistencia del analisis
y garantiza que las categorias utilizadas en el estudio se apliquen de forma uniforme en los
instrumentos, en la interpretacion de resultados y en la formulacion del modelo. De este modo, el
marco conceptual aporta la base para definir dimensiones, indicadores y criterios de intervencion

del modelo.

A su vez, el marco contextual se incorpora porque la cultura organizacional se configura
en interaccion de las universidades publicas de la Costa Caribe colombiana permite comprender
particularidades como dindmicas institucionales, diversidad sociocultural, retos de cobertura y
calidad, y condiciones que influyen en la cohesion docente. Este contexto resulta imprescindible
para que el modelo no sea una adaptacion genérica mediante una propuesta pertinente y situada,
coherente con las realidades del territorio y con los desafios propios del sistema universitario

publico.

Finalmente, el marco legal y normativo se integra como un argumento indispensable
debido a que la gestion universitaria se encuentra regulada por disposiciones juridicas, politicas
publicas educativas y reglamentaciones institucionales que inciden en la estructura organizativa,
los procesos de evaluacion, la carrera docente, el aseguramiento de la calidad y la gobernanza

universitaria.

En consecuencia, este marco garantiza que el modelo propuesto se alinee con las
exigencias legales y los principios rectores de la educacion superior, fortaleciendo su viabilidad,
legitimidad y aplicabilidad. En conjunto, los apartados del capitulo no solo anuncian las
secciones que siguen, al igual justifican cientificamente por qué cada fundamento es necesario
para sostener el transito desde el problema de investigacion hacia una propuesta de modelo con

coherencia y pertinencia institucional.
2.1. Estado del arte (Marco Historico y Actual)

La cultura organizacional surge como concepto en la segunda mitad del siglo XX,
tomando como referentes los elementos de la antropologia y la sociologia para explicar como las

organizaciones desarrollan sistemas propios de valores, creencias y comportamientos que
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orientan la actuacion de sus miembros. En sus origenes, uno de los pioneros mas influyentes fue
Edgar H. Schein (1985), quien estructuro el concepto de la cultura organizacional como el patron
de supuestos basicos que un grupo ha aprendido para afrontar sus problemas de adaptacion
externa e integracion interna, y que es transmitido a los nuevos miembros como la forma correcta
de percibir, pensar y sentir. Esta definicion marcé un punto de partida para entender la cultura
como extracto de la identidad e imagen que emerge de lo aprendido, compartido y estable en el
tiempo.

Otro autor clave en las primeras aproximaciones fue Richard Beckhard (1969), quien,
desde el desarrollo organizacional, resalt6 la importancia de los cambios planificados y dirigidos
por la alta gerencia para fortalecer la cohesion y el rendimiento organizacional. Por consiguiente,
y el interés de diversos expertos de las ciencias administrativas y humanas para entender el
entorno de la relacion del ser humano como ente social por naturaleza, indagaron en los afios 80,
como es el caso de Geert Hofstede (1980) amplio el concepto mediante su estudio sobre las
dimensiones culturales, identificando aspectos como la distancia de poder, el
individualismo-colectivismo o la aversion a la incertidumbre, que influyen directamente en la
manera como se configura la cultura organizacional en distintos paises y empresas.

En la actualidad, autores contemporaneos y estudios recientes Corporate Excellence
Centre for Reputation Leadership. (2025, enero 7), enfatizan que la cultura organizacional se ha
convertido en un activo estratégico para garantizar la longevidad empresarial, vinculando
elementos como el propdsito corporativo, la innovacion y el liderazgo ético como parte integral
de la identidad de la empresa.

En general, la nocidn de cultura organizacional ha evolucionado desde su raiz
antropoldgica-sociologica hacia un constructo estratégico para la gestion contemporanea. Los
aportes de Schein (1985), la definen como un patrén de supuestos basicos aprendidos para
afrontar la adaptacion externa y la integracion interna y las miradas complementarias de
Beckhard (1969) sobre el cambio planificado, asi como las dimensiones culturales comparadas de
Hofstede (1980), consolidaron un marco teorico que explica como los valores, creencias y

practicas compartidas orientan la conducta colectiva.
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En la actualidad, tal como subrayan el analisis reciente (Corporate Excellence, 2025), la
cultura se reconoce como un activo que sostiene el proposito, impulsa la innovacion y exige
liderazgo ético, convirtiéndose en palanca de longevidad y reputacion institucional. Por tanto,
comprenderla y gestionarla no es accesorio, es una condicion para alinear estrategia y
comportamiento, fortalecer la cohesion y mejorar de forma sostenible el desempefio de cualquier
organizacion. (Cuadro 1)

Cuadro 1 Evolucion de la cultura organizacional

Autores Ano Aportes

Beckhard 1969 Iptroduce el desarrqllo qr’ganizacior{al como c.a’mbio plapiﬁcado
liderado por la alta direccion para mejorar cohesion y rendimiento.
Dimensiones culturales (distancia de poder, individualismo, etc.)
que explican variaciones en practicas y liderazgo.

La cultura fuerte como motor del desempefio, valores compartidos,
rituales y héroes corporativos.

Hofstede 1980

Deal y Kennedy | 1982

Peters y 1982 Vinculan la excelencia organizacional con culturas orientadas a
Waterman valores, accion e interés por las personas.
1985/ L. .
. La cultura son supuestos bdsicos compartidos, propone tres
Schein 2010/ | . )
2017 niveles: artefactos, valores declarados y supuestos.
Morin, E. 1990 Per.spe.ctlva de la comp.lejldad aplicada a sistemas organizacionales
y significados compartidos.
Morgan 1997 Enfoque interpretativo—simb(')licof metaforas organizacionales para
comprender cultura y comportamiento.
. Evidencia relacion positiva entre cultura organizacional, liderazgo
Tsai 2011 . .y
y satisfaccion laboral.
Daft 2020 Conecta cultura con disefio organizacional, aprendizaje y

efectividad en entornos dindmicos.
Analizan los efectos de la cultura en el comportamiento
organizacional, motivacion y desempeno.
Enfatiza la gestion del talento humano y su vinculo con
clima/cultura para resultados sostenibles.
Gonzalez; Caracterizan la universidad latinoamericana como organizacion

. . 2020 .. .
Garcia y Murillo formal con cultura que condiciona competitividad.

OCDE 2020 Reconoce los .1ntang11')1’es (cultura, conocimiento) como impulsores
del valor y la innovacion.
Recomienda fortalecer capital humano y cultura institucional para
responder a transformaciones educativas.

Robbins y Judge | 2017

Chiavenato 2020

UNESCO 2021
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Corporate
Excellence — . . e .
La cultura es un activo estratégico para propdsito, innovacion,
Centre for 2025 | .. » )
) liderazgo ético y longevidad.
Reputation
Leadership

Fuente: Elaboracion propia (2026)

Por consiguiente , en los contextos educativos universitarios del Estado colombiano, si
bien es cierto que existen multiples situaciones que las afectan, también cabe plantear el estudio
de la variable en mencion de la presente investigacion, donde las soluciones a ellas resultan
complejas, poco faciles y peor ain no son rapida cuando se trata de transformar o innovar en
ellas; no obstante, es propio considerar que independientemente de lo que se desee cambiar, el
hecho involucra un trabajo diligente y coherente con los fendmenos que se presentan. Por tanto,
abordarlos trae consigo conocerlo e interpretarlos con respeto, valorando la necesidad de la
transformacion para enfrentar con éxito las demandas provenientes del entorno en los que
erudicion, educacion y sapiencias confluyen procurando instaurarse como la base del sistema que
les reclama.

En la configuracion indicada, el andlisis del estado del arte en torno a los fenémenos que
se estudian implica penetrar en saberes de caracter cientifico en procura de producir el
conocimiento pertinente para transformar las realidades que circunscriben los entes estudiados.
Con base en lo indicado, se indaga en contextos nacionales e internacionales la cultura
organizacional entendiendo en ellos, un valor inmaterial, pero incalculable capaz de mover en
forma continua los escenarios de desarrollo de las instituciones universitarias de la Costa Caribe
colombiana.

Cifuentes-Leiton; Londofio-Cardozo y Restrepo-Sarmiento, (2024) publicaron en AiBi
Revista de Investigacion, Administracion e Ingenieria de la Universidad de Santander de
Colombia, los resultados de trabajo de investigacion titulado Discusiones y aplicaciones de la
cultura organizacional en contextos de teletrabajo, en €l propone una reflexion sobre las
implicaciones que el teletrabajo genera en la investigacion y la intervencion en el ambito de la
cultura organizacional. Se plantea que esta debe integrar no solo aspectos vinculados con las

tareas y el cumplimiento de objetivos en el trabajo individual, sino también los procesos de
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simbolizacion presentes en el mundo laboral, ampliando sus marcos de anélisis para considerar la
complejidad de las relaciones virtuales.

La reflexion parte de una sintesis cualitativa de los hallazgos de dos tesis de maestria: una
enfocada en la cultura organizacional y otra en el teletrabajo. El andlisis se articuld en torno a
cuatro ejes principales: a) las transformaciones que experimenta la cultura organizacional cuando
cambia el lugar de trabajo, b) las variaciones derivadas de modificaciones en las jornadas
laborales, ¢) las alteraciones en los procesos comunicativos en contextos virtuales y) las
modificaciones culturales asociadas a cambios en las relaciones contractuales bajo esquemas de
teletrabajo. Se concluye que la adopcidon de modalidades laborales virtuales redefine ciertos
principios que configuran la cultura organizacional, ya que la digitalizacion de las actividades
impacta las interacciones sociales y afiade complejidad a la dindmica grupal, lo que impulsa a la
academia a revisar y replantear las categorias y conceptualizaciones propias del mundo
organizacional.

Este trabajo constituye un aporte documental relevante y estratégico para sustentar y
enriquecer la comprension de la variable objeto de estudio, especificamente la cultura
organizacional, al ofrecer un andlisis sistematico de diversas fuentes tedricas y evidencias
empiricas provenientes de contextos universitarios y organizacionales afines. Dicho abordaje
permite precisar hallazgos clave que fundamentan, complementan o, en algunos casos, cuestionan
parcialmente la propuesta de disefio de un modelo de cultura organizacional orientado a la mejora
de la gestion institucional y la cohesion docente.

Entre los hallazgos que sirven de base para la propuesta actual, se identifica el consenso
teorico en torno a que la cultura organizacional, entendida como un sistema compartido de
valores, creencias y practicas, incide directamente en el desempefio institucional, el clima laboral,
el compromiso organizacional y la calidad de los procesos de gestion del talento humano.
Asimismo, diversas investigaciones destacan que las culturas caracterizadas por el liderazgo
participativo, la comunicacion efectiva y la orientacion a valores compartidos favorecen mayores
niveles de cohesion entre los docentes y fortalecen la eficiencia de la gestion universitaria.

Desde una perspectiva empirica, el estudio revisado evidencia que la ausencia de

coherencia cultural, la debilidad en los estilos de liderazgo y la fragmentacion de las relaciones
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interpersonales constituyen factores que limitan la eficacia institucional, lo cual refuerza la
pertinencia de disefiar un modelo estructurado que articule dichas dimensiones culturales de
manera sistémica. Estos hallazgos respaldan la necesidad de una propuesta integradora que
supere enfoques aislados o meramente normativos de la cultura organizacional.

No obstante, el andlisis documental también permite identificar hallazgos que
contraponen o matizan la propuesta, al sefialar que la cultura organizacional no puede ser
concebida como un constructo homogéneo o facilmente transferible entre instituciones, dada la
influencia del contexto sociocultural, histoérico y normativo de cada universidad. Este estudio
muestra que los modelos estandarizados presentan limitaciones en su aplicabilidad, lo que obliga
a considerar enfoques flexibles y adaptativos que reconozcan la diversidad cultural del entorno
universitario publico.

En consecuencia, la revision tedrica y empirica no solo fortalece el sustento conceptual
del estudio, también orienta el disefio del modelo propuesto hacia una estructura contextualizada,
dinamica y viable, capaz de integrar los aportes existentes y responder criticamente a las
limitaciones identificadas en investigaciones previas. De este modo, el trabajo contribuye a una
comprension mas profunda y critica de la cultura organizacional como variable estratégica para la
transformacion de la gestion institucional y la cohesion docente.

Carrillo, Galarza, Aguirre, y Tipan (2023) desarrolld un estudio titulado publicado en la
revista Universidad y Sociedad de la Universidad de Cienfuegos de Cuba, titulado Cultura
Organizacional: criterios de éxito en las instituciones de Educacion Superior del Ecuador. El
trabajo caracteriza la cultura organizacional dominante en un destacado Instituto Superior
Tecnoldgico de la provincia de Tungurahua, Ecuador. El estudio tiene un disefio cuantitativo,
descriptivo y correlacional, de tipo no experimental y transversal, se utiliz6 como instrumento un
cuestionario de valores en competencia a la poblacion de docentes de la institucion y la
informacion se proceso en el paquete estadistico SPSS 22. Los resultados develan que, la cultura
dominante actual y deseada en el instituto es de mercado que se enmarca en las tipologias
culturales de universidades nacionales y extranjeras; se identifican correlaciones entre las

dimensiones de cultura organizacional y la dimension de criterios de éxito.
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Los resultados de la investigacion resultan especialmente utiles y pertinentes para el
estudio titulado Modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la
cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe (2022-2025), en tanto refuerzan la
idea de que el desempeiio institucional y la formacion integral de los profesionales no dependen
unicamente de factores estructurales o académicos, ya que estan condicionados por los valores,
principios y creencias que configuran la cultura organizacional universitaria.

Desde la perspectiva de los autores analizados, el éxito o fracaso en los procesos
formativos se encuentra estrechamente vinculado al clima organizacional, al estilo de liderazgo
institucional y a las dindmicas relacionales del cuerpo docente, especialmente aquellas asociadas
a la empatia, la comunicacién y el sentido de pertenencia. Estos elementos culturales influyen de
manera directa tanto en la gestion institucional como en el grado de cohesion del colectivo
docente, incidiendo en la toma de decisiones, la coordinacién académica y el compromiso con los
objetivos organizacionales.

En este sentido, dichos resultados sustentan tedricamente la necesidad de disefiar un
modelo de cultura organizacional que integre dimensiones axioldgicas orientadas a fortalecer la
gestion universitaria y a consolidar la cohesion docente. Asimismo, aportan insumos
conceptuales para comprender como una cultura organizacional articulada y coherente puede
favorecer el crecimiento personal y profesional de los docentes, impactando de forma positiva en
los procesos de ensenanza-aprendizaje y en el cumplimiento de las metas institucionales.

Por tanto, la investigacion se apoya en estos hallazgos para fundamentar la construccion
del modelo propuesto, concebido como una estrategia de mejora institucional contextualizada a
las realidades de las universidades publicas de la Costa Caribe colombiana durante el periodo
2022-2025, contribuyendo asi al fortalecimiento de la gobernanza universitaria y al desarrollo
sostenible del talento humano docente.

Por otra parte, se presenta el trabajo de Calderdn, Vivares y Jiménez (2023), publicado en
la Revista Universidad y Empresa de la Universidad del Rosario, Colombia, intitulado. Hacia la
comprension de la cultura organizacional colombiana. Un enfoque desde los valores en
competencia. En este se esboza que la cultura organizacional se ha consolidado como un

elemento estratégico clave por su capacidad de impulsar el desarrollo empresarial. En el contexto
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de paises emergentes como Colombia, su estudio ha adquirido creciente relevancia, aunque las
investigaciones cientificas en este &mbito siguen siendo limitadas. Este articulo busca responder a
la pregunta: ;Coémo es y de qué tipo es la cultura organizacional de nuestras empresas? Para ello,
se llevd a cabo un estudio empirico bajo el paradigma l6gico-positivista, con el proposito de
conocer las percepciones de los miembros de las organizaciones frente a esta realidad.

Se aplicaron encuestas a 465 empresas colombianas localizadas en 29 departamentos,
utilizando una version adaptada del Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI),
fundamentado en el enfoque de valores en competencia. La validez y confiabilidad de las
mediciones respaldaron la solidez de los constructos y la fiabilidad de los resultados. El analisis
revel6 que la cultura jerarquica predomina en las empresas colombianas, aunque también se
identificaron culturas de tipo clan, adhocratica y de mercado, diferenciadas segiin tamafio, sector
y naturaleza de la organizacion.

El aporte distintivo del estudio radica en la comparacion sistematica de las tipologias de
cultura organizacional, lo cual permite generar una lectura diferenciada del comportamiento
cultural al interior de las instituciones de estudio. Este enfoque comparativo aporta hallazgos
relevantes

para la comprension del tejido universitario colombiano, evidenciando que la cultura
organizacional no se manifiesta de manera homogénea, sino que adopta configuraciones
particulares en funcion de dichas variables.

Entre los hallazgos que sirven de base para la propuesta actual, se identifica que las
organizaciones de menor tamafio y aquellas de caracter familiar tienden a presentar culturas mas
cohesionadas, con mayor predominio de valores compartidos, relaciones interpersonales cercanas
y liderazgos centralizados, lo cual favorece la toma de decisiones agil y un mayor sentido de
pertenencia. De igual forma, en sectores econémicos intensivos en conocimiento o servicios se
observan culturas orientadas a la colaboracion, la innovacién y la comunicacion horizontal,
elementos que fortalecen el desempefio organizacional y el compromiso de sus miembros. Estos
resultados respaldan la pertinencia de proponer modelos culturales que prioricen la cohesion

interna, la participacion y la alineacion de valores como estrategias de desarrollo institucional
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No obstante, el estudio también revela hallazgos que matizan o contradicen parcialmente
la propuesta, al evidenciar que en organizaciones de mayor tamafio o con estructuras altamente
formalizadas predominan culturas jerarquicas y burocraticas que, si bien aportan estabilidad y
control, pueden limitar la flexibilidad, la innovacién y la cohesion interna.

Estos contrastes empiricos permiten concluir que las tipologias culturales no deben ser
asumidas como modelos normativos universales, sino como marcos de referencia que requieren
ser adaptados a las caracteristicas y necesidades especificas de cada organizacion. En
consecuencia, los resultados orientan la propuesta actual hacia el disefio de estrategias culturales
flexibles, contextualizadas y dindmicas, capaces de aprovechar las fortalezas identificadas en
determinados tipos de cultura y, al mismo tiempo, mitigar las limitaciones observadas en otros
contextos organizacionales. De este modo, el estudio no solo amplia la comprension del
comportamiento cultural en el ambito empresarial colombiano, sino que aporta criterios analiticos
fundamentales para el disefio de modelos organizacionales orientados al fortalecimiento de la
gestion, la cohesion interna y el desarrollo sostenible de las organizaciones.

En este particular, se presenta el trabajo doctoral titulado, la cultura organizacional en el
desempefio empresarial de las empresas familiares: una mirada desde la perspectiva de la
orientacion al mercado, desarrollado por Barahona Vinasco (2022) en la universidad de Valencia
Espana, teniendo como objetivo analizar la orientaciéon al mercado y su influencia en la
innovacion y el desempeiio de la empresa familiar latinoamericana, tomando como eje
explicativo la cultura organizacional, desde la perspectiva de la teoria de los recursos y
capacidades. De manera especifica, el estudio busca determinar el efecto moderador de la
implicacion familiar en la relacion entre cultura organizacional y orientacion al mercado, asi
como examinar como dicha orientacion incide en la innovacion y el desempeiio empresarial.

Metodologicamente, la investigacion adopta un enfoque cuantitativo, explicativo y
correlacional, sustentado en una revision exhaustiva de la literatura sobre empresa familiar,
cultura organizacional, orientacion al mercado, innovacion y desempeio. Con base en estos
fundamentos tedricos, se construye y valida un modelo integrador, el cual es contrastado
empiricamente mediante modelos de ecuaciones estructurales (SEM), permitiendo evaluar las

relaciones causales planteadas y el efecto moderador de la implicacioén familiar.
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Los resultados confirman que la orientacion al mercado constituye un campo de
investigacion pertinente en el contexto de la empresa familiar latinoamericana. Se evidencia que
determinadas tipologias de cultura organizacional influyen significativamente en la orientacion al
mercado, y que esta relacion se ve moderada por el grado de implicacion familiar, variando segiin
el tipo de cultura predominante. Asimismo, se valida empiricamente que la orientacion al
mercado influye positivamente tanto en la innovacion como en el desempefio empresarial,
contribuyendo a mejorar la competitividad de estas organizaciones en entornos dinamicos.

El estudio concluye que la cultura organizacional constituye un recurso estratégico clave
para fortalecer la orientacion al mercado en la empresa familiar, y que la implicacion familiar,
lejos de ser un factor neutro, desempefia un papel moderador relevante en dicha relacion.
Igualmente, se reafirma que la orientacion al mercado es un determinante esencial de la
innovacion y el desempeio, especialmente en empresas familiares latinoamericanas
caracterizadas por menores niveles de competitividad internacional. Finalmente, la tesis aporta
contribuciones tedricas y practicas al campo de la gestion empresarial, plantea implicaciones para
la toma de decisiones gerenciales, identifica limitaciones del estudio y propone lineas futuras de
investigacion orientadas a profundizar en el anélisis de la cultura organizacional y su impacto en
el desempefio organizacional.

No obstante, se considero la revision del articulo publicado en la Revista Cubana de
Educacion Superior de Cuba con autoria de Velazquez, Toro y Valiente (2021), denominado
Tendencias actuales en el estudio de la cultura organizacional y su evaluacion en las
universidades, el cual tuvo como objetivo identificar las principales tendencias que caracterizan
los estudios sobre la cultura organizacional y su evaluacion en las universidades.

La estrategia metodologica se bas6 en una sistematizacion tedrica, que tuvo en el analisis
de contenido cualitativo su procedimiento fundamental para la recopilacion de informacion
primaria basada en los indicadores siguientes: objetivos, referentes teoricos, funciones,
componentes, tipos de cultura, niveles y metodologias. Sobre esa base se obtuvo como resultado
un conjunto de tendencias que caracterizan en la actualidad al objeto de estudio y que demuestran
los logros y desafios que estan presentes en la concepcion e investigacion de la evaluacion de la

cultura organizacional en las universidades.
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El anélisis de la literatura y de los hallazgos abordados en este estudio se desprenden
aportes significativos que sustentan y, al mismo tiempo sustenta la propuesta del Modelo de
Cultura Organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente en
universidades publicas de la Costa Caribe. En primer lugar, se confirma que un estado idoneo de
la cultura organizacional cumple funciones estratégicas fundamentales tales como la
identificacion, motivacion y legitimacion de los actores institucionales, asi como la
comunicacion, la coordinacion y el desarrollo organizacional, elementos que resultan
determinantes para la coherencia entre la identidad institucional y los propdsitos misionales de la
universidad.

Entre los hallazgos que sirven de base para la propuesta actual, se destaca que las culturas
organizacionales fuertes permiten construir una identidad compartida, reforzar el sentido de
pertenencia del cuerpo docente y orientar las practicas institucionales hacia el logro de objetivos
colectivos. La literatura revisada evidencia que cuando la cultura actia como un marco integrador
de valores, normas y significados compartidos, se favorecen procesos de articulacion académica,
cooperacion entre docentes y alineacion con los fines institucionales, lo cual impacta
positivamente tanto en la gestion institucional como en la cohesion docente.

Por otro lado, en este apartado, se analiza el articulo presentado en la revista PSOCIAL,
de la Universidad de Buenos Aires, Argentina por Céspedes (2020), intitulado La cultura
organizacional y su gestion desde un enfoque estratégico una revision bibliografica, analisis y
valoraciones, el cual tuvo como objetivo analizar la significacion de cultura organizacional para
la gestion desde un enfoque estratégico. El articulo constituye una revision bibliogréafica; para su
elaboracién se aprovecharon las potencialidades de métodos de investigacion del nivel tedrico
como analisis-sintesis, induccion-deduccion e historico-16gico, utilizo el procedimiento revision
bibliogréfica.

A partir de la definicion de los nodos conceptuales que la componen, se devela la
necesidad de orientar la gestion de la cultura organizacional a la estrategia organizacional,
tomando en cuenta la organizacion laboral, el grupo y el individuo, asimismo, se expuso la
multiplicidad de definiciones conceptuales, caracteristicas, funciones, niveles y perspectivas de

cambio. La aplicacion de los métodos y la l6gica contenida en su desarrollo condujo a concluir
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que existe disenso en la caracterizacion de la variable que limita la creacion de una teoria general
para su estudio y se presentan elementos basicos para la construccion del basamento tedrico para
la gestion estratégica de la cultura organizacional.

Se asume como argumento central que coadyuva al desarrollo del presente estudio el
enfoque estratégico de la gestion de la cultura organizacional, el cual concibe dicho constructo
como un sistema complejo que se articula desde el apice estratégico de la institucion, entendido
como el nivel directivo desde el cual se formulan las orientaciones, decisiones y mecanismos de
gestion. Desde esta perspectiva, la cultura organizacional no se limita a un conjunto de valores
declarados, este se configura y reproduce a través de practicas de liderazgo, procesos de
socializacion, politicas de gestion del talento humano y dindmicas de comunicacion institucional,
elementos que interactian de manera permanente en el contexto universitario.

En coherencia con el disefio de la investigacion, orientado al disefio de un modelo de
cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente en
universidades publicas de la Costa Caribe, este enfoque estratégico permite comprender como la
cultura actiia como un mecanismo de alineacion entre los objetivos organizacionales y los
objetivos individuales del cuerpo docente. En este sentido, la efectividad del modelo propuesto
depende de la capacidad de las instituciones para articular los propositos misionales, las politicas
de gestion académica y administrativa; asimismo, las aspiraciones profesionales de los docentes
en un marco cultural compartido.

Los estudios revisados evidencian que el liderazgo institucional desempefia un rol
determinante en la configuracion y sostenibilidad de la cultura organizacional, al fungir como
mediador entre la estrategia institucional y las practicas cotidianas. Liderazgos participativos,
éticos y orientados al desarrollo humano favorecen procesos de identificacion institucional,
fortalecen la cohesion docente y legitiman los procesos de gestion, aspectos fundamentales para
el logro de los objetivos estratégicos de la universidad publica.

Asimismo, la socializacion organizacional y la gestion del talento humano docente
emergen como componentes claves para la construccion de una cultura orientada a la mejora
institucional. La incorporacion de normas, valores y practicas compartidas, junto con politicas de

reconocimiento, formacioén continua y participacion docente, contribuyen a consolidar un sentido
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de pertenencia y compromiso colectivo, lo cual incide directamente en la cohesion docente y en
la efectividad de la gestion institucional. De igual forma, la comunicacion institucional se
posiciona como un eje transversal que facilita la coordinacion, la toma de decisiones compartida
y la resolucion de conflictos, elementos esenciales en organizaciones universitarias caracterizadas
por su diversidad interna y complejidad estructural.

En consecuencia, el enfoque estratégico de la cultura organizacional adoptado en este
estudio permite fundamentar teorica y metodologicamente el disefio del modelo propuesto, al
evidenciar que la alineacion entre los objetivos organizacionales e individuales no se logra de
manera espontanea, propende de una gestion cultural intencionada, coherente y contextualizada.
De este modo, el modelo se concibe como una herramienta estratégica de intervencion
institucional, orientada a fortalecer la gestion universitaria y la cohesion docente, contribuyendo
al desarrollo organizacional sostenible de las universidades publicas de la Costa Caribe
colombiana.

Se suma a esta seccion del estudio la investigacion efectuada por Moreno Bastidas (2020)
en la universidad de la Plata Argentina, denominado: La cultura organizacional en el desempefio
docente en las Universidades Publicas de la Provincia Pichincha, Ecuador, en la que se procurd
establecer la relacion entre cultura organizacional y desempefio laboral en las funciones
sustantivas de docencia, investigacion y vinculacion con la sociedad de las universidades publicas
de la provincia Pichincha-Ecuador. Consistié en un estudio mixto, descriptivo, transversal,
analitico, exploratorio, correlacional y de campo. Las universidades seleccionadas fueron
Universidad de las Fuerzas Armadas (ESPE), Escuela Politécnica Nacional (EPN) y la
Universidad Central de Ecuador (UCDE).

La muestra fue de 304 docentes: ESPE 106, EPN 69, UCDE 129. La fundamentacion
teodrica considerd los aportes de la Escuela de las Relaciones Humanas de Elton Mayo, los
paradigmas de la sociedad del conocimiento, del acceso a la educacion superior, de la evaluacion
y acreditacion, asi como de la universidad contemporanea. Los métodos de recoleccion de
informacion aplicados fueron encuestas y entrevistas a actores y gestores de las unidades de

analisis.
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Para medir y analizar los datos se establecié una metodologia acorde a la necesidad del
estudio basado en las caracteristicas cuantitativas, cualitativas, individuales y grupales de la data
existente. Los resultados evidencian que las universidades tienen una cultura organizacional en la
que existe desarrollo en aspectos como integracion, relaciones interpersonales, trabajo en equipo
y comunicacion. Las evaluaciones llevaron a conclusiones similares, es decir, para la Ul y U2 las
evaluaciones tuvieron resultados cuantitativos medios y para la U3 resultados altos de acuerdo
con la autoevaluacion, esto refiere a que mayoritariamente los docentes consideran estan que se
desempefian adecuadamente con relacion a planificacion, evaluacion, contenidos, entre otros.

El anélisis de correlacion desarrollado permitié obtener indicadores muy cercanos a 1
entre los valores medios de Cultura organizacional y desempeiio docente, sin embargo, la muestra
pequetia (n=3) no permiti6 obtener la significancia minima esperada, pudiendo concluirse en la
existencia solamente de una tendencia entre la cultura organizacional y desempefio laboral de los
profesores universitarios para esta investigacion exploratoria.

Las implicaciones teoricas, metodologicas y practicas de la investigacion, permitiran a las
Universidades estudiadas la implementacion de procesos que van desde la planificacion de
estrategias, hasta su ejecucion y control para determinar el avance en aquellos puntos débiles para
contribuir a la fortaleza de la imagen institucional, y al egreso de profesionales de calidad
demandados por la sociedad ecuatoriana.

Sobre la base de los argumentos previamente explicitados, se reconoce como un aporte
significativo del estudio el hecho de que la cultura organizacional genera efectos directos e
indirectos sobre el desempefio docente, el cual se manifiesta en dimensiones como el desarrollo
intelectual, la actividad investigativa, la innovacion metodoldgica, la practica pedagdgica y el
compromiso académico. Estas dimensiones constituyen indicadores de calidad del quehacer
docente, los cuales reflejan la manera en que los valores, normas y significados compartidos al
interior de la institucion inciden en las practicas profesionales cotidianas.

En coherencia con el disefio de la investigacion, orientado al planteamiento de un modelo
de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente, se
asume como premisa que el desempeiio docente no puede analizarse de forma aislada,

representan un resultado de las condiciones culturales que ofrece la organizacion universitaria. La
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cultura, en tanto marco regulador de comportamientos, expectativas y relaciones, influye en los
niveles de motivacion, compromiso y sentido de pertenencia del docente, aspectos que inciden
directamente en la calidad de la educacion impartida y, por consiguiente, en el desempefio
académico y formativo de los estudiantes.

Asimismo, el estudio reconoce la necesidad de analizar y visibilizar la incidencia de la
cultura organizacional no solo en el desempefio del cuerpo docente, al igual en los resultados
educativos alcanzados por los estudiantes. En este sentido, la coherencia cultural, el clima
organizacional y la orientacion institucional hacia la mejora continua se constituyen en factores
que median la efectividad de los procesos de ensefianza-aprendizaje, reforzando la relacion entre
cultura, gestion institucional y resultados académicos.

De manera particular, los hallazgos tedricos y empiricos revisados evidencian que el tipo
de liderazgo predominante en las organizaciones universitarias desempefia un papel determinante
en la configuracion de la cultura organizacional y, por ende, en el desempefio docente. Estilos de
liderazgo participativos, transformacionales y €ticos favorecen entornos culturales que
promueven la innovacion pedagdgica, el trabajo colaborativo, la investigacion y el desarrollo
profesional docente, fortaleciendo asi la cohesion del colectivo académico. En contraste,
liderazgos autoritarios o excesivamente burocraticos tienden a reproducir culturas
organizacionales fragmentadas, con efectos negativos sobre la motivacion docente y la
articulacion institucional.

En consecuencia, el modelo de cultura organizacional propuesto en la investigacion se
orienta a integrar la dimension cultural, la gestion institucional y el liderazgo como ejes
estratégicos para la mejora del desempefio docente y el fortalecimiento de la cohesion
institucional. De este modo, el estudio aporta una comprension sistémica de la cultura
organizacional universitaria, destacando su papel como factor clave en la transformacion de la
gestion universitaria y en la calidad de los procesos formativos en las universidades publicas de la
Costa Caribe colombiana.

Por otro lado, se presenta a Verenzuela (2020) que desarrollé un trabajo investigativo a
nivel doctoral en la Universidad de Yacambu, Venezuela titulada Cultura organizacional: una

mirada desde los gerentes universitarios de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la



44

Universidad de Carabobo, este trabajo tuvo como finalidad construir una aproximacion tedrica
sobre la cultura organizacional a partir de las percepciones y experiencias de los gerentes
universitarios de la Facultad de Ciencias Econdémicas y Sociales de la Universidad de Carabobo.
El estudio se desarrollo desde el paradigma interpretativo, con un enfoque cualitativo, orientado a
comprender los significados que los actores atribuyen a sus practicas y relaciones
organizacionales.

Desde el punto de vista ontologico, la investigacion se sustentd en la comprension
dialogica de las vivencias del sujeto, mientras que la epistemologia se apoy6 en el empirismo
experiencial y en los postulados del construccionismo social, reconociendo que el conocimiento
se construye colectivamente en la interaccion social. En el plano metodologico, se adopto la
fenomenologia, complementada con la hermenéutica, como via para interpretar los sentidos
atribuidos a la cultura organizacional.

La seleccion de los participantes se realizé de manera intencional, incorporando a cinco
gerentes universitarios, cuyas narrativas fueron recabadas mediante la entrevista en profundidad.
El proceso de andlisis implico la sistematizacion y categorizacion de las unidades tematicas
emergentes, organizadas en cuatro categorias centrales: producciones culturales, ethos filosofico,
ontologia cultural y gerencia universitaria. Posteriormente, se llevo a cabo la contrastacion e
interpretacion de los hallazgos con el estado del arte, fortaleciendo la validez tedrica del estudio.

La construccion epistémica se fundamento6 en el modelo de los tres niveles de la cultura
organizacional propuesto por Schein (1985), el nivel perceptible o superficial, el nivel conductual
parcialmente observable y el nivel subyacente no visible.

Los resultados evidencian que estos niveles se configuran socialmente a partir del
liderazgo ejercido por actores institucionales clave, quienes, durante el desempefio de funciones
gerenciales, introducen y consolidan producciones culturales que conforman el acervo
organizacional vigente. Los valores organizacionales emergen como un instrumento que permite
a los miembros articular sus aprendizajes previos con la doctrina dominante del colectivo.

No obstante, el estudio pone de manifiesto que, ante la debilidad en la relegitimacion de la
democracia institucional, la gerencia universitaria tiende a adoptar practicas autoritarias que

deterioran la cultura organizacional, debilitan las convicciones profundas de los miembros y
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generan una disonancia en el ethos filosofico institucional. En consecuencia, se concluye que el
ejercicio del poder debe reorientarse hacia un liderazgo social de caracter integrador, capaz de
fortalecer la cultura organizacional y de enfrentar de manera efectiva los desafios emergentes del
contexto universitario.

El principal aporte de la presente investigacion en las ideas para disefiar el modelo de
cultura organizacional orientado a la mejora de la gestion institucional y al fortalecimiento de la
cohesion docente en las universidades publicas de la Costa Caribe colombiana, atendiendo a las
particularidades socioculturales, organizativas y normativas que caracterizan a este contexto
institucional. El estudio contribuye a comprender la cultura organizacional no solo como un
marco simbolico, comprende un factor estratégico de gestion que incide directamente en el
desempefio institucional, la articulacion del talento humano docente y la calidad de los procesos
académicos.

Desde una perspectiva teorica, el estudio amplia el cuerpo de conocimiento sobre cultura
organizacional en el ambito universitario publico, integrando enfoques clasicos y
contemporaneos que permiten explicar sus tipologias y elementos que dinamizan la interaccion
con la gestion institucional y el liderazgo. Al analizar la cultura como un sistema complejo de
valores, creencias, normas y practicas compartidas, la investigacion evidencia su papel en la
legitimacion de las decisiones institucionales, la consolidacion de la identidad organizacional y la
generacion de cohesion en el colectivo docente.

En el plano metodologico, la investigacion aporta un esquema analitico y procedimental
para el estudio de la cultura organizacional universitaria, que facilita la identificacion de
elementos culturales predominantes, la caracterizacion de estilos de liderazgo y el andlisis de las
relaciones entre cultura, gestion y cohesion docente. Este enfoque permite diagnosticar tensiones
culturales, subculturas organizacionales y practicas que inciden en la fragmentacion o integracién
del cuerpo académico, ofreciendo insumos empiricos relevantes para la formulacion de
estrategias de intervencion institucional.

Desde el punto de vista practico, el modelo propuesto constituye una herramienta de
gestion aplicable a las universidades publicas, al ofrecer lineamientos orientados a fortalecer la

comunicacion institucional, promover liderazgos participativos, optimizar la gestion del talento
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humano y consolidar valores compartidos que favorezcan el trabajo colaborativo docente. De esta
manera, el estudio aporta criterios para la toma de decisiones estratégicas, contribuyendo a la
construccion de entornos universitarios mas cohesionados, democraticos y orientados a la mejora
continua.

Finalmente, el estudio aporta una visién contextualizada de la cultura organizacional en
las universidades publicas de la Costa Caribe, generando conocimiento pertinente para el diseflo
de politicas institucionales y futuras investigaciones orientadas al desarrollo organizacional
universitario. En general, la investigacion contribuye al fortalecimiento de la gestion institucional
y a la cohesion docente como pilares fundamentales para el cumplimiento de la mision social y

académica de la universidad publica.
2.2. Marco Teérico.

El marco tedrico constituye el eje conceptual que orienta la presente investigacion,
integrando y analizando diversas posturas epistemoldgicas, enfoques y disciplinas relacionadas
con la variable de investigacion, teniendo como argumento la postura de autores relevantes
mediante los conceptos clave, exposicion de las teorias y el establecimiento de explicaciones
necesarias para abordar el objeto de estudio, de manera que se comprendan mejor los fenomenos
organizacionales, evitando la dispersion en temas ajenos al problema investigado. En este
sentido, el marco tedrico descansa en dos pilares:

1. Revision de la literatura especializada, que comprende el estudio de aportes
académicos, investigaciones previas y desarrollos conceptuales en torno a la cultura
organizacional desde perspectivas clasicas como contemporaneas.

2. Adopcion de una teoria o construccion de una perspectiva teorica propia, que
permita explicar las interrelaciones entre la variable y el contexto de las universidades publicas
de la Costa Caribe Colombiana.

En cuanto a la cultura organizacional, se examinan las contribuciones de autores pioneros
como Edgar H. Schein (1985), quien la define como el conjunto de supuestos basicos
compartidos que un grupo aprende y transmite, y Geert Hofstede (1980), que aporta las

dimensiones culturales como herramienta para su comprension comparativa. Asimismo, se
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incorporan estudios recientes que reconocen la cultura como un activo estratégico para la
sostenibilidad institucional, y que destacan su influencia directa en el comportamiento, la
cohesion y el rendimiento organizacional.

La articulacion de la variable en el marco tedrico permite construir un enfoque integrador
en el que la cultura organizacional se concibe como el contexto que facilita la adopcion y el
fortalecimiento de una cultura mas fuerte orientada a la excelencia. De esta forma, el marco
tedrico no solo explica la variable, al igual establece las bases conceptuales para analizar su
interaccion en el contexto particular de las universidades publicas del Caribe colombiano.

En este sentido, en la investigacion se mencionan las teorias sobre las cuales se sustenta
este estudio, por tal razén es necesario desarrollar el entramado existente de sustentacion
inequivoca que lo dirigen, sirviendo de soporte del trabajo investigativo. En este sentido, se

estudia el origen de los fenomenos a través de la teoria de cultura organizacional.
Teoria de la cultura organizacional

En el contexto actual, la cultura organizacional se reconoce como uno de los activos
intangibles mas relevantes de las instituciones, en la medida en que orienta la forma en que las
personas trabajan, cooperan y toman decisiones. Comprenderla permite explicar por qué algunas
organizaciones logran mayores niveles de desempeio, adaptacion e innovacion, ya que su
fortaleza no depende inicamente de recursos materiales, sino de valores, practicas y significados
compartidos que sostienen la estrategia y la productividad. En el caso particular de la Costa
Caribe colombiana, este enfoque adquiere especial importancia debido a las dindmicas
territoriales y socioculturales propias de las universidades publicas, donde la diversidad, la
relacion con el entorno y los desafios institucionales hacen que consolidar una cultura
organizacional sea clave para fortalecer la gestion, promover la cohesion docente y mejorar la
respuesta institucional ante las necesidades regionales.

En este particular, se argumenta que la teoria denominada cultura organizacional develada
por Shein (1985, citado en Roa Correa, et al 2023), comprende como un recurso estratégico de

gestion, en tanto constituye una variable susceptible de ser orientada y fortalecida mediante
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diversos modelos organizacionales, con el proposito de optimizar el desempefio institucional y
promover procesos sostenidos de desarrollo organizacional.

Sanchez Castro, et al (2023); Verenzuela-Barroeta y Salas-Hernandez (2021) la cultura
organizacional puede comprenderse como la personalidad de una institucion, en tanto reune los
rasgos que le otorgan identidad y la distinguen de otras organizaciones. Esta personalidad se
expresa en un entramado de valores compartidos, habitos, normas, practicas y tradiciones que
orientan la vida interna y dan sentido a la pertenencia institucional. Asimismo, integra creencias,
objetivos, procedimientos y supuestos que influyen en la manera en que se interpreta la realidad
organizacional y se construyen acuerdos sobre como se hacen las cosas en el dia a dia.

De acuerdo con los autores, para que la cultura organizacional se desarrolle se requiere
que exista un grupo de personas que con base a su experiencia ¢ historia le den vida a la
organizacion, debido a que han vivido rutinas comunes que le permiten tener una vision
compartida que ayude a alcanzar los objetivos de estd bajo una personalidad distintiva.

Tomando en consideracion los planteamientos de esta teoria, puede afirmarse que el
desempefio de las personas en cualquier organizacion depende, en buena medida, del grado de
prioridad que asignen a sus funciones, es decir, del compromiso, empefio y dedicacién con que
orienten sus esfuerzos hacia el logro de las metas y objetivos institucionales. Sin embargo, este
rendimiento no se explica inicamente por la responsabilidad individual, también por las
condiciones sociales y organizacionales que inciden en la manera en que las personas trabajan,
cooperan y se relacionan en el entorno laboral.

En este sentido, el desarrollo de relaciones interpersonales positivas y de un clima de
trabajo favorable se convierte en un factor determinante, ya que facilita la comunicacién, reduce
tensiones, fortalece la colaboracion y favorece la satisfaccion de necesidades y motivaciones
personales. Cuando los miembros de una organizacion perciben reconocimiento, sentido de
pertenencia y condiciones adecuadas para desempefiar sus funciones, aumenta su disposicion a
contribuir, innovar y sostener esfuerzos colectivos, lo cual repercute en el cumplimiento de los
propositos institucionales.

A la par, resulta indispensable el papel del liderazgo, entendido como la capacidad de

orientar y movilizar a las personas hacia un proposito compartido. La presencia de lideres que
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motiven e inspiren, que promuevan confianza, acompafien procesos y den coherencia a las
decisiones, fortalece el compromiso y el trabajo en equipo. En consecuencia, la articulacion entre
dedicacion individual, relaciones interpersonales saludables, clima organizacional y liderazgo
efectivo configura un marco propicio para elevar el desempefio y alcanzar los objetivos
organizacionales de manera sostenida.

Con base en lo indicado, a través de esta teoria se pretende que las personas desarrollen
una conducta de interaccion en el contexto organizacional, en el que se organicen de manera tal
que cada sujeto tenga claro los deberes a realizar, asi como su modo, tiempo y lugar, destaca el
autor antes citado que la conducta esta orientada a las relaciones interpersonales, denota que las
personas interactuaran con otros, proporcionando apoyo socio-emocional, caricias psicologicas y
facilitando sus conductas de crecimiento y desarrollo personal.

En esta teoria, las relaciones interpersonales y el cubrimiento de las necesidades
psicologicas de los integrantes de la organizacion, es lo que puede hacer que la organizacion
perdure en el tiempo con un alto grado de eficacia y eficiencia, pues se debe tener claro que
quienes dan vida a cualquier organizacidn es su personal y son estos los que la pueden hacerla
exitosa o no.

Cabe destacar que, desde este fundamento filosofico, se concede un lugar central a los
valores y a las orientaciones valorativas, en tanto constituyen referencias que guian la conducta y
estructuran la interaccion social. Los autores, subrayan que las relaciones interpersonales reflejan
dichos valores, y contribuyen a su formacion y reproduccion, pues en el intercambio cotidiano se
consolidan pautas que permiten interpretar, encauzar o incluso modelar situaciones dentro de un
grupo. En este marco, se proponen supuestos organizados en cinco polaridades que ayudan a
explicar como se configuran los vinculos sociales: relaciones emocionalmente cargadas o
neutrales, difusas o especificas, universalistas o particularistas, orientadas a la adscripcion o al
logro, e individual o colectivamente orientadas. De este modo, segun la relevancia que cada
persona o colectivo otorgue a estas polaridades, se definen estilos de relacion y patrones de
comportamiento que varian de acuerdo con los contextos culturales y sociales en los que se

desarrollan.
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En consecuencia, puede afirmarse que esta teoria aporta elementos relevantes para la
presente investigacion, pues permite comprender que el logro de metas institucionales no
depende tnicamente de procedimientos formales, al igual del entramado de motivaciones, valores
compartidos y formas de relacion que se construyen al interior de la organizacion. En otras
palabras, la accidn colectiva requiere un engranaje entre los miembros, donde la motivacion, la
cooperacion y el reconocimiento de propositos comunes se sostienen sobre bases valorativas que
orientan la convivencia, la toma de decisiones y el compromiso con el trabajo.

Al mismo tiempo, esta perspectiva destaca que el cumplimiento de los objetivos no se
limita a lo organizacional, igualmente se relaciona con las expectativas e intereses individuales,
por lo que la gestion institucional resulta més efectiva cuando logra articular ambos planos. En
este punto, la cultura organizacional se constituye en el escenario donde se hace visible como
actta y se desarrolla la organizacion, ya que en ella se expresan los valores predominantes, las
reglas implicitas, los estilos de interaccion y los criterios con los que se evalua el desempeiio.

Por tanto, comprender dichas orientaciones valorativas y sus polaridades facilitan
interpretar la cohesion o fragmentacion de los equipos, la calidad de la comunicacion, la
disposicion a la cooperacion y el tipo de liderazgo que se legitima, aspectos decisivos para
fortalecer la gestion institucional y promover la cohesion docente en universidades publicas.

En este particular, se fundamenta la propuesta del Modelo de Cultura Organizacional para
la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente en universidades publicas de la Costa
Caribe (2022-2025) en la teoria de la cultura organizacional desarrollada por Edgar Schein
(1985, citado en Roa Correa et al., 2023), la cual concibe la cultura como un sistema de
presunciones basicas compartidas, aprendidas por un grupo a lo largo del tiempo y transmitidas
como la forma correcta de percibir, pensar y actuar frente a los problemas de adaptacion externa e
integracion interna. Desde esta perspectiva, la cultura organizacional se configura como un
recurso estratégico de gestion, susceptible de ser orientado, fortalecido y transformado mediante
intervenciones deliberadas, capaces de optimizar el desempeno institucional y promover procesos
sostenidos de desarrollo organizacional.

No obstante, la presente investigacion asume dicha perspectiva tedrica como punto de

partida, mas no como un marco cerrado o acabado. Si bien se reconoce la relevancia explicativa
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del modelo de Schein (1985, citado en Roa Correa, et al 2023) como autor emblematico para
comprender los niveles de la cultura como artefactos, valores declarados y presunciones bésicas,
se identifica que su aplicacion directa presenta limitaciones cuando se traslada al contexto de las
universidades publicas del Caribe colombiano, caracterizado por estructuras organizativas
complejas, alta autonomia académica, fragmentacion administrativa y tensiones entre la

normatividad institucional y las practicas cotidianas del cuerpo docente.

En este orden de ideas, la cultura organizacional en el sistema educativo, haciendo énfasis
en las universidades publicas colombianas puede entenderse como el conjunto de significados,
valores, creencias y practicas compartidas que orientan la manera en que la institucion funciona
internamente y, a la vez, como proyecta su identidad hacia el entorno, donde se alude que las
formas de comunicarse, tomar decisiones, resolver conflictos, coordinar tareas académicas y
administrativas, asi como las relaciones entre directivos, docentes, personal administrativo y
estudiantes, no son neutras, estin mediadas por una cultura que define lo aceptable y lo esperado

en la vida universitaria.

Desde esta perspectiva, la cultura organizacional puede evidenciar manifestaciones
positivas o negativas que influyen directamente en el logro de las metas institucionales, por tanto,
cuando predomina una cultura fuerte basada en la confianza, la cooperacion, el sentido de
pertenencia y el compromiso con la mision académica, se fortalecen la cohesion docente, la
eficiencia de los procesos y la capacidad de adaptacion a los cambios. Por el contrario, cuando se
normalizan practicas como la fragmentacion, la desarticulacion entre dependencias, la
comunicacion deficiente o la resistencia al cambio, se generan tensiones que dificultan la gestion

institucional y debilitan los procesos de calidad, investigacion y docencia.

De esta manera, la cultura organizacional expresa la personalidad de la universidad, en la
medida en que retine rasgos distintivos que la identifican y diferencian de otras instituciones.
Dicha personalidad, se declara en valores, normas, creencias, estilos de liderazgo, normas
formales e informales, rutinas académicas, tradiciones, simbolos y formas de relacion que se

consolidan con el tiempo, el cual se determinan tanto la manera en que se cumplen las funciones
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misionales como la forma en que la comunidad universitaria construye cohesion, identidad y

sentido de propdsito institucional.
Cultura Organizacional

La cultura organizacional, como su denominacion lo sugiere, se encuentra directamente
asociada a la vida interna de toda organizacion, pues alude al conjunto de valores, principios,
creencias y significados compartidos por quienes la integran, estos elementos actlian como un
marco de referencia que orienta la forma de pensar, actuar e interactuar en la institucion,
influyendo en aspectos como la comunicacion, el trabajo en equipo, la toma de decisiones y la
manera en que se afrontan los cambios y los conflictos.

En consecuencia, la cultura no s6lo configura una identidad propia, puesto que produce
patrones de comportamiento y practicas institucionales que se vuelven caracteristicas y
reconocibles. Es decir, determina como se hacen las cosas en una organizacion, estableciendo
reglas explicitas e implicitas que guian el desempeio cotidiano. Por ello, cada institucion
desarrolla una cultura particular que la distingue de otras, aun cuando pertenezcan al mismo
sector, y dicha cultura puede convertirse en un factor clave para fortalecer la cohesion interna, la
eficacia organizacional y el cumplimiento de sus metas.

Para Robbins y Judge (2017, citado por Alvarado 2022, p. 2) la cultura organizacional es
“un sistema de significados compartidos por los miembros de una organizacion, siendo este
sistema un conjunto de caracteristicas basicas que valora la organizacién”. Con base en la
perspectiva del autor, la cultura organizacional tiene una estrecha relacion y vinculacion con la
filosofia de gestion vista desde la mision y vision organizacional, que se desarrolla al interior de
la convivencia y el quehacer del personal de esta, generando lazos que permiten tanto al personal
como a los lideres alcanzar los objetivos planteados, logrando con éxito los planes trazados por la
institucion.

Por su parte, Araiza Diaz, et al (2020) sefialan que la cultura es un conjunto de elementos

interactivos fundamentales generados y compartidos por los miembros de una organizacion al

tratar de conseguir la mision que da sentido a su existencia. Con fundamento en lo indicado, se
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estima que es la forma en la que procede una organizacion y por medio de la cual sus miembros
buscan la manera de cumplir las metas y objetivos de esta, también es la relacion o vinculo que se
genera dentro de la misma, que les permite compartir experiencias y significados institucionales
que los llevan a transmitirla a otros.

Segun Roa Correa, et al. (2023) plantean que la cultura organizacional puede entenderse
como un rasgo interno de las instituciones, representando un instrumento estratégico de gestion.
Desde esta perspectiva, la cultura deja de asumirse como un fenémeno espontaneo o
inmodificable y pasa a concebirse como una variable susceptible de intervencion, que debe ser
gestionada de manera intencional para fortalecer el funcionamiento institucional.

En este sentido, los autores sostienen que la cultura puede abordarse mediante modelos de
gestion que permitan diagnosticar sus componentes, alinear valores y practicas con los objetivos
organizacionales, y promover cambios orientados al aprendizaje, la cooperacion y la mejora
continua. En consecuencia, administrar la cultura de forma planificada contribuye a elevar el
desempefio y favorecer el desarrollo organizacional, en la medida en que incide en la motivacion,
la cohesion de los equipos, la toma de decisiones y la capacidad de adaptacion a los desafios del
entorno.

La cultura organizacional en las universidades publicas de la Costa Caribe Colombiana
puede entenderse como el conjunto de valores, creencias, simbolos y practicas que, de manera
explicita e implicita, orientan las interacciones, la toma de decisiones y la identidad institucional.
Este entramado cultural se expresa a través de elementos fundamentales que permiten su
diagndstico y comprension (Schein, 2017 citado en Alsaqqga 2020); (Vantage Circle, 2025);
(Ariza Aquilera, 2022).

A las premisas anteriores se suma el planteamiento de Martinez Correa et al. (2022),
quienes sefialan que la cultura organizacional adquiere relevancia porque configura un sistema de
significados compartidos que orienta la interpretacion de la realidad institucional. En esa medida,
establece el marco dentro del cual se desarrolla la accidn social y regula las relaciones mediante
comportamientos estandarizados e institucionalizados, reconocidos y aceptados por los
integrantes de la organizacion. Asimismo, la cultura permite mantener una mirada critica sobre su

impacto tanto positivo como negativo en tres dimensiones clave: el desempefio organizacional
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(cumplimiento de objetivos), el desarrollo corporativo (dindmicas internas, aprendizaje y

colaboracion) y el éxito institucional (alcance de resultados y sostenibilidad).

Desde esta perspectiva, puede interpretarse que la cultura organizacional funciona como
una especie de guia que orienta el rumbo de la institucion, al definir la manera en que se trabaja,
se decide y se convive. Su importancia radica en que delimita lo que se considera posible,
deseable o aceptable dentro de la organizacion, influyendo en la forma en que las personas
responden ante situaciones cotidianas y escenarios de cambio. En otras palabras, la cultura
establece limites y posibilidades, donde se determina qué se puede hacer, como se debe hacer y
bajo qué criterios se evaltian las acciones, configurando patrones que influyen en la adaptacion, la

innovacion, la gestion del conflicto y la calidad de las relaciones internas.

Dentro de este particular, Sdnchez Castro et al. (2023) definen la cultura organizacional
como el conjunto de patrones, valores, normas, paradigmas y convicciones que se desarrollan o
se aprenden en la organizacion como resultado de su adaptacion a problemas internos y externos.
Estos elementos, al consolidarse con el tiempo, inciden directamente en el modo en que se
ejecutan las funciones institucionales, en la coordinacion de tareas y la productividad, dado que
condicionan la motivacion, el compromiso y la forma en que se construyen acuerdos dentro de

los equipos de trabajo.

Por consiguiente, se infiere que la cultura organizacional emerge de la interaccion
continua entre los miembros de la institucion y se fortalece a lo largo de su trayectoria,
influyendo en la construccion de procesos, estrategias y formas de gestion que sostienen su
efectividad. A partir de esta cultura se consolidan lazos de pertenencia e identidad institucional,
lo cual favorece la cohesion interna y puede traducirse en niveles superiores de compromiso con
el cumplimiento de metas. Cuando estos vinculos se articulan adecuadamente con los propositos
organizacionales, la cultura actiia como un recurso intangible que impulsa la cooperacion, el
aprendizaje colaborativo y la sostenibilidad del desempefio; sin embargo, cuando predomina una
cultura fragmentada o rigida, puede generar resistencias, debilitar la coordinacion y limitar el

logro institucional

Elementos de la cultura organizacional
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Los elementos de la cultura organizacional constituyen el cimiento de la identidad
institucional, en la medida en que, con el paso del tiempo, consolidan y moldean la forma de ser
de la organizacion y definen como se interpreta y se actiia frente a los desafios internos y
externos a ella. Por ello, a través de estos componentes se establecen los significados
compartidos, las reglas formales e informales y los patrones de interaccion que orientan el
comportamiento cotidiano de sus miembros. En consecuencia, la cultura no solo influye en la
eficiencia de los procesos y en el cumplimiento de metas, también funde la reputacion
organizacional, pues lo que la institucion es internamente tiende a reflejarse en su desempefio, en
la calidad de sus relaciones con los grupos de interés y en la percepcion que el entorno construye
sobre su credibilidad, coherencia y legitimidad.

En el caso de organizaciones educativas, particularmente las universidades publicas, estos
elementos adquieren relevancia porque impactan directamente la cohesion de los equipos
académicos, el clima de trabajo, la capacidad de coordinacién institucional y la consistencia entre
el discurso misional y las practicas reales. Asi, valores, creencias, normas y simbolos no se
limitan a enunciados formales, estos se materializan en decisiones, estilos de liderazgo, criterios
de reconocimiento, dindmicas de colaboraciéon y mecanismos de resolucion de conflictos,
configurando una identidad que puede fortalecer o debilitar la gobernanza y la calidad
institucional. Bajo este marco, se presentan a continuacion los principales elementos que integran
la cultura organizacional, los cuales permiten comprender su estructura, funcionamiento e
incidencia en la gestion y el desempeiio.

° Historia
La historia organizacional recoge los origenes, hitos y narrativas que han moldeado la identidad
de la institucion a lo largo del tiempo. Estas historias, leyendas y anécdotas se transmiten de
generacion en generacion dentro de la organizacion, reforzando valores, creencias y la identidad
colectiva. Segun Daft (2020), las historias constituyen un medio para comunicar normas y
comportamientos esperados, ademas de inspirar y motivar a los miembros de la organizacion.

La historia institucional es un elemento clave, pues condensa los hitos, logros y desafios
que han marcado la trayectoria de cada universidad. A través de relatos, anécdotas y narrativas,

se transmiten valores y se refuerza la identidad organizacional (Cebey, et al 2023; Yopan Fajardo,
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et al 2020). En el contexto del Caribe colombiano, la historia también refleja la relacion de las
universidades con su entorno social y cultural, asi como su papel en el desarrollo local.

° Rituales

Son actividades o ceremonias formales e informales que se repiten periddicamente y que
refuerzan la cohesion y los valores culturales de la organizacion. Incluyen celebraciones,
ceremonias de graduacion, eventos conmemorativos y actos institucionales. Daft (2020), afirma
que los rituales transmiten y consolidan los elementos clave de la cultura, proporcionando
estabilidad y sentido de pertenencia a los miembros.

Los rituales corresponden a practicas formales o informales que se repiten periodicamente
y refuerzan los valores y la cohesion institucional. Incluyen ceremonias de grado, eventos
académicos, actos conmemorativos y tradiciones estudiantiles que, ademas de cumplir una
funcién simbolica, fortalecen el sentido de pertenencia (Cerem, 2024; Yopan Fajardo, et al 2020).

° Simbolos
Comprenden los artefactos visibles que representan la identidad de la organizacion, como
logotipos, escudos, colores institucionales, arquitectura y otros elementos visuales. Para Daft
(2020), los simbolos son expresiones tangibles de la cultura que permiten a los miembros y al
entorno reconocer y asociar significados especificos con la organizacion.

Los simbolos son representaciones tangibles o intangibles que condensan el significado
de la organizacion. En el caso de las universidades publicas del Caribe, se manifiestan en
escudos, logos, colores institucionales, edificios emblematicos y elementos visuales que
identifican a la institucion dentro y fuera del campus (Plain Ninja, 2024; Yopan Fajardo, et al
2020).

° Lenguaje

El lenguaje organizacional abarca el conjunto de términos, expresiones, jergas y formas
de comunicacién propias de la institucion. Este elemento actiia como un c6digo comun que
refuerza la identidad grupal y la cohesion interna. Daft (2020) sefiala que el lenguaje interno no
solo facilita la comunicacidn, sino que también refleja la historia, los valores y las prioridades de

la organizacion.
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El lenguaje incluye expresiones, jergas y codigos comunicativos propios que se
desarrollan en el entorno académico y administrativo. Este no solo facilita la interaccion interna,
sino que también refuerza la identidad cultural y la cohesion entre los miembros de la comunidad
universitaria (Cebey, et al 2023; Yopan Fajardo, et al 2020).

Por otro lado, los elementos que integran la cultura organizacional de acuerdo con
Sanchez Castro, et al (2023), se representan a partir de tres clasificaciones principales (los
subyacentes, los visibles explicitos y los visibles implicitos), a las que pertenecen los procesos de
gestion de la comunicacidn empresarial y sus caracteristicas particulares. Se afiaden las
percepciones construidas acerca de la presencia de personas.

Lo afirmado, por el autor conlleva a establecer que estos elementos corresponden
entonces a la identidad de la organizacién, haciendo referencia a su definicion, la cual se refleja
en la mision, la vision y los valores de la empresa; al sistema de control vinculado a los procesos
de vigilancia, es decir, todo lo que sucede en la parte interior de la organizacidon que involucre
colaboradores y directivos, como se desenvuelven, como ejecutan sus tareas, entre otros.

A esto se suma las estructuras de poder, dentro de cada organizacion se debe establecer la
jerarquia de poder, es decir, como esta distribuido el poder y los porcentajes del mismo, a fin de
tener claro quienes tienen la funcion de tomar decisiones; se incorporan los simbolos, que ayudan
a definir la identidad de la organizacion y esta representado por todos los disefios (soporte visual
y auditivo) que formen parte de su identidad; aunado a ello estan los rituales y rutinas, ademas de
las historias, mitos y anécdotas, que traen consigo un mensaje implicito que subyace a toda la
organizacion, es asi como las historias hacen referencia al inicio y surgimiento de las
organizaciones, destacando sus bases y su crecimiento, su impacto actual en el mercado y las
anécdotas como narraciones de historias reales que los colaboradores con antigiiedad relatan a los
nuevos integrantes.

Es asi, como tomando en consideracion los aspectos indicados se puede decir que estos
forman parte de los elementos de la cultura organizacional y de acuerdo con su autor, ayudan al
cumplimiento de los objetivos y metas de cualquier institucion; tal como lo sefialan, los autores

los elementos visibles son los que se pueden visualizar y permiten exponer determinadas cosas
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desde como y porqué se hacen o ven, dentro de esta categoria éste ubica: los valores, las
creencias, las normas, las ceremonias, los ritos, las conductas, los simbolos, entre otros.

Por su parte, los elementos invisibles son aquellos que no se pueden observar a simple
vista, porque estdn sumergido en un lugar muy hondo que pudiera ser la mente de los empleados,
sus sentimientos, creencias, valores, etc., que de alguna u otra manera influyen en el
desenvolvimiento de los trabajadores dentro de la organizacion.

Por otro lado, Vesga y Garcia-Rubiano (Eds., 2020), los elementos de la cultura
organizacional se constituyen a partir de un patron de suposiciones basicas compartidas, las
cuales se consolidan en forma de esquemas cognitivos que orientan la manera de interpretar la
realidad institucional. Estos esquemas estan compuestos por supuestos subyacentes,
generalmente implicitos, que operan como reglas no escritas y guian las decisiones, actuaciones y
los criterios mediante los cuales un grupo define lo que considera adecuado, valido o esperado
dentro de la organizacion. Su rasgo distintivo es que no pertenecen a una sola persona, adquieren
sentido en tanto son compartidos y sostenidos colectivamente por los miembros del grupo social.

En este marco, los autores destacan que, para que dichos supuestos lleguen a ser
realmente compartidos, deben comunicarse y legitimarse mediante la interaccion cotidiana. Por
ello, los procesos de didlogo, discusion y negociacion interna donde se contrastan
interpretaciones, se explicitan acuerdos y se establecen significados comunes resultan
determinantes para construir consensos que sostengan esos esquemas mentales colectivos. En
consecuencia, la cultura organizacional no surge de manera automatica, se produce y reproduce a
través de dinamicas de relacion, socializacion e intercambio simbolico, mediante las cuales los
integrantes aprenden y refuerzan las maneras aceptadas de pensar y actuar en la institucion.

En relacion con lo explicitado, Mondragén (2016, citado en Bardn Ballesteros, 2024)
indica que los elementos de la cultura organizacional vienen reflejados por la suma de todos
aquellos valores que son compartidos por todos los empleados y miembros de una organizacion,
es asi como ¢l agrupa los elementos de la siguiente manera:

Elementos simbélicos: ritos, cartas organizacionales, arquitectura organizacional;

asimismo, los logotipos, imdgenes visuales, uniformes, lemas e historias; conforman algunos de
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los simbolos representativos. De esta manera, la formacion de éstos, despiertan la conciencia de
los miembros de pertenecer a una institucion.

Elementos estructurales: se relacionan con los niveles de autoridad y decision,
establecimiento de normas y politicas, estrategias, procedimientos y jerarquias; la difusion de
estos elementos permite a los empleados estar identificados con su organizacion.

Elementos materiales: se evidencian en las instalaciones, mobiliario, equipo y otros
recursos fisicos, que hacen que una organizacion se distinga de las demas.

Elementos conductuales: estian relacionados con el comportamiento humano, formas de
motivar al personal, comunicacion, liderazgo, proceso de toma de decisiones, etc.; que permiten
que el personal esté satisfecho y a gusto con la labor que desempefia.

Rocha Gomez et al. (2022) plantean que la cultura organizacional se fortalece y se hace
visible a través de practicas cotidianas que consolidan la vida colectiva de la institucion. En este
sentido, elementos como el compromiso, la cooperacion y la participacion en la toma de
decisiones actuan como factores dinamizadores que favorecen la construccion de una cultura
compartida, al promover relaciones de confianza, sentido de pertenencia y corresponsabilidad
entre los miembros. Cuando estas dindmicas se integran de manera consistente, se incrementa la
cohesion de los equipos de trabajo, se facilita la coordinacion de tareas y se potencia la
disposicion a contribuir al logro de metas comunes.

Asimismo, los autores sugieren que dichas practicas impactan el rendimiento institucional
e influyen en el bienestar colectivo, ya que la participacion y la cooperacion tienden a generar
ambientes laborales mas inclusivos, con mayor reconocimiento, comunicacién y apoyo entre
pares. En consecuencia, la cultura organizacional no se reduce a un conjunto de valores
declarados, estos se materializan en la forma en que las personas interactian, deciden y
colaboran, configurando condiciones que pueden fortalecer el desempefo, la convivencia y la
sostenibilidad de la organizacion. Por su parte, Daft (2020) enfatiza que la cultura organizacional
se integra de los elementos simbolicos y sociales que la constituyen, entre ellos:

1. Artefactos y simbolos visibles: logotipos, arquitectura, disefio de oficinas,

uniformes y todo elemento tangible que comunica identidad.
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2. Historias y mitos: narraciones sobre eventos y personas que refuerzan valores
clave de la organizacion.
3. Ritos y rituales: ceremonias, reuniones, actos conmemorativos y rutinas que

fortalecen la cohesion.

4. Lenguaje: jerga, expresiones propias y formas de comunicacion que consolidan la
pertenencia.

5. Valores compartidos: principios y creencias que orientan el comportamiento
organizacional.

6. Supuestos basicos: creencias arraigadas y generalmente inconscientes que

determinan coémo se perciben y responden las situaciones.

Es asi, como se infiere que toda organizacion debe contar con determinados elementos
que logren identificarla y diferenciarlas de las demas, haciendo uso de los elementos simbdlicos
que dan sentido de pertenencia a la institucion, ubicandose en ello, los logotipos, imégenes
visuales, lemas, papeleria, entre otros; se estima ademas, que estos los elementos hacen mencion
a lo que es la estructura de la organizacion, desde la escala de cargos, jerarquias, normas, entre
otros que permiten a su personal identificarse y sentirse parte de la organizacion.

Como se puede apreciar, también se trata de los elementos materiales de la institucion,
incluido mobiliario, instalaciones, entre otros, que poseen caracteristicas que los convierten en
fuentes diferentes a las demas organizaciones y finalmente los elementos conductuales,
representado basicamente por el talento humano y las formas de comportamiento desde la manera
de motivacion existente, asi como el liderazgo y la toma de decisiones, alli se ubica el bienestar y

la satisfaccion del personal con el trabajo que desempeiia.

Tipos de cultura organizacional

En coherencia con los fundamentos previamente expuestos, comprender la cultura
organizacional exige no solo describir sus componentes como valores, creencias, normas y

supuestos, también analiza sus formas de manifestacion en la practica institucional. En efecto, la
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cultura se expresa en patrones observables de comportamiento, en estilos de liderazgo, en
criterios de toma de decisiones y en modos de relacionamiento entre los miembros de la

organizacion.

Por ello, resulta metodologicamente pertinente identificar tipologias de cultura
organizacional, ya que estas permiten clasificar tendencias dominantes, interpretar dinamicas
internas y reconocer condiciones que favorecen o limitan el cumplimiento de objetivos, la
coordinacion y la cohesion de los equipos. En relacion con los tipos de cultura se presenta la
clasificacion sefialada por Robbins y Judge (2017, citado por Roa Correa, et al 2023), quien la

desarrolla de la siguiente manera:

- Cultura fuerte, es una cultura arraigada, aqui todos los miembros de la organizacion
comparten los valores y los superiores no imparten normas y reglas que orienten la conducta de
los empleados, debido a que cada uno se siente identificado con la organizacién y realiza su
trabajo sin el menor contratiempo.

- Cultura débil, es contraria a la anterior, por lo que aqui si se hace necesario crear normas
o reglas que dirijan la conducta de los trabajadores, ya que estos no aprovechan el tiempo para
llevar a cabo sus funciones por no saber como hacerlo ni por donde empezar.

En este particular, se explica que la cultura fuerte se caracteriza por la presencia de
valores y creencias arraigadas y compartidas por los miembros de la organizacion, esta
homogeneidad cultural genera un alto nivel de cohesion interna, identidad organizacional y una
clara alineacion en las conductas y decisiones. En este tipo de cultura, los comportamientos estan
guiados por principios comunes que favorecen el compromiso de los integrantes, la estabilidad
institucional y la consistencia en la toma de decisiones, lo que facilita el logro de objetivos
estratégicos y la proyeccion de una imagen corporativa coherente (Sanchez Castro, et al 2023;
Ariza Aguilera, 2022).

Por su parte, la cultura débil presenta valores y creencias que no son ampliamente
compartidos, o cuya difusion dentro de la organizacion es limitada, dando lugar a una mayor
diversidad de comportamientos, menor cohesion y ausencia de una direccion comun claramente
definida. Aunque esta falta de uniformidad puede generar retos en términos de identidad

organizacional, también ofrece la ventaja de una mayor flexibilidad y capacidad de adaptacion
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frente a cambios y contextos dindmicos, ya que permite la coexistencia de diferentes perspectivas
y enfoques (Robbins y Judge, 2017 citado en Pacheco, et al 2023; Daft, 2020). En la vision
presentada por el autor subyacen ideas que otros autores como Purcell, (2023, p.3, interpretando a
Harrison, 2004), especifica que la cultura organizacional obedece a orientaciones en las que se
estima el poder, las normas, las personas entre otras tal como se expresa contiguamente.

Cultura organizacional orientada al poder, esta dirigida a determinar un lugar en el
mercado, aqui el trabajador esta destinado a prestar un servicio, su trabajo es individual no hay
equipo como tal, salvo a nivel directivo cuando se observan problemas a los cuales hay que
buscarles solucion.

Cultura organizacional orientada a las normas, va dirigida a encontrar la seguridad y la
durabilidad de la empresa, aqui es necesario que de manera estricta las normas se cumplan y su
incumplimiento producira sanciones, es por ello que todo debe llevarse a cabo apegado a los
protocolos, procesos y procedimientos, debido a ello se establecen responsabilidades y
asignacion de funciones a sus empleados.

Cultura organizacional orientada a los resultados, esta dirigida al cumplimiento de los
objetivos y metas en el mas corto plazo y busca ahorrar recursos de la manera mas viables.

Cultura organizacional orientada a las personas, a diferencia de la anterior cultura esta,
esta orientada al mejoramiento personal y profesional del equipo de trabajo, busca motivar a sus
empleados y generar en ellos valores sociales e institucionales, a la par que buscar satisfacer a sus
clientes. Cabe destacar, que esta cultura es la mas aplicada actualmente por las organizaciones,
quienes ven a los empleados como los representantes y promotores de sus empresas y productos.

Cultura apatica: este tipo de cultura es la que no desean los empresarios que exista dentro
de su organizacion, aqui se desarrollan ambientes de indiferencia y nada de optimismo,
generalmente se genera cuando no existe un verdadero liderazgo que motive a los trabajadores al
logro de los objetivos de la organizacidn, asi mismo no se identifican con su mision, objetivos y
valores. Sefiala este autor que esta se caracteriza por presentar:

- Desmotivacion hacia sus empleados, ya que no existe ningun tipo de preocupacion hacia
el desempefio de las actividades y no existe preocupacion hacia su personal.

- Los funcionarios no tienen estabilidad y viven en constante dudas sobre su trabajo.
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Cultura cuidadosa, en esta cultura existe una preocupacion inminente por el personal que
labora en la organizacion, por ello buscan la manera de fomentar un ambiente de trabajo estable y
agradable. En este tipo de cultura existe una preocupacion por el bienestar de los empleados con
el fin de hacerlos sentir a gusto dentro de la organizacion

Cultura exigente, destaca el autor que a través de esta cultura no se le da importancia al
bienestar del personal, sino que pretende un alto desempefio y buenos resultados, como su
nombre lo indica es una cultura exigente.

Cultura integrativa, este tipo de cultura es la mas equitativa, pues se esmeran por sus
equipos de trabajo y por alcanzar el éxito de las empresas, piensan en el trabajo en equipo mas
que en el individual. Esta se caracteriza por buscar y mantener talentos profesionales que generen
beneficios y aportes a las empresas, sus salarios son elevados, pero exigen un alto nivel de
compromiso y trabajo como medida de retribucion.

En el caso particular de las universidades publicas, la clasificacion de la cultura
organizacional adquiere un valor analitico adicional, debido a que se trata de organizaciones
complejas en las que coexisten multiples subculturas (académicas, administrativas y
estudiantiles) y donde la gobernanza se encuentra nutrida de normas, autonomia, participacion y
diversidad de actores. En consecuencia, reconocer los tipos de cultura predominantes facilita
explicar por qué ciertas instituciones logran altos niveles de integracion docente, clima
colaborativo y continuidad en la gestion, mientras otras evidencian fragmentacion, resistencias al
cambio o debilidades en la implementacion de decisiones institucionales. Entonces, se explica
que las tipologias no se presentan como etiquetas descriptivas, comprenden herramientas
interpretativas para vincular cultura con desempefio institucional y cohesion docente,
dimensiones centrales del modelo propuesto.

Desde esta logica, el analisis de los tipos de cultura permite establecer un puente entre la
teoria y el diagndstico institucional, donde si una organizacion exhibe una cultura cohesionada y
compartida, es probable que existan mayores niveles de compromiso, estabilidad y claridad en la
accion colectiva; mientras que, en culturas poco compartidas o contradictorias, suelen
intensificarse los problemas de coordinacion, la incertidumbre operativa y la debilidad del sentido

de pertenencia. En consecuencia, la revision de tipologias contribuye a delimitar variables y
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relaciones que el modelo debera considerar, por ejemplo, como la orientacion al poder, a las
normas, a los resultados o a las personas influye en el liderazgo, la cooperacion, la comunicacion
y la gestion del desempefio docente

Respecto a las caracteristicas de la cultura organizacional Sanchez Castro, et al (2023),
explicitan que las mismas estan implicitas en particularidades tales como:

- Se debe conocer, aprender y compartir durante el transcurso del tiempo.

- Crea entre las partes lazos de pertenencia y vincula aspectos de la vida personal
con la profesional.

- Debe estar abierta al cambio y a las realidades.

- Es implicita.

- Facilita la toma de decisiones.

Dentro de este marco, Loor Caicedo et al. (2021) sefialan que la cultura organizacional
puede comprenderse a partir de siete caracteristicas basicas que permiten captar su esencia. Estas
son: (1) innovacion y asuncion de riesgos, referida al nivel en que se estimula a los integrantes a
proponer ideas nuevas y tomar decisiones con iniciativa; (2) minuciosidad, asociada a la
precision, el andlisis y la atencion al detalle en el trabajo; (3) orientacidon a resultados, que
describe el énfasis de la direccion en los logros y metas mas que en los procedimientos; (4)
orientacion a las personas, vinculada a cuanto se consideran los efectos de las decisiones sobre
quienes integran la organizacion; (5) orientacion a equipos, relacionada con la preferencia por el
trabajo colaborativo frente al desempefio individual; (6) agresividad, entendida como el grado de
competitividad y audacia en el estilo de actuacion; y (7) estabilidad, que expresa la tendencia a
mantener el “estado de cosas” antes que promover cambios y crecimiento.

Los autores indican que estas caracteristicas se presentan en un continuo de bajo a alto,
por lo que evaluar una organizacion en cada una de ellas permite construir un perfil cultural mas
realista, identificando fortalezas, tensiones y prioridades de mejora.

A partir de lo senalado por Sanchez Castro et al. (2023), se interpreta que la cultura
organizacional se configura como un proceso social aprendido, que se construye y comparte
progresivamente en el tiempo, al punto de generar lazos de pertenencia y articular dimensiones

personales y profesionales en la experiencia laboral. Su caracter implicito explica por qué, aun



65

sin estar siempre formalizada en documentos, orienta la conducta cotidiana, fija expectativas
sobre lo que se considera aceptable y contribuye a dotar de sentido las précticas institucionales.
De igual modo, al estar abierta al cambio y a las realidades del entorno, la cultura puede
convertirse en un recurso que facilita la adaptacion organizacional; por ello, su influencia resulta
decisiva en la toma de decisiones, en tanto define criterios compartidos que guian acuerdos,
prioridades y respuestas frente a los desafios.

En coherencia con esta comprension, Loor Caicedo et al. (2021) proponen siete
caracteristicas que permiten captar la idiosincrasia que impregna la cultural de una organizacion
desde un enfoque mas operativo, innovacion y asuncion de riesgos, minuciosidad, orientacion a
resultados, orientacion a las personas, orientacion a equipos, agresividad y estabilidad. La
relevancia de esta propuesta radica en que traduce la cultura frecuentemente abstracta en
dimensiones observables ubicadas en un continuo de bajo a alto, lo cual posibilita construir un
perfil cultural e identificar fortalezas, tensiones y areas criticas de mejora. En términos analiticos,
este enfoque permite comprender que la cultura no actia de forma uniforme en una institucién
esta puede privilegiar la estabilidad y el control, pero mostrar baja orientacion a la innovacion; o
alcanzar resultados a corto plazo, pero descuidar el bienestar de las personas y la cooperacion
entre equipos.

En consecuencia, la integracion de ambas perspectivas asume que la cultura
organizacional no solo es un conjunto de valores compartidos que se aprende y reproduce
(Sanchez Castro et al., 2023), esta puede diagnosticarse mediante rasgos que evidencian como se
toman decisiones, como se organiza el trabajo y qué prioridades se refuerzan en la practica (Loor
Caicedo et al., 2021). Por tanto, evaluar estas caracteristicas permite sustentar cientificamente
procesos de intervencion cultural orientados a fortalecer el desempefio y la cohesion interna.

Este marco cobra especial sentido en las universidades publicas, donde la cultura influye
directamente en la gestion institucional y en la cohesion docente. En estos contextos, permite
equilibrar la estabilidad necesaria para garantizar continuidad académica y administrativa, con la
innovacion requerida para responder a cambios curriculares, exigencias de aseguramiento de la

calidad, transformacion digital y demandas del entorno social.
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Asimismo, por la naturaleza colegiada del trabajo universitario, la orientacioén a equipos y
la orientacion a las personas se vuelven dimensiones estratégicas para fortalecer la colaboracion,
el sentido de pertenencia, la comunicacion y la participacion en la toma de decisiones. Por ello,
caracterizar la cultura desde estas dimensiones no solo describe como funciona la institucion,
permite identificar con mayor precision qué rasgos culturales deben fortalecerse para mejorar la
gestion y consolidar una mayor cohesion del cuerpo docente.

Sobre este particular, Sanchez Castro, et al (2023) sefialan que las principales funciones
de la cultura organizacional son:

a. Proporciona una identificacion a los miembros de una organizacion

b. Facilita el compromiso de los empleados

c. Fomentar la estabilidad del sistema social.

d. Facilita la coordinacion a través de la conducta de las personas, proporcionando a los
empleados normas adecuadas sobre lo que deben hacer y decir.

De acuerdo con Garcia Mufioz, et al. (2024), la cultura organizacional cumple funciones
que explican por qué se considera un activo estratégico dentro de cualquier institucion. En primer
lugar, delimita fronteras al establecer rasgos que distinguen a una organizacion de otras, lo cual
fortalece su identidad y su manera particular de operar. En segundo término, transmite a los
miembros un sentido de pertenencia, pues comparte simbolos, valores y normas que permiten
reconocerse como parte de un mismo colectivo. De igual forma, la cultura facilita el compromiso
con propdsitos que trascienden los intereses individuales, orientando los esfuerzos hacia metas
institucionales comunes.

Asimismo, contribuye a la estabilidad del sistema social, al funcionar como un aglutinante
que mantiene cohesionada a la organizacién mediante reglas explicitas e implicitas sobre qué se
espera decir y hacer en el entorno laboral. Finalmente, actia como un mecanismo de significado
y control, ya que guia y moldea actitudes, comportamientos y decisiones, definiendo lo aceptable
y lo no aceptable en la practica cotidiana (Garcia et al., 2024). De manera complementaria, los
autores sintetizan estas funciones en dos grandes dimensiones. La primera es la integracion

interna, entendida como el proceso mediante el cual la cultura socializa a los nuevos miembros,
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establece limites organizacionales, fortalece la identidad del personal y consolida el compromiso
institucional.

La segunda se vincula con la coordinacidon y adaptacion externa, en tanto la cultura ayuda
a orientar el comportamiento aceptable frente a las demandas del entorno, aporta estabilidad a la
vida organizacional y favorece la construccion de criterios compartidos que apoyan la
competitividad y la lectura estratégica del contexto. En general, la cultura organiza el sentido de
la accion colectiva al proveer un sistema de significados compartidos que sostiene la
comunicacion y la comprension mutua; por ello, cuando estas funciones no se cumplen
adecuadamente, la cultura puede convertirse en un factor que disminuye de manera significativa
la eficacia organizacional, al debilitar la cohesion, generar ambigiiedad normativa y obstaculizar
la coordinacion de esfuerzos

En general, aportan Vesga y Garcia-Rubiano (2020). La cultura organizacional se
configura a partir de un conjunto de caracteristicas interrelacionadas que orientan la manera en
que los miembros de una organizacion interpretan la realidad institucional y actiian dentro de ella.
En primer lugar, posee un caracter simbdlico, ya que se manifiesta a través de simbolos, rituales,
normas y costumbres que funcionan como referentes de comportamiento y guias implicitas para
los integrantes de la organizacion. Estos elementos permiten la comprension de lo que es
socialmente aceptado y valorado dentro del entorno laboral.

Asimismo, la cultura organizacional no es estatica ni rigida, se encuentra en constante
interaccidon con el entorno interno y externo, su capacidad de adaptacion le permite responder a
cambios sociales, econdmicos, tecnoldgicos y normativos, ajustandose a las exigencias del
contexto en el que la organizacioén desarrolla sus actividades. No obstante, esta flexibilidad no
implica ausencia de orden, pues la cultura también se caracteriza por su caracter organizado y
objetivo, al estar estructurada sobre parametros, valores y normas compartidas que orientan el
funcionamiento institucional. En este sentido, no se ajusta a cada individuo de manera particular;
por el contrario, son los miembros quienes, mediante procesos de socializacion, se apropian de
ella y se adaptan a sus lineamientos.

Por ello, se infiere que la cultura organizacional se transmite y reproduce a través de sus

integrantes, por medio de procesos de comunicacidon formal e informal que facilitan la
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comprension de mensajes, significados y expectativas organizacionales. Esta transmision
favorece la cohesion grupal y refuerza el caracter singular y distintivo de cada organizacion, al
diferenciarla de otras y fortalecer la identidad institucional. A su vez, la cultura ejerce una
influencia directa en el comportamiento de los miembros, pudiendo generar efectos tanto
positivos como negativos sobre la motivacion, el desempenio y las relaciones laborales.

Otro aspecto, radica en que la cultura organizacional incorpora valores y normas que
determinan la forma como opera la empresa u organizacion, influyendo en la definicion de
estrategias, estructuras y sistemas de gestion. Estas dimensiones se construyen a partir de la
interaccion constante entre las caracteristicas personales de los individuos y el ambiente
organizacional, proceso que se ve fortalecido cuando existe una comunicacion fluida, abierta y
coherente con los principios institucionales.

De igual manera, la cultura cumple una funcion relevante en la transmision de identidad
organizacional, al fomentar el compromiso personal, el sentido de pertenencia y la identificacion
de los miembros con los objetivos institucionales. Esta identificacion favorece la disposicion al
cambio y a la innovacién, generando beneficios asociados a la incorporacion de nuevas practicas,
tecnologias y formas de trabajo. En este marco, la cultura también actia como un mecanismo de
prevencion, al promover comportamientos responsables frente a riesgos derivados de influencias
externas.

Es importante resaltar que la cultura organizacional es un proceso aprendido, construido a
través de experiencias compartidas, interacciones cotidianas y dindmicas internas que involucran
conductas, actitudes y aprendizajes colectivos. En consecuencia, las personas no solo participan
en la cultura, la construyen a partir de sus trayectorias, valores y vivencias. No obstante, esta
misma caracteristica explica por qué la cultura resulta dificil de modificar, ya que los procesos de
cambio dependen en gran medida de la disposicion y compromiso de los individuos que
conforman la organizacion.

Finalmente, la cultura organizacional se relaciona con los niveles de jerarquia y autoridad,
los cuales reflejan la manera en que la organizacion estructura y refuerza el ejercicio del poder,
estos niveles pueden oscilar entre modelos altamente jerarquizados, con estructuras formales

claramente definidas; esquemas moderados, que combinan formalidad y flexibilidad; y
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estructuras poco jerarquizadas, donde los roles son menos rigidos y se permite mayor autonomia
y cuestionamiento de la autoridad. Cada uno de estos enfoques tiene implicaciones directas sobre
el comportamiento organizacional, la toma de decisiones y el clima laboral.

Ahora bien, en cualquier organizacion, incluida en ella las universidades, la cultura
organizacional, constituye un factor especial importancia considerando que esta identidad a las
instituciones y son sus elementos los que permiten que las personas que forman parte de ella los
compartan y se sientan identificados con la misma, al punto de que exista influencia en la
satisfaccion de los empleados y el buen o mal desempefio que estos puedan desarrollar.

Cabe destacar, que la cultura organizacional a medida que transcurre el tiempo es
transmitida de conformidad a las influencias internas y externas a las cuales esta sometida y a la
dinamica institucional en que se desenvuelva, por ello cada organizacion desarrolla una cultura
auténtica que es innata, ya que dentro de la misma convergen un conjunto de valores compartidos
y creencias a los cuales el elemento humano que forma parte de ella debe ajustarse.

Sin embargo, en cada organizacidon y con mayor fuerza en las educativas, su personal
posee una manera particular de percibir y exteriorizar su cultura y esto va a depender del
ambiente interno que se viva dentro de la institucion, asi como de los valores y el grado de
satisfaccion y motivacion que tenga el personal. Con base en lo indicado, Vesga y Garcia (2020)
afirman que la perspectiva de los trabajadores con relacion a la cultura de las instituciones, se
encuentran favorecidos con los valores laborales que ofrecen estas entidades, por lo que se
determina que la mayoria de los colaboradores se sienten satisfechos con el ambiente de trabajo
en el cual se desempeian a diario.

Al inferir lo indicado por este autor, se puede concluir que la cultura organizacional es la
que va a definir la mision, los valores, objetivos y metas de esta, y en la medida en que esta se
desenvuelva y en su relacion con los trabajadores habra satisfaccion laboral y no solo el éxito en
el logro de los objetivos y metas trazados, sino también sistemas sociales en donde sus miembros
puedan desarrollar vinculos no s6lo personales sino laborales.

Elementos de un modelo de cultura organizacional fundamentado en los valores

institucionales
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Un modelo de cultura organizacional sustentado en valores institucionales se configura
como una estructura orientadora que da sentido a la vida interna de la organizacion, en tanto
define principios compartidos que guian el comportamiento, fortalecen la identidad y favorecen
la eficacia colectiva. En este enfoque, los valores no se limitan a declaraciones formales, operan
como criterios practicos que influyen en lo que se prioriza, cdmo se decide y qué conductas se
legitiman en la interaccion cotidiana. En esa linea, Schein (2017, citado en Alsaqqa, 2020)
sostiene que los valores compartidos constituyen el nucleo de la cultura organizacional, porque
orientan las decisiones, moldean las relaciones y aportan coherencia al accionar institucional. De
forma complementaria, Robbins y Judge (2017, citados en Vesga y Garcia-Rubiano, 2020)
subrayan que los valores determinan lo que una organizacion considera importante y, ademas,
inciden en la manera en que sus integrantes se comunican, cooperan y responden a las presiones y

desafios del entorno.

Desde esta perspectiva, un modelo cultural basado en valores debe reconocer que la
cultura se construye en la interaccion entre tres dimensiones estrechamente relacionadas: la
humana (personas, motivaciones, liderazgo, sentido de pertenencia), la comunicacional
(lenguajes, narrativas, canales, transparencia, retroalimentacion) y la estructural (normas,
procesos, roles, incentivos y mecanismos de coordinacion). Por tanto, la fortaleza del modelo
radica en su capacidad para alinear dichas dimensiones hacia propodsitos comunes, generando un
entorno donde predomine la confianza, la participacion y la corresponsabilidad. En consecuencia,
cuando los valores institucionales se traducen en practicas visibles, por ejemplo, decisiones
coherentes, reconocimiento justo, participacion real y reglas claras se incrementa la cohesion, se

mejora la coordinacion del trabajo y se facilita la innovacion y el aprendizaje organizacional.

En el ambito de las instituciones educativas y, particularmente, de las universidades
publicas, este tipo de modelo adquiere especial relevancia, porque la cultura basada en valores
permite articular la diversidad de actores y subculturas (académica y administrativa) alrededor de
una mision comun, fortaleciendo la gobernanza, el trabajo colaborativo y la calidad institucional.
Asi, un modelo cultural sustentado en valores no solo explica como es la organizacion, sino que

actlia como una guia para transformar como debe funcionar, promoviendo précticas de mejora



71

continua y consolidando una identidad institucional coherente con sus fines y responsabilidades

sociales.

Comunicacion e informacion.

La comunicacion constituye un eje estratégico en la construccion y consolidacion de la
cultura organizacional, en la medida en que posibilita la circulacion de significados compartidos
y la transmision efectiva de valores, normas, objetivos y expectativas institucionales. A través de
los procesos comunicacionales formales e informales se socializan reglas de convivencia, se
legitiman practicas y se define como se hacen las cosas dentro de la organizacion. En este
sentido, Daft (2020) sostiene que una informacion fluida y transparente fortalece la coordinacion
de las actividades, facilita la articulacion entre areas y contribuye a generar sentido de
pertenencia, al permitir que los miembros comprendan el propoésito de su trabajo y su relacion

con los objetivos colectivos.

De manera complementaria, Robbins y Judge (2017, citados en Vesga y Garcia-Rubiano,
2020) sefialan que una comunicacion abierta promueve la confianza, disminuye la incertidumbre
y favorece la integracidon entre niveles jerarquicos, ya que reduce barreras internas y mejora la
comprension mutua. Cuando la comunicacién se gestiona adecuadamente, se incrementa la
capacidad institucional para resolver conflictos, coordinar decisiones y sostener procesos de
cambio con menor resistencia. Por el contrario, la opacidad, la ambigiiedad o la comunicacion
fragmentada tienden a debilitar el clima organizacional, generar rumores, fortalecer la

desconfianza y limitar la cooperacion.

En el contexto universitario, la comunicacion eficaz adquiere un valor estratégico, pues
las universidades publicas suelen articular multiples actores (directivos, docentes, administrativos
y estudiantes) y procesos altamente interdependientes (docencia, investigacion, extension y
gestion). En consecuencia, una comunicacion clara y bidireccional impulsa la cooperacion
docente, mejora el clima institucional y fortalece la alineacion entre las metas académicas y los

principios institucionales, favoreciendo la cohesion, la corresponsabilidad y la construccion de
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acuerdos. Ademas, cuando se promueven canales de retroalimentacion y participacion, la
comunicacion se convierte en un soporte para la gobernanza universitaria, contribuyendo a que

las decisiones sean comprendidas, apropiadas y sostenidas por la comunidad académica.

Integracion y trabajo en equipo.

La integracion y el trabajo colaborativo constituyen factores decisivos para consolidar una
cultura organizacional fuerte, en la medida en que fortalecen la confianza, la coordinacion y el
sentido de pertenencia entre los miembros de la institucion. Chiavenato (2020) sefiala que el
trabajo en equipo potencia la sinergia organizacional, al articular esfuerzos, capacidades y
talentos diversos en funcion de metas comunes, lo cual incrementa la eficacia colectiva y mejora
la capacidad de respuesta frente a los desafios. Desde esta perspectiva, la colaboracion no solo
optimiza resultados, fortalece vinculos internos y genera condiciones para un aprendizaje

compartido, favoreciendo la continuidad de précticas institucionales positivas.

De manera complementaria, Schein (2017, citado en Alsaqqa, 2020) sostiene que la
integracion interna es una de las funciones basicas de la cultura organizacional, ya que permite
construir acuerdos sobre valores y normas, facilitar la resolucion de conflictos y definir pautas de
convivencia que orientan la accidn cotidiana. En otras palabras, la cultura se consolida cuando las
personas logran compartir significados, establecer reglas implicitas y desarrollar mecanismos de
cooperacion que reduzcan fricciones y fortalezcan la cohesion del grupo. Asi, la integracion no es
un resultado automatico, sino un proceso que se sostiene mediante interacciones continuas,

practicas de participacion y reconocimiento mutuo.

En el &mbito universitario, la integracion adquiere un sentido estratégico porque la calidad
institucional depende de la articulacion entre docencia, investigacion, extension y gestion. En este
contexto, el trabajo conjunto entre docentes, directivos y equipos administrativos favorece la
construccion de una comunidad académica mas cohesionada, capaz de orientar sus esfuerzos
hacia la excelencia, la innovacion pedagogica y el cumplimiento de la misién universitaria.

Ademas, cuando se fortalecen dinamicas colaborativas, se facilitan procesos como la planeacion
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académica, la evaluacion y mejora curricular, el desarrollo de proyectos interdisciplinares y la
toma de decisiones participativa, aspectos que contribuyen de manera directa al fortalecimiento

de la cultura organizacional y a la cohesion docente.

Delegacion y empowerment.

Delegar funciones supone mas que asignar tareas: alude a otorgar autonomia,
responsabilidad y confianza para que las personas puedan tomar decisiones dentro de su ambito
de accidn, asumiendo un rol activo en el cumplimiento de los propositos institucionales. En este
marco, la delegacion se relaciona con el empowerment, entendido como un proceso mediante el
cual la organizacién reconoce y potencia las capacidades de sus miembros, permitiéndoles
participar con mayor iniciativa, criterio y corresponsabilidad. Para Robbins y Judge (2017,
citados en Vesga y Garcia-Rubiano, 2020), el empowerment incrementa la motivacion y el
compromiso porque valida la competencia individual y refuerza la percepcion de que cada

integrante puede contribuir de forma significativa al logro institucional.

De manera complementaria, Chiavenato (2020) sostiene que este proceso favorece la
autogestion y eleva la eficiencia organizacional, ya que acerca la toma de decisiones a los puntos
donde se producen los problemas y se ejecutan las acciones. En consecuencia, disminuye la
dependencia excesiva de niveles jerarquicos superiores, agiliza la respuesta ante situaciones
cotidianas y fortalece el aprendizaje practico. Ademas, al sentirse participe y con margen de
accion, el colaborador desarrolla un mayor sentido de pertenencia, pues percibe que su trabajo

tiene incidencia real en los resultados de la organizacion.

En contextos institucionales complejos como las universidades publicas, la delegacion y
el empowerment adquieren un valor estratégico, ya que contribuyen a fortalecer la cooperacion,
mejorar la coordinacion entre dependencias y promover una cultura mas participativa. Cuando
docentes y equipos administrativos cuentan con autonomia responsable para proponer mejoras,

liderar procesos académicos o gestionar iniciativas, se incrementa la cohesion interna y se
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consolida una gobernanza universitaria mas eficaz, basada en la confianza, el compromiso y la

corresponsabilidad en la toma de decisiones.
Motivacion y reconocimiento.

La motivacion se configura como un componente psicolégico y social que dinamiza la
conducta de las personas, al impulsar su disposicion para actuar con mayor energia, sentido de
proposito y compromiso hacia los objetivos institucionales. En el contexto organizacional, la
motivacion no depende Unicamente de incentivos materiales, demandan factores relacionales y
simbolicos que fortalecen el vinculo de los individuos con la institucién y con su equipo de
trabajo. En este sentido, cuando los colaboradores perciben que su esfuerzo tiene significado y
que su aporte es valorado, se incrementa la iniciativa, la responsabilidad y la disposicion a

sostener el desempefio en el tiempo.

De acuerdo con Daft (2020), el reconocimiento de logros y esfuerzos favorece el
compromiso emocional y la permanencia, porque refuerza la identificacion con la organizacion y
consolida la percepcion de justicia y valoracion del trabajo. A su vez, Robbins y Judge (2017,
citados en Vesga y Garcia-Rubiano, 2020) destacan que las recompensas simbdlicas, el
reconocimiento publico y las oportunidades de crecimiento profesional cumplen un papel
decisivo, ya que refuerzan conductas esperadas y orientan a los miembros hacia estandares
compartidos de desempefio. En consecuencia, estas practicas contribuyen a la estabilidad cultural,
al tiempo que fortalecen el desarrollo del talento humano, pues promueven ambientes donde el

esfuerzo se asocia con aprendizaje, proyeccion profesional y sentido de pertenencia.
Creatividad, innovacion, capacitacion y desarrollo humano.

Las organizaciones capaces de aprender, transformarse y sostener su desempefio en el
tiempo suelen ser aquellas que convierten la creatividad y la innovacion en valores centrales de
su cultura. En esta linea, Schein (2017, citado en Alsaqqa, 2020) destaca que las culturas que
incentivan la experimentacion y el ensayo de nuevas ideas tienden a construir entornos mas
flexibles, con mayor apertura al cambio y con disposicion a revisar practicas cuando el contexto

lo exige. En otras palabras, una cultura orientada a innovar tolera la incertidumbre propia de los
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procesos de mejora, y la gestiona como una oportunidad para generar aprendizajes colectivos y

fortalecer la capacidad adaptativa de la organizacion.

De manera complementaria, Chiavenato (2020) sostiene que la capacitacion y el
desarrollo del talento humano son pilares para impulsar esa transformacion, ya que permiten
consolidar competencias, actualizar conocimientos y mejorar habilidades que facilitan responder
a las demandas del entorno. Desde este enfoque, el aprendizaje organizacional se nutre del
crecimiento personal y profesional de los colaboradores, en la medida en que amplia su capacidad
para resolver problemas, tomar decisiones con mayor criterio y aportar soluciones innovadoras a
los retos institucionales. Asi, la formacion continua deja de ser una accidn aislada y se convierte
en un mecanismo cultural que favorece la mejora permanente y la construcciéon de capital

humano.

En el ambito universitario, este componente cobra una relevancia particular, pues la
innovacion y el aprendizaje se expresan en practicas como la actualizacion docente, la
incorporacion de metodologias pedagodgicas emergentes, el fortalecimiento de la investigacion y
la transferencia de conocimiento hacia el entorno. En consecuencia, una cultura universitaria que
promueve la creatividad y la innovacion impulsa la excelencia académica, la cohesion docente y
la capacidad institucional para responder a desafios como la calidad educativa, la transformacion

digital, la pertinencia social y la articulacion con los problemas del territorio.
Toma de decisiones.

Cuando la toma de decisiones se sustenta en valores institucionales, deja de ser un acto
meramente administrativo para convertirse en una practica coherente, participativa y orientada al
bien comun. En este sentido, Robbins y Judge (2017, citados en Vesga y Garcia-Rubiano, 2020)
sefialan que las decisiones efectivas requieren informacidon precisa, analisis colectivo y
consistencia con los principios €éticos que la organizacion reconoce como guia de su actuacion,
aludiendo que la calidad de la decision no depende solo de la autoridad formal, asimismo del
grado en que los procesos decisionales incorporen deliberacion, argumentacion y criterios

compartidos, reduciendo la arbitrariedad y fortaleciendo la legitimidad interna.
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De igual forma, Daft (2020) enfatiza que la participacion del personal en la toma de
decisiones incrementa la aceptacion de las estrategias institucionales, al tiempo que fortalece el
compromiso con su implementacion y resultados. En consecuencia, la participacion funciona
como un mecanismo de alineacion cultural, al involucrar a los miembros, se genera mayor
apropiacion de los acuerdos, se reduce la resistencia al cambio y se consolidan dindmicas de
corresponsabilidad. Esta perspectiva resulta particularmente relevante en el ambito universitario,
donde la complejidad institucional exige coordinacion entre actores y donde los procesos
académicos suelen requerir acuerdos colegiados para sostener transformaciones en docencia,
investigacion, extension y gestion.

En una cultura universitaria madura, la deliberacion democratica, el didlogo informado y
la construccidon de consensos representan practicas que, ademas de favorecer la transparencia,
contribuyen a la estabilidad y sostenibilidad institucional. En efecto, cuando la decision se
legitima mediante procedimientos claros, participacion real y criterios éticos, se fortalece la
confianza organizacional, se mejora el clima institucional e incrementa la cohesion docente. Por
tanto, un modelo de cultura organizacional basado en valores debe integrar dimensiones
humanas, éticas y comunicativas que favorezcan la cooperacion, la innovacion y la participacion
responsable. En consonancia, Schein (2017, citado en Alsaqqa, 2020) y Chiavenato (2020)
sustentan que estos elementos del comportamiento colectivo y, al mismo tiempo, determinan la
identidad, la efectividad y la sostenibilidad de las organizaciones contemporaneas, especialmente
aquellas que aspiran a consolidar practicas de gobernanza legitimas y orientadas a resultados con
sentido social.

2.3. Marco Conceptual.

La presente investigacion incorpora conceptos clave que permiten delimitar con precision
el objeto de estudio y asegurar una comprension homogénea de los términos utilizados. Estos
conceptos se presentan con una orientacion metodologica, en tanto se articulan directamente con
las variables centrales del estudio cultura organizacional, gestion institucional y cohesion docente
y con los criterios operativos mediante los cuales seran observados y analizados en el Capitulo 3,

en el contexto de universidades publicas de la Costa Caribe colombiana. En consecuencia, las
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definiciones no se limitan a un sentido general, considerando que se vinculan a manifestaciones

verificables en la dinamica institucional, la interaccion docente y los procesos de gestion.
Modelo de cultura organizacional

Se entiende como un marco estructurado que permite diagnosticar, interpretar e intervenir
intencionalmente los valores, creencias y patrones de comportamiento compartidos en una
organizacion, con el fin de alinearlos con sus propositos estratégicos. A diferencia de la cultura
en si misma, que se trata como un fenémeno social, el modelo funciona como herramienta
analitica para identificar coherencias e incoherencias entre el discurso institucional y la practica
cotidiana. En el Capitulo 3, este modelo se operacionaliza a través de indicadores que permitan
valorar su incidencia en: (a) la gestion institucional (comunicacion, delegacion, creatividad e
innovacion y toma de decisiones y (b) la cohesion docente (integracion, trabajo en equipo,

motivacion, reconocimiento). (Schein, 2017, citado en Alsaqqga, 2020).
Componentes del modelo cultural (elementos)

Se refieren a los niveles que estructuran la cultura y hacen posible su analisis: (1)
artefactos (manifestaciones visibles como simbolos, rituales, lenguaje institucional, practicas,
relatos e infraestructura), (2) valores declarados (principios, metas y estrategias formalizadas) y
(3) supuestos basicos subyacentes (creencias implicitas que orientan el comportamiento real). En
el Capitulo 3, estos componentes se observaran mediante evidencias documentales y
testimoniales, por ejemplo, artefactos asociados a rutinas académicas, valores declarados
presentes en planes institucionales y supuestos subyacentes inferidos de practicas reiteradas en la

gestion y la vida docente. (Schein, 2017, citado en Alsaqqa, 2020).
Indicadores de desempeiio del modelo

Son criterios empiricos que permiten valorar si el modelo cultural propuesto contribuye a
mejorar la gestion institucional y la cohesion docente. En el Capitulo 3, el desempefio del modelo
se operacionaliza con indicadores organizados por variable.

Gestion institucional: participacion docente en escenarios de decision (consejos, comités,

mesas), fluidez de la comunicacion interdependencias (coordinacidn entre facultades, programas,
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areas administrativas), coherencia entre valores institucionales y practicas de gestion

(consistencia entre normas y acciones). (Schein, 2017, citado en Alsaqqga, 2020; Daft, 2020).

Cohesion docente: sentido de pertenencia (identificacion con mision y proyecto
universitario), frecuencia y calidad del trabajo colaborativo (proyectos conjuntos,
interdisciplinariedad, redes académicas internas), motivacion y compromiso (disposicion a
participar, permanencia, implicacién en metas institucionales). (Schein, 2017, citado en Alsaqqa,

2020; Daft, 2020).
Actividades

Conjunto de tareas y acciones coordinadas que materializan los procesos institucionales
en la practica cotidiana. En el Capitulo 3, se consideraran actividades académicas y
administrativas asociadas a docencia, investigacion, extension y gestion (planeacion,
seguimiento, evaluacion), como escenarios donde se evidencia la cultura organizacional en

accion. (Daft, 2020).
Comportamiento organizacional

Conductas observables de individuos y grupos dentro de la organizacidn, influenciadas
por la cultura, la estructura y los incentivos. En el Capitulo 3 se operacionaliza como patrones
observables en la cooperacion o fragmentacion entre docentes, estilos de comunicacion, respuesta
ante cambios, participacion o resistencia en decisiones y cumplimiento de acuerdos

institucionales. (Robbins y Judge, 2017, citados en Vesga y Garcia-Rubiano, 2020).
Compromiso organizacional

Vinculo psicologico del miembro con la organizacidén que se expresa en identificacion,
participacion y deseo de permanencia. Metodoldgicamente, en el Capitulo 3 se observara en:
disposicion del docente a asumir responsabilidades institucionales, participacion sostenida en
procesos de mejora, cumplimiento de acuerdos académicos y voluntad de permanencia o

continuidad en proyectos colectivos. (Quispe Choqque et al., 2024).

Cohesion docente
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Grado de union, atraccion y coordinacion entre docentes que posibilita la cooperacion y el
logro de objetivos comunes. En este estudio, la cohesion no se asumird como nocion abstracta,
sino una manifestacion concreta en: (a) colaboracion en planeacion curricular, (b) participacion
en proyectos de investigacion o extension compartidos, (c) apoyo entre pares y coordinacion
interdepartamental, y (d) resolucion de conflictos por vias institucionales y académicas. En el
Capitulo 3 se operacionalizara mediante frecuencia de trabajo en equipo, calidad de la interaccion

académica y percepcion de unidad/proposito compartido. (Lakhmani et al., 2022).
Creencias organizacionales

Supuestos compartidos frecuentemente implicitos que orientan como se interpreta la
realidad institucional y como se actua en ella. En el Capitulo 3, se inferiran a partir de discursos
recurrentes y practicas estables. Por ejemplo, “como se decide realmente”, “qué se premia”, “qué
se evita”, especialmente en procesos de gestion universitaria, evaluacion docente, coordinacion

académica y relacion con directivos. (Schein, 2017, citado en Alsaqqa, 2020).
Gestion organizacional

Proceso de conduccion de recursos, personas y procedimientos para alcanzar objetivos
estratégicos con eficacia y mejora continua. En universidades publicas, se expresara en
planeacion institucional, coordinacidn interdependencias, ejecucion y seguimiento de politicas
internas, y evaluacion de resultados. En el Capitulo 3 se operacionaliz6 mediante evidencias de
planificacion, mecanismos de seguimiento, articulacion entre niveles jerarquicos y percepcion de

efectividad en la implementacion. (Daft, 2020).
Identidad organizacional

Rasgos centrales y distintivos mediante los cuales la organizacion se define y es
reconocida. En el Capitulo 3 se observara en el grado de identificacion docente con la mision,
vision y valores, y en la coherencia percibida entre el ser institucional y las practicas reales de

gestion y convivencia académica. (Pérez, 2022; Sudrez, et al 2023).

Imagen organizacional
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Conjunto de percepciones internas y externas sobre la organizacién en un momento
determinado. En el Capitulo 3 se vinculara con percepciones de clima institucional, legitimidad
de directivos, confianza en decisiones y valoracion del desempefio institucional, especialmente

desde la mirada del cuerpo docente. (Pérez, 2022; Suarez, et al 2023).
Normas organizacionales

Reglas formales e informales que prescriben conductas esperadas y coordinan la vida
institucional. Operacionalmente, en el Capitulo 3 se analizardn a través de documentos
(reglamentos, acuerdos, protocolos) y su aplicacion real: consistencia normativa, cumplimiento,
sanciones, equidad y claridad procedimental en procesos académicos y administrativos. (Vesga y

Garcia-Rubiano, 2020).
Poder organizacional

Capacidad de influir en decisiones, recursos y conductas de otros actores dentro de la
organizacion. En el contexto universitario, se manifestara en la distribucion de autoridad y en la
dinamica de gobernanza (formal e informal). En el Capitulo 3 se operacionalizara mediante la
identificacion de actores decisores, mecanismos de influencia, centralizacion/descentralizacion y
percepcion de equidad en el acceso a decisiones y recursos. (Mintzberg, 1983, citado en Muiruri,

2023).
Proceso organizacional

Secuencia estructurada de actividades que transforma insumos en resultados, bajo
criterios de control y calidad. En el Capitulo 3 se examinaran procesos clave de gestion
universitaria: planeacion académica, evaluacion, asignacion de carga, contratacion/convocatorias
internas, seguimiento a planes y proyectos, verificando su claridad, coherencia y efectividad.

(Torres Baque, et al., 2024).
Reputacion organizacional

Evaluacion agregada y relativamente estable del desempefio y comportamiento ético de la
organizacion a lo largo del tiempo. En el Capitulo 3 se considerara como resultado asociado a

coherencia cultural: confianza en la institucion, percepcion de integridad, cumplimiento misional
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y consistencia entre discurso y practica, a partir de percepciones internas (docentes) y sefiales

institucionales (resultados, transparencia). (Bigus et al., 2024).
Sentido de pertenencia

Percepcidn de integracion, reconocimiento y valoracion del individuo como parte
significativa de la comunidad organizacional. En universidades publicas, se manifestara en el
grado en que el docente se siente incluido en decisiones, reconocido por su trabajo y vinculado al
proyecto institucional. En el Capitulo 3 se operacionalizard mediante percepciones de inclusion,

reconocimiento, equidad y participacion. (Corona, 2020).
Valores organizacionales

Creencias relativamente estables sobre lo que se considera apropiado o deseable, los
cuales orientan la conducta en el cumplimiento de metas institucionales. En el Capitulo 3 se
operacionalizaran contrastando valores declarados (documentos institucionales) con valores
practicados (conductas observables y testimonios): justicia, transparencia, colaboracion,
responsabilidad, excelencia académica, entre otros, y su influencia en la gestion y la cohesion

docente. (Sanchez Castro et al., 2023; Miles Touya, 2021).).
2.4. Marco Contextual.

Desde la segunda mitad del siglo XX, las instituciones de educacion superior han debido
reconfigurar de manera sostenida sus formas de organizacion y funcionamiento para responder a
un entorno crecientemente complejo, atravesado por tensiones econdmicas, politicas y sociales.
Garcia Duarte y Wilches (2020) sostienen que este proceso se ha visto intensificado por la
globalizacion, la expansion de los mercados del conocimiento, la competencia por recursos y
prestigio académico y, de manera particular, por la acelerada transformacion tecnoldgica, la cual
ha modificado de forma sustantiva los procesos de ensefianza—aprendizaje, asi como la
produccion, circulacion y apropiacion del conocimiento.

En el caso de las universidades publicas de la region Caribe colombiana, estas dindmicas
globales adquieren un caracter especialmente critico, al desarrollarse en territorios marcados por
brechas socioecondmicas persistentes, desigualdades estructurales y restricciones histdricas en el

acceso a oportunidades educativas y tecnoldgicas. En la practica, ello se traduce en instituciones
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que deben sostener sus funciones misionales de docencia, investigacion y extension con
proyeccion social en medio de limitaciones presupuestales, infraestructura desigual, dificultades
de conectividad y menores niveles de dotacion tecnologica, en comparacion con universidades
ubicadas en regiones con mayor capacidad instalada.

Esta condicion territorial incide directamente en la capacidad institucional para invertir de
manera sostenida en innovacion educativa, laboratorios, bibliotecas digitales, plataformas
académicas y sistemas de informacion, afectando la continuidad de programas, la cobertura y la
calidad de los servicios universitarios, especialmente cuando estas instituciones atienden
poblaciones con altas demandas sociales y necesidades de inclusion educativa. En este marco,
Vommaro (2024); Maram Espinosa et al. (2023) coinciden en sefialar que los retos de la
educacion superior en América Latina y el Caribe se han intensificado y diversificado en las
ultimas décadas, consolidandose como un eje recurrente de debate publico y conflictividad social.

En distintos paises de América Latina, las tensiones en torno a la educacion, y
particularmente a la educacion superior, han adquirido creciente visibilidad en movilizaciones
estudiantiles, discusiones legislativas y agendas politicas, evidenciando que la universidad se ha
constituido en un espacio estratégico donde se disputan sentidos sobre igualdad, ciudadania,
democracia y desarrollo. En este contexto, Colombia destaca junto con Chile, Argentina, Brasil y
México por la magnitud y persistencia de los conflictos asociados a la educacion superior,
organizados en torno a temas como el financiamiento, la ampliacion de la cobertura, la calidad
educativa, las formas de gobierno universitario, las condiciones del trabajo docente y los debates
sobre gratuidad, acceso equitativo y no mercantilizacion.

Estas restricciones se articulan con la realidad cotidiana del estudiantado y del cuerpo
docente, caracterizada por mayores niveles de vulnerabilidad socioeconémica, demandas de
permanencia y apoyo estudiantil, asi como exigencias crecientes de adaptacion pedagogica y
digital. En consecuencia, las universidades publicas del Caribe enfrentan tensiones adicionales
para consolidar procesos de aseguramiento de la calidad, investigacion y transferencia del
conocimiento, al tener que responder simultdneamente a estandares de competitividad académica
y a su mision social de equidad territorial, inclusion y aporte al desarrollo local.

En este particular, diversos expertos coinciden en que la comprension del contexto actual
de las universidades publicas del Caribe colombiano requiere sustentarse en informacion

empirica reciente que permita fundamentar la necesidad de repensar los modelos de cultura
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organizacional y de gestion institucional. Durante el periodo 2022-2024, instituciones como la
Universidad Popular del Cesar, la Universidad de La Guajira, la Universidad del Magdalena y la
Universidad de Cartagena han enfrentado escenarios caracterizados por presiones simultaneas de
expansion de cobertura, restricciones presupuestales, exigencias de calidad y crecientes
demandas de pertinencia territorial, situacion documentada en informes oficiales del Ministerio
de Educacion Nacional y organismos multilaterales (MEN, 2023).

Los diagnosticos sectoriales del MEN indican que estas universidades han debido asumir
incrementos en la matricula estudiantil sin un crecimiento proporcional en infraestructura fisica,
planta docente, recursos tecnoldgicos ni financiamiento estructural, lo cual ha generado tensiones
organizacionales persistentes, sobrecarga administrativa y debilidades en la coordinacion entre
areas académicas y administrativas. Estas condiciones inciden negativamente en el clima
institucional, limitan la participacion del profesorado en la toma de decisiones estratégicas y
reducen la capacidad institucional para implementar planes de mejoramiento sostenidos, tanto en
universidades acreditadas como en aquellas que ain no han alcanzado dicho estatus (MEN, 2022;
MEN, 2023).

En este escenario, la cultura organizacional y las practicas de gestion institucional
adquieren un papel decisivo. La evidencia tedrica y empirica demuestra que cuando predominan
practicas de cooperacion, liderazgo participativo, comunicacion efectiva y toma de decisiones
alineadas con los valores institucionales, las universidades logran articular capacidades internas,
construir alianzas interinstitucionales, optimizar el uso de recursos limitados y sostener
estrategias de mejora académica y administrativa. Por el contrario, cuando prevalecen dindmicas
fragmentadas, excesiva burocratizacion o debilidades en la coordinacion interna, las limitaciones
del entorno tienden a intensificarse, afectando la cohesion docente, el clima institucional, la
innovacion académica y la capacidad de respuesta frente a los desafios territoriales.

De manera complementaria, la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe
(CEPAL, 2022) subraya que las instituciones de educacion superior situadas en contextos
periféricos enfrentan restricciones adicionales asociadas a desigualdades, baja inversion publica
en ciencia, tecnologia e innovacion y limitadas capacidades institucionales para la transformacion
organizacional. En este marco, el fortalecimiento de la gobernanza universitaria y de la cultura

organizacional se reconoce como un elemento clave para optimizar recursos, mejorar la
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articulacion interna y responder de manera mas eficaz a las demandas sociales y productivas del
territorio.

Por su parte, la UNESCO, a través del Instituto Internacional para la Educacion Superior
en América Latina y el Caribe (IESALC), sostiene que uno de los principales desafios
contemporaneos de la educacion superior consiste en avanzar hacia modelos institucionales mas
participativos, inclusivos y culturalmente situados, capaces de alinear los valores institucionales
declarados con las practicas organizacionales reales (UNESCO-IESALC, 2023). La organizaciéon
advierte que la ausencia de culturas organizacionales fuertes y compartidas suele traducirse en
fragmentacion institucional, liderazgo académico débil, baja cohesion docente y dificultades para
sostener procesos de innovacion y transformacion educativa.

Estas problematicas se expresan con especial intensidad en regiones como el Caribe
colombiano, donde persisten brechas de acceso, permanencia y graduacion. En Colombia, segin
datos de la UNESCO (2021), por cada 100 hombres que logran ingresar a la educacion superior,
solo 73 mujeres lo hacen, brecha que se acentua en territorios con mayores rezagos sociales. A
ello se suma la desigualdad en términos de permanencia y graduacion, pues aun cuando algunos
estudiantes acceden a la educacion superior, no siempre cuentan con condiciones institucionales
que garanticen trayectorias exitosas, concentrandose en muchos casos en programas técnicos o
tecnologicos, lo que limita la movilidad académica y social.

A nivel regional, los datos muestran que, aunque la tasa bruta de matricula en educacion
superior en América Latina y el Caribe super6 el 50 % hacia finales de la década de 2010, dicha
expansion ha estado acompafiada de profundas desigualdades socioecondmicas y territoriales,
especialmente en relacion con la permanencia y culminacion de los estudios (UNESCO-IESALC,
2023). Esta situacion se manifiesta con mayor intensidad en poblaciones histéricamente
excluidas. Ricaurte et al. (2025) sefialan que, desde 2018, si bien ha aumentado la participacion
de estudiantes indigenas y afrodescendientes, este crecimiento ha sido mas lento que el del
conjunto de la poblacion, amplidndose las brechas educativas. En esta misma linea, Munck (Ed.
coord.), Pinilla, Hodges y Bartch (2025) advierten que la diferencia en el acceso a la educacion
superior entre poblacion indigena y no indigena pas6 de 25 puntos porcentuales en 2015 a cerca
de 32 puntos en 2019.

Desde esta perspectiva, la UNESCO (2023) enfatiza que el caracter democratico de la

educacion superior no se agota en el acceso, sino que exige condiciones organizacionales e
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institucionales que favorezcan la permanencia, el logro académico y la culminacién oportuna, lo
cual demanda modelos de gestion universitaria participativos, inclusivos y coherentes con las
realidades socioculturales de los territorios (CEPAL, UNESCO-IESALC, 2025).

En este marco, la cultura organizacional se posiciona como un factor estratégico de
gobernanza, al incidir directamente en los estilos de liderazgo, los procesos de toma de
decisiones, la comunicacion interna y la capacidad institucional para adaptarse de manera
sostenible a entornos complejos. Investigaciones recientes respaldan esta afirmacion: Riza et al.
(2025) evidencian que el liderazgo participativo, la cultura organizacional y la innovacion
influyen directamente en el desempefio institucional, mientras que Jabbar, Akmal y Ul Hassan
(2025) y Sahin y Bilir (2024) subrayan el papel del liderazgo transformacional en la
consolidacién de organizaciones de aprendizaje.

En consecuencia, si bien las universidades publicas del Caribe colombiano han avanzado
en procesos de inclusion, ampliacion de cobertura, virtualizacion e investigacion aplicada,
persisten tensiones asociadas a infraestructura, financiamiento, gobernanza y cohesion interna.
Por ello, el fortalecimiento de una cultura organizacional estratégica, participativa y adaptativa se
configura como un eje central para enfrentar los desafios actuales y futuros, alineando los
objetivos institucionales con las dinamicas regionales y consolidando el papel de estas
universidades acreditadas y no acreditadas como agentes de innovacion, desarrollo sostenible y
transformacion social, lo que justifica plenamente la pertinencia y necesidad del modelo de
cultura organizacional propuesto.

2.5. Marco Legal y Normativo.

La educacion superior en Colombia se encuentra sustentada en un entramado normativo
de caracter constitucional, legal y reglamentario que define sus principios, estructura, funciones y
mecanismos de aseguramiento de la calidad. Este marco regula a todas las instituciones de
educacion superior del pais, incluidas las universidades ubicadas en la region Caribe colombiana,
y orienta su actuacion en un contexto de creciente complejidad social, econdomica y tecnoldgica.

En el nivel superior, la Constitucion Politica de Colombia de 1991 constituye el
fundamento juridico del sistema educativo. En sus articulos 67 y 69, se reconoce la educacioén
como un derecho fundamental y un servicio publico con funcidn social, al tiempo que se
garantiza la autonomia universitaria, permitiendo a las instituciones definir sus estatutos,

programas académicos y mecanismos de gobierno interno, dentro del marco de la ley. Esta
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autonomia se concibe como un pilar indispensable para el desarrollo del pensamiento critico, la
produccion de conocimiento y la libertad académica.

En desarrollo del mandato constitucional, la Ley 30 de 1992 establece el régimen general
de la educacion superior en Colombia. Esta norma define la organizacion del servicio publico
educativo, clasifica las instituciones de educacion superior y reconoce a las universidades como
entidades con personeria juridica, autonomia académica, administrativa y financiera. Asimismo,
determina las funciones sustantivas de la universidad docencia, investigacion y extension y
resalta los principios de calidad, pertinencia social y responsabilidad institucional, aspectos
fundamentales para la consolidacion de una cultura organizacional orientada al desarrollo
regional y nacional.

De manera complementaria, la Ley 115 de 1994 o Ley General de Educacion, aunque
centrada en los niveles de educacion basica y media, introduce disposiciones relevantes para la
educacion superior, particularmente en lo relativo a la articulacion del sistema educativo y la
formacion integral de los estudiantes. Esta articulacion resulta clave para garantizar trayectorias
educativas continuas y coherentes.

En materia de aseguramiento de la calidad, la Ley 1188 de 2008 regula el registro
calificado de los programas académicos, estableciendo las condiciones minimas de calidad que
deben cumplir las instituciones para ofrecer programas de educacion superior. Esta ley fue
fortalecida y reglamentada posteriormente mediante el Decreto 1330 de 2019, el cual redefine el
enfoque del aseguramiento de la calidad, incorporando criterios como la pertinencia regional, el
mejoramiento continuo, la autorregulacion institucional y la coherencia entre el proyecto
educativo institucional y los resultados académicos.

Otro referente fundamental es la Ley 1740 de 2014, que desarrolla las funciones de
inspeccion y vigilancia del Estado sobre la educacion superior, buscando garantizar la adecuada
prestacion del servicio educativo, la proteccion de los derechos de los estudiantes y la
sostenibilidad institucional. Esta normativa refuerza los mecanismos de control sin menoscabar el
principio de autonomia universitaria. Adicionalmente, el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Educacion (Decreto 1075 de 2015) consolida y sistematiza la normativa vigente en materia
educativa, proporcionando un marco reglamentario integral que facilita la aplicacion coherente de

las disposiciones relacionadas con la educacion superior.
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En el &mbito de la acreditacion de alta calidad, cobran especial relevancia los
lineamientos y resoluciones del Consejo Nacional de Acreditacion (CNA,2021), particularmente
los lineamientos actualizados a partir de 2020, los cuales promueven una evaluacion integral que
trasciende los resultados académicos para incorporar dimensiones como el impacto social, la
internacionalizacion, la innovacion y la gestion institucional. Estos criterios resultan
especialmente significativos para las universidades del Caribe colombiano, dada su diversidad
cultural y su responsabilidad frente al desarrollo regional.

Desde una perspectiva de politica ptblica, los Planes Nacionales de Desarrollo, tanto el
correspondiente al periodo 2018-2022 como el vigente Plan Nacional de Desarrollo 20222026,
han incorporado lineamientos estratégicos orientados a fortalecer la calidad, la equidad, el acceso
y la financiacion de la educacion superior, con énfasis en la regionalizacion, la investigacion
aplicada y la inclusion social.

Organismos de articulacion y supervision del sistema

Las universidades colombianas, incluidas las del Caribe, se encuentran adscritas y
supervisadas por el Ministerio de Educacion Nacional (MEN), que articula el sistema mediante
diversos organismos técnicos y consultivos, entre los que se destacan:

o El Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Superior (SNIES),

que consolida la informacion oficial sobre instituciones, programas académicos y

estudiantes.

° El Consejo Nacional de Educacion Superior (CESU), como 6rgano asesor
del MEN en la formulacion de politicas publicas del sector.

° El Consejo Nacional de Acreditacion (CNA), encargado de coordinar los
procesos de evaluacion con fines de acreditacion de alta calidad.

° El Instituto Colombiano de Crédito Educativo y Estudios Técnicos en el

Exterior (ICETEX), que facilita el acceso a la educacion superior mediante créditos y

programas de apoyo financiero

. El Observatorio Laboral para la Educacion (OLE), orientado al
seguimiento de graduados y a la evaluacion de la pertinencia de la formacion académica

frente al mercado laboral.

Asimismo, las universidades colombianas, incluidas las localizadas en la region Caribe,

participan activamente en redes académicas y cientificas que promueven la cooperacion
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interinstitucional, el intercambio de conocimientos y la articulacion de capacidades
institucionales. Entre estas destacan la Asociaciéon Colombiana de Universidades (ASCUN), la
Red de Universidades del Caribe y diversas redes temdticas de investigacion avaladas por el
Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacion, las cuales constituyen espacios estratégicos para

la construccion colectiva de agendas académicas, investigativas y de proyeccion social.

La vinculacion a estas redes permite a las instituciones de educacion superior fortalecer su
cultura organizacional orientada a la colaboracion, la innovacion y la mejora continua, al facilitar
el desarrollo de proyectos de investigacion interinstitucional, la movilidad académica de docentes
y estudiantes, y la generacion de productos cientificos con mayor impacto y visibilidad. De igual
forma, estas dindmicas de asociatividad contribuyen a la optimizacion de recursos, al
aprovechamiento de infraestructuras compartidas y al aprendizaje organizacional, elementos
clave para afrontar los desafios derivados de contextos regionales con limitaciones financieras y

estructurales.

En este sentido, la participacion en redes académicas nacionales e internacionales se
consolida como un mecanismo para la internacionalizacién de la educacion superior, permitiendo
a las universidades del Caribe colombiano ampliar su presencia en escenarios globales del
conocimiento, fortalecer sus procesos de acreditacion y calidad, y posicionarse como actores
relevantes en la produccion cientifica y la transferencia de conocimiento, en coherencia con las

prioridades de desarrollo regional y nacional.
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Capitulo ITI. Fundamentos metodologicos y resultados de investigacion.

La construccion de conocimientos se vincula con procesos epistemologicos, propios de
los humanos y surgen en contextos significativos de quien los edifica, este mecanismo de
creacion en el marco del hacer cientifico debe contar con aceptacion, ganar credibilidad, ademas
de ser admitido por la comunidad académica supeditada con la ciencia, como actividad
fundamental de evolucion del hombre y su habita. En este sentido, operar, soportar su
intencionalidad, el perfeccionamiento y evolucionar en un ejercicio que permita hacer ciencia
llama a la aplicaciéon de procesos metodoldgicos, a los que se relacionan una indagacion
permanente, importantes dosis de entelequia, percepcion y deseo por aproximarse a discernir la

realidad en todas sus dimensiones del fenomeno que se investiga.

Lo antes explicitado, hace alusion a un entretejido de métodos, técnicas y procedimientos
que esbozan el camino del conocimiento de la realidad desde una aproximacion sistematica de la
misma; es decir con orden para lograr un mejor discernimiento que en el caso que ocupo a esta
investigacion acerca de un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion y la

cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe
3.1. Cuadro Operacionalizacion de variables.

De acuerdo con Arispe, Yangali, Guerrero, Lozada, Acufia y Arellano (2020, p.50) se

trata de
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El proceso de llevar una variable desde un nivel abstracto a un plano mas
concreto. La funcion basica es precisar al maximo el significado que se le
otorga a una variable en un determinado estudio. También debemos entender
el proceso, como una forma de explicar como se miden las variables que se
han seleccionado.
La operacionalizacion de variables como lo indican los autores citados corresponde al
procedimiento en el que el objetivo general y objetivos especificos se desglosan los indicadores,

que permite identificar el comportamiento de la variable, analizar e interpretar los resultados de

estos se desprenden y consolidar un andlisis y una posicion respecto al objeto investigado.
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Cuadro 2. Operacionalizacion de Variables
Titulo: Modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente en universidades publicas

de la Costa  Caribe, colombiana (2022-2025).
q Yoemy eV 4 s 5 Qi Variables 5 q Indicadores
Pregunta de investigacion Objetivo general Objetivos especificos Hipotesis (Clasificacién) Dimensiones (items)
(Cémo se puede mejorar la Disefiar un Diaenosticar los
gestion institucional y la | modelo de cultura cle r;glen tos  constitutivos
cohesion docente en las | organizacional para de la cultura
universidades publicas de la | la mejora de la L S
Costa Caribe colombiana? estion organizacional, Elementos e Historia
) igns titucional v la identificando sus constitutivos de la e Rituales
cohesion docZnte caracteristicas, fortalezas cultura e Simbolos
en universidades y debilidades, en las organizacional e Lenguaje
piiblicas de la costa universidades publl(.:as Si se disefia un
caribe de la . Costa  Caribe modelo de cultura
(2022-2025). Colombiana. organizacional,
entonces mejorara la
gestion institucional
y se fortalecera la
cohesion de los V-Contexto:
. . docentes en las
Identificar el tipo de . .
cultura organizacional universidades
l;eélomingnte publicas de la Costa
pred i Caribe de Colombia,
considerando sus rasgos durante el periodo
distintivos e influencia P Tipos de cultura * Fuertes
S 2022-2025 S "
en la dindamica organizacional ° Débil
institucional, en las
universidades publicas
de la Costa Caribe
Colombiana.
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Formular un modelo de
cultura organizacional
fundamentado en los
valores institucionales,
basado en los resultados
del diagnostico, para
fortalecer la gestion
institucional y la
cohesion de los
docentes.

Validar teéricamente la
pertinencia y coherencia
del modelo de cultura
organizacional
propuesto, mediante el
criterio de expertos.

Variable ° Eje
Independiente axiologico
(VI): Ejes del Modelo ° Eje
Modelo de (Propuesta) organizacional
Cultura ° Eje de
Organizacional liderazgo
» Utiliza canales de
comunicacion.
Variable L, ° Fomenta
. Comunicacion /
Dependiente 1 Informacién la confianza
(VD1): ° Propone
ideas
* Delega
Delegaci()n / autoridad.... .
Empowerment b Prioriza
tareas
» Exploro las
Creatividad e tendencias...
Gestion 1novacion * Estimulo el

Institucional

desarrollo...
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Toma decisiones

* Se relaciona con
otras

. Asume
riesgos

* Promueve las

Variable Integracion / !
Dependiente 2 Trabajo en r.elacwnef).ésarr oll
(VD2): equipo o de estrategias
Cohesion Motivacion / * Motiva a
Docente Reconocimiento | trabajar...
* Reconoce el
resultado...
V-Validaci | Criterios de . Pertinenci
on: Validacion a
Validacion | (Juicio de ®  Coherend
del Modelo | expertos) . Aplicabili
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3.2. Diseiio metodoldgico

El presente trabajo investigativo se orienta a partir de un disefio metodoldgico concebido
como la estructura que integra y ordena los componentes del estudio objetivos, variables,
técnicas, procedimientos y criterios de analisis, con el propdsito de asegurar un desarrollo 16gico,
sistematico y coherente que permita responder la pregunta de investigacion. En este marco, el
estudio titulado Modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la
cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe (2022-2025) se inscribe en un
disefio no experimental, transeccional y descriptivo de campo, dado que busca comprender el
fenémeno tal como se presenta en su contexto natural, sin manipular variables ni introducir
tratamientos, sino observando e interpretando las dinamicas culturales y de gestion institucional

que caracterizan a las universidades estudiadas, abordandose desde una metodologia deductiva.

En este sentido, el método deductivo favorece una comprension del fenomeno
investigado, en tanto parte de postulados generales de teorias, modelos o marcos conceptuales
para derivar explicaciones, criterios de analisis e interpretaciones aplicables a situaciones
concretas. Tal como sefalan diversos autores, los métodos de investigacion constituyen
estrategias que orientan el abordaje de las preguntas cientificas y permiten alcanzar los objetivos
del estudio, articulando teoria y practica de manera coherente y sistematica. En esa linea, Arias 'y
Covinos (2021) sostienen que los métodos de investigacion son enfoques amplios o estrategias
disefiadas para responder preguntas de investigacion y cumplir los objetivos propuestos,

garantizando orden 16gico en el proceso de indagacion.

Bajo esta logica, el método deductivo se entiende como un razonamiento que procede de
lo general a lo particular, es decir, utiliza conceptos y planteamientos teoricos previamente
establecidos para analizar y explicar casos especificos. Quezada (2021) indica que la deduccion
permite aplicar conocimientos previos al estudio de fendmenos particulares, facilitando su
comprension desde las teorias existentes y haciendo posible contrastar lo observado con

supuestos conceptuales. De forma complementaria, Tarrillo et al. (2024) sefialan que el
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razonamiento deductivo orienta la elaboracion de conclusiones sustentadas, al vincular el analisis

de situaciones concretas con principios generales que ofrecen un marco interpretativo.

En términos operativos, la deduccion permite que la investigacién avance con mayor
consistencia, ya que guia la definicion de categorias, la construccion de criterios de observacion y
el analisis de hallazgos conforme a un marco tedrico previamente delimitado. En consecuencia,
este método resulta pertinente cuando se busca interpretar la realidad institucional apoyandose en
modelos explicativos consolidados, identificando coherencias o tensiones entre lo que la teoria

propone y lo que ocurre en el contexto estudiado.
3.2.1. Definicion del enfoque, diseiio y tipo de investigacion de la tesis.

En este tramo de la investigacion se explicita la adscripcion paradigmatica de la autora,
vinculando el desarrollo investigativo a un enfoque cuantitativo. Dicha orientacidon busca generar
conocimiento a partir de la captura de la realidad empirica del fendémeno estudiado, registrando
de forma sistematica datos y rasgos observables en los individuos desde su contexto natural. Este
enfoque se sostiene en una arquitectura conceptual coherente, compuesta por constructos,
supuestos teodricos y decisiones metodologicas entrelazadas, que guian la seleccion, evaluacion
critica y operacionalizacion del problema, sin perder de vista los criterios, normas y
procedimientos que confieren cientificidad al proceso investigativo desde los criterios que se
articulan con el método cientifico.

Esta posicion se respalda en lo planteado por Castellano Caridad, et al (2020), quienes
caracterizan la investigacion cuantitativa como una grafia organizada que compila y examina
antecedentes provenientes de diversas fuentes, incorporando herramientas informaticas,
estadisticas y matematicas para arribar a inferencias validas.

Por su intencion axiomatica, procura cuantificar la complejidad del problema y estimar su
extension en una poblacion mas amplia, a partir del andlisis sistematico de los resultados.

Por tanto, refieren Vizcaino Zuiiga, et al. (2023), el enfoque cuantitativo se caracteriza
por privilegiar la medicion y el andlisis numérico de los datos obtenidos de la poblacion de

estudio. en la misma direcciéon, Mohamed et al. (2023) sostienen que, desde sus raices
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positivistas, la realidad puede captarse en términos mensurables y someterse a procedimientos
sistematicos y pruebas estadisticas que producen conocimientos empiricos verificables.

Bajo este marco, la propuesta del modelo de cultura organizacional para la mejora de la
gestion institucional y la cohesion docente en universidades publicas de la costa caribe
colombiana (2022-2025), se sustenta en la recogida estandarizada de datos, su tratamiento
estadistico y la contrastacion empirica de relaciones entre constructos de la variable cultura
organizacional, permiten describir, explicar y predecir patrones que aportan evidencias para
decisiones informadas; asimismo la sostenibilidad de la calidad y la pertinencia en la educacion
superior en las universidades en estudio.

Aplicado al presente estudio, este enfoque aspira a explicar el comportamiento de la
variable cultura organizacional en las instituciones analizadas. En tal sentido, y como actividad
sistematica, la investigacion se orienta a una comprension del fendmeno y a la transformacion de
practicas y escenarios socioeducativos, contribuyendo a la consolidacién de un corpus organizado
de conocimientos.

En el plano metodoldgico, la investigacion se adscribe a un enfoque cuantitativo con
disefio no experimental, en virtud de que las variables fueron medidas sin manipulacion
deliberada ni aplicacion de tratamientos o estimulos controlados. En coherencia con Hernandez y
Mendoza (2023), los estudios no experimentales, el investigador observa y registra los
fendmenos tal como se presentan en su realidad empirica, procediendo posteriormente a su
analisis mediante técnicas estadisticas. De igual forma, Arias y Covinos (2021) este tipo de
disefio no se introducen modificaciones en el comportamiento de las variables; estas son
examinadas en su entorno natural, lo que garantiza consistencia contextual y reduce la
artificialidad metodologica.

Es importante subrayar que el caracter no experimental no implica ausencia de un
argumento cientifico, ya que responde a una decision metodologica ajustada al objeto de estudio,
especialmente cuando se investigan fendmenos sociales o institucionales cuya manipulacion seria
éticamente improcedente o técnicamente inviable. Tarrillo et al. (2024) y Paz et al. (2022)

sostienen que este tipo de disefio resulta particularmente adecuado para el analisis de constructos
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organizacionales, dado que permite examinar las dindmicas internas tal como operan en la
realidad institucional, aportando evidencia empirica sustentada en datos verificables.

En cuanto a la dimension temporal, el estudio se enmarca en un disefo transeccional o
transversal, ya que la informacion fue recolectada en un tinico momento. Segiin Hernandez y
Mendoza (2023), los estudios transaccionales permiten describir el estado actual de las variables
en un periodo especifico, proporcionando una vision diagnostica del fenomeno sin requerir
seguimiento longitudinal. Esta decision metodologica posibilitd caracterizar la cultura
organizacional en las universidades publicas de la Costa Caribe colombiana en el momento de
aplicacion de los instrumentos.

Asimismo, el disefio corresponde a la modalidad transeccional descriptiva, cuyo proposito
consiste en identificar, cuantificar y caracterizar las dimensiones del constructo estudiado.
Creswell y Creswell (2022) explican que la investigacion descriptiva cuantitativa permite
construir un panorama sistematico y medible de la realidad, lo cual constituye una base solida
para posteriores propuestas de mejora o intervencion institucional.

Ahora bien, en términos del escenario de obtencidon de datos, la investigacion se
desarroll6 bajo la modalidad de estudio de campo, dado que la informacion fue recabada
directamente en el contexto donde el fenomeno ocurre, es decir, en universidades publicas de la
Costa Caribe colombiana. Resulta necesario precisar que la denominacion de campo no define el
enfoque epistemologico del estudio, se concibe como el lugar y la modalidad de recoleccion de
datos. En tal sentido, la investigacion de campo puede desarrollarse tanto desde perspectivas
cualitativas como cuantitativas. Segun , Arias y Covinos (2021) sostienen que, en el enfoque
cuantitativo, el trabajo de campo implica la recopilacion directa de datos primarios mediante
instrumentos estructurados que permitan su medicion objetiva y tratamiento estadistico. De
manera complementaria, Mohamed et al. (2023) sefialan que la recoleccion sistematica de
informacion en escenarios naturales fortalece la validez ecologica y la pertinencia contextual de
los hallazgos, independientemente del paradigma adoptado.

En coherencia con este planteamiento, la aplicacion de encuestas estructuradas con
escalas previamente validadas permiti6 la operacionalizacion de las dimensiones de la cultura

organizacional y su posterior andlisis a través de técnicas estadisticas tales como frecuencias,



98

medidas de tendencia central y analisis correlacional, cuando correspondi6. Por consiguiente,
aunque la informacion fue recolectada en el campo institucional, la 16gica del estudio se mantiene
dentro del paradigma cuantitativo, dado que privilegia la medicion, la cuantificacion y la
verificacion empirica de las variables.

De esta manera, el trabajo de campo no asumi6 una orientacién interpretativa propia del
enfoque cualitativo, sino que se estructurd bajo criterios de objetividad, sistematicidad y analisis
estadistico, permitiendo cuantificar el estado del constructo en su contexto real y fundamentar,
con base empirica, la formulacion de un modelo orientado al fortalecimiento de la gestion y la
cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana.

La presente investigacion se sustenta en una tipologia descriptiva, cuyo propdsito
principal es ofrecer un panorama que muestre el fendmeno observado. Tal como lo sefialan
Tarrillo et al. (2024), este tipo de disefio permite relatar y analizar situaciones, eventos y hechos,
destacando como se presentan en la realidad y cuéles son sus rasgos distintivos. Su valor reside
en la capacidad de estructurar, clasificar y sintetizar informacion, con el fin de extraer
conclusiones desde diferentes perspectivas, que posteriormente favorezcan la comprension
integral del objeto de estudio.

En este caso, la investigacion busca analizar las caracteristicas, dindmicas y
comportamientos de la variable cultura organizacional en las universidades publicas de la Costa
Caribe colombiana. Este planteamiento metodologico, de caracter descriptivo, se orienta a
reconocer codmo se configuran dichas variables en los contextos educativos, asi como sus formas
de interaccion para la mejora de la gestion y la cohesion docente en universidades publicas de la
costa caribe.

De acuerdo con Arias y Covinos (2021), la investigacion descriptiva no se limita a
especificar lo observado, al igual permite identificar patrones y regularidades, lo que contribuye a
comprender la naturaleza de los fendmenos estudiados. En esa misma linea, Herndndez y
Mendoza (2023) sostienen que este tipo de estudios aportan al establecimiento de un diagndstico
inicial, que sirve de base para investigaciones posteriores de mayor alcance explicativo o

correlacional. Asimismo, Creswell y Creswell (2022) destacan que los enfoques descriptivos son



fundamentales cuando se pretende generar evidencia empirica organizada, especialmente en
contextos sociales donde las dindmicas son complejas y multivariadas.

De este modo, al asumir un disefio descriptivo, el estudio no solo registra y sistematiza
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informacion, también brinda insumos para la toma de decisiones en torno al fortalecimiento de la

cultura organizacional en las universidades publicas de la region Caribe de Colombia. Esta
aproximacion es coherente con lo planteado por Vizcaino et al. (2023), quienes afirman que la
investigacion de tipo descriptiva constituye un paso esencial para construir modelos de
intervencion ajustados a las realidades sociales, conllevando a visibilizar tanto las fortalezas
como los desafios presentes en los escenarios educativos en las instituciones de educacion
superior estudiadas.

En consecuencia, la comunidad académica representada por los docentes de estas
instituciones se convierte en la fuente para identificar como los valores institucionales se
articulan con las précticas de liderazgo y con la estructura cultural existente, generando asi un
marco referencial para la propuesta de investigacion, capaz de contribuir a la calidad y
pertinencia de la educacion superior en la Costa Caribe colombiana.

En relacion con la pertinencia del enfoque, se reconoce la observacion de que en

tematicas de capital humano un enfoque mixto puede fortalecer la metodologia, al incorporar

percepciones cualitativas de los implicados. No obstante, para efectos de esta tesis, se establecio

una delimitacion metodologica precisa. Se optd por un enfoque puramente cuantitativo con el fin

de obtener una medicion estandarizada y panordmica del fenomeno en la poblacion objetivo. Se

considera que el instrumento tipo Likert (ver seccion 3.2.2) logra capturar la intensidad de las

percepciones de forma numérica, permitiendo un diagndstico descriptivo y comparable entre las

instituciones. Por tanto, si bien el andlisis narrativo de las percepciones es valioso, se deja
postulado como un campo de accion para futuras lineas de investigacion que complementen los

hallazgos cuantitativos aqui presentados.
3.2.2. Definicion de métodos, técnicas e instrumentos de obtencion de datos.

En concordancia con el enfoque cuantitativo propuesto en la seccion 3.2.1 y para definir

la estructura de esta investigacion, se establece la siguiente triada metodologica:
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o El Método empleado es el Hipotético-Deductivo, ya que se parte de un
marco tedrico (Capitulo 2) para formular una hipdtesis (Cuadro 2) que se contrasta con la
evidencia empirica.

o La Técnica seleccionada para la recoleccion de datos es la encuesta.

o El Instrumento disenado y aplicado es un cuestionario estructurado con 31
items y escala de valoracion tipo Likert.

Esta estructura permite la medicion estandarizada de las percepciones docentes sobre las
variables de estudio definidas en el Cuadro 2 de Operacionalizacion. A continuacion, se
profundiza en cada elemento.

Para el desarrollo de la presente investigacion, se establece una distincion taxativa entre
los métodos de caracter tedrico y los de naturaleza empirica. Los métodos tedricos
(analitico-sintético e hipotético-deductivo) permiten la construccion del objeto de estudio
mediante la abstraccion cientifica, facilitando la interpretacion de las leyes que rigen la cultura
organizacional en contextos educativos. Por su parte, los métodos empiricos (encuesta y
cuestionario) se centran en la captura de la realidad fenoménica a través del contacto directo con
los docentes de las universidades de la Costa Caribe colombiana, permitiendo la recoleccion
estandarizada de datos para su posterior tratamiento estadistico.

La operacionalizacion de este estudio se rige bajo el método hipotético-deductivo, el cual
permite transitar de las leyes generales de la administracion a la observacion de hechos
particulares en las instituciones de educacion superior. En este proceso, el razonamiento
deductivo fue fundamental para derivar las dimensiones e indicadores de la variable 'Cultura
Organizacional' a partir de los postulados cléasicos de la literatura especializada.

Especificamente, se tomaron como punto de partida los niveles de Edgar Schein (1985,
citado en Alsaqqa, 2020), deduciendo que los 'Artefactos' visibles de la cultura universitaria se
manifiestan a través de la Historia, los Rituales, los Simbolos y el Lenguaje, elementos que
configuran el primer bloque del instrumento disefiado. De forma complementaria, se integro la
perspectiva de Geert Hofstede (1980, citado en Vesga y Garcia-Rubiano, 2020), sobre las

dimensiones culturales, lo que permitié deducir la necesidad de medir la presencia de culturas
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fuertes y débiles en el entorno caribefio, identificando como la jerarquia y el colectivismo
influyen en la cohesion docente y la toma de decisiones institucionales.

Complementariamente al razonamiento deductivo, esta investigacion se apoya en el
método analitico-sintético, el cual opera como un proceso cognitivo dual indispensable para el
tratamiento de la complejidad organizacional en las instituciones de educacion superior. A través
del analisis, se procedio a la descomposicion sistemdtica del fendmeno de la 'Cultura
Organizacional' en sus elementos constitutivos (comportamentales, estructurales y simbolicos),
permitiendo un examen pormenorizado de cada dimension identificada en el Cuadro 2 de
operacionalizacion. Este desglose detallado fue el que permitio aislar los indicadores criticos,
como la fragmentacion de la comunicacion y la escasa participacion, que afectan la gestion
institucional en las universidades publicas del Caribe colombiano. Posteriormente, mediante la
sintesis, estos fragmentos de informacion y hallazgos diagnosticos se integran de manera logica y
coherente para dar vida a la propuesta de transformacion presentada en el Capitulo I'V. De este
modo, la sintesis no representa una mera acumulacion de datos, sino una reconstruccion
intelectual que propone una 'metamorfosis' de la cultura institucional, fundamentada en la
evidencia empirica y orientada hacia la excelencia académica y la sostenibilidad del cambio
organizacional

Como complementa Quezada (2021), este enfoque facilita aplicar conocimientos previos
teorias, modelos y hallazgos acumulados al analisis de fenomenos particulares, argumentando su
comprension en fuentes de informacion existentes y poniendo a prueba a consideracion su
constructo explicativo. En coherencia con lo anterior, Tarrillo et al. (2024) destacan la utilidad de
encuadrar el andlisis empirico en esquemas conceptuales previos, lo que permite mantener una
trazabilidad 16gica entre supuestos, evidencias y conclusiones.

De este modo, la operacionalizacion del razonamiento deductivo en este estudio se
concreta en una secuencia continua y no fragmentada. Primero, se consolida el andamiaje teorico
que articula cultura organizacional en universidades publicas, a partir del cual se derivan
proposiciones analiticas que anticipan relaciones esperadas como la asociacion entre alineacion

axiologica y practicas mas visibles. Luego, tales proposiciones se contrastan empiricamente
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mediante el disefio de instrumentos, el levantamiento de datos en campo y su analisis estadistico,
con el fin de verificarlas o refutarlas.

Posteriormente, los resultados se interpretan apoyados en el marco tedrico, explicitando
los alcances y limites de las inferencias. Finalmente, los hallazgos se traducen en un modelo
cultura organizacional para la mejora de la gestion y la cohesion docente en universidades
publicas de la costa caribe. Esta secuencia asegura coherencia ldgica entre teoria, datos y
conclusiones, aunque el eje del estudio es deductivo, admite una retroalimentacion analitica, por
la cual los resultados empiricos pueden matizar o ajustar las proposiciones tedricas, del modelo
final y su transferibilidad institucional.

Por tanto, se infiere, que el método adoptado contribuye a explicar como se manifiestan la
cultura organizacional en contextos universitarios especificos, a delimitar los factores que
potencian u obstaculizan el liderazgo y a sustentar un modelo de transformacion que integre los
valores institucionales con practicas de gestion orientadas a la calidad y a la pertinencia de la
educacion superior en la Costa Caribe colombiana.

A esta seccion del estudio se le atribuye el proceso de recopilacion de datos en trabajo de
campo, entendido como el conjunto de decisiones con procedimientos que permiten acercarse
sistematicamente a la realidad para conocerla, comprenderla y responder a las preguntas que
emergen de la interaccion entre sujeto y objeto de investigacion.

Con esta idea, la instrumentacion implica la planificacion de cémo, con qué y en qué
condiciones se reuniran los datos. Como sefialan Hernandez y Mendoza (2023), supone un plan
de procedimientos que conduzcan a reunir datos con un proposito especifico. En términos
operativos, ello distingue las técnicas como formas de obtencion de la informacién e
instrumentos a través de medios mediante los cuales el investigador recoge evidencias del
fenomeno, distincion también subrayada por Lerma Meza, et al (2021); Arias Gonzalez, (2020).
al enfatizar que la calidad de los hallazgos depende de la coherencia entre el disefio, la técnica y
el instrumento.

Bajo estos aspectos, el estudio adoptd como técnica la encuesta, utilizando como
instrumento un cuestionario disefiado a partir de los constructos tedricos que fundamentan las
variables de estudio (V-Contexto, VD1 y VD2) definidas en el Cuadro 2. La encuesta se utilizd

para recoger de manera estandarizada, percepciones y juicios de actores clave sobre dimensiones
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e indicadores vinculadas a la variable de estudio. En este sentido, el cuestionario como
instrumento propio de la técnica de encuesta se disend con items bajo afirmaciones, facilitando la
respuesta y reduciendo sesgos de medicion, siguiendo lineamientos de Paz, et al (2022), asi como
de la literatura especializada en disefio de encuestas Medina Romero, et al (2023). (Anexo A). Su
estructura incorpor6 escalas tipo Likert para captar intensidades de acuerdo y frecuencia, lo que

habilita analisis descriptivos y de consistencia interna. Cuadro 3.

Cuadro 3

Escala de valoracion y alternativas de respuestas
Opciones Siglas Ponderacion

Siempre (Sp) 5

Casi siempre (Cs) 4

A veces (Av) 3

Casi nunca (Cn) 2

Nunca (Nc) 1

Fuente: Elaboracion propia (2025).

Antes del levantamiento definitivo, se realizo una prueba piloto para verificar validez de
contenido y comprensibilidad de los items, con retroalimentacion de cinco jueces expertos y
ajustes lingiiisticos y de secuenciacion cuando fue necesario. Este procedimiento es consistente
con las recomendaciones de Creswell y Creswell (2022); Hernandez y Mendoza (2023) para
reforzar la validez aparente y de contenido.

La validez de un instrumento se confirma cuando la informacién que recoge corresponde
con fidelidad al constructo que pretende medir; es decir, cuando los datos reflejan con precision
el fendbmeno objetivo, tal como enfatiza Arias Gonzalez (2020). Dentro de estas perspectivas,
Tarrillo et al. (2024) precisan que la validez de contenido alude al grado en que el instrumento
cubre adecuadamente las dimensiones y atributos del concepto evaluado, lo cual exige una
revision sistematica por jueces expertos para verificar la pertinencia, claridad y representatividad
de los items. (Ver anexo B)

La confiabilidad del instrumento se evalu6é mediante el alfa de Cronbach (Cronbach,
1951, citado en Hernandez y Mendoza, 2023), asumiendo como aceptables coeficientes iguales o

superiores a 70 para escalas en desarrollo, criterio ampliamente difundido por Nunnally y
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Bernstein (1994, actualizado por Arias Gonzélez, 2020). En caso de identificarse items con baja
correlacion item-total, se considero su reformulacion o eliminacion, preservando la parsimonia
sin sacrificar cobertura conceptual (Urdaneta Fernandez, et al., 2025). Tal aplicacion de la
confiabilidad del instrumento a medir las variables se apoy¢ en la siguiente férmula estadistica de

Alfa Cronbach:

I I_ZS%

k—1 St

r=31/31-1 (1-41.41/402.01)

r=41.41/402.01= 0.1030

1-0.1030=0.897

31/30=1.0333

r=1.0333x%0.897=0.9267= 0.93 =93 %

Donde cada elemento significa:

r: resultado obtenido del Coeficiente de Cronbach.

K: Numero de items del cuestionario

S?%i: Varianza de los puntajes de cada item

S*t: Varianza de los puntajes totales

1: Valor numérico constante.

Sustitucion de los datos en los elementos de la formula son:
r: resultado obtenido del Coeficiente de Cronbach: 0,93 = 93%.
K: Numero de items del cuestionario :31 items

S%: Varianza de los puntajes de cada item: 41,41

S’t: Varianza de los puntajes totales:402,01
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1: Valor numérico constante

Cuadro 4 Baremo de interpretacion de la confiabilidad

Escala Nivel de confiabilidad
0.53 a menos Validez nula
0,54 a 0,59 Validez baja
0,60 a 0,65 Valida
0,66 20,71 Muy valida
0,72 a 0,99 Excelente validez
1.0 Validez perfecta

Fuente: Tarrillo, et al (2024)

Tras realizar el analisis estadistico mediante la formula del Alfa de Cronbach, se alcanzo
un coeficiente de fiabilidad del 93 % para el instrumento en su conjunto (total de 31 items), lo
que evidencia un nivel de validez excelente conforme a los pardmetros establecidos para la
interpretacion de la confiabilidad. Este resultado refleja un alto grado de consistencia interna
entre los items del instrumento, lo que demuestra que las preguntas disenadas para medir las
dimensiones de las variables de estudio presentan coherencia y estabilidad, garantizando asi su
adecuada aplicacion a la poblacion objeto de estudio. (Ver anexo C)

3.2.3.  Desarrollo de los instrumentos de obtencion de datos.

El desarrollo del instrumento constituye una fase critica de la investigacion, pues
representa el puente operativo entre los constructos teoricos y la realidad empirica. Este apartado
detalla la arquitectura técnica del cuestionario y la intencionalidad cientifica de sus reactivos.

A. Fundamentacion Técnica de la Escala Likert
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El instrumento se disefio bajo la modalidad de escala tipo Likert, técnica de medicion
psicométrica ampliamente validada en las ciencias sociales para capturar la intensidad de las
percepciones y actitudes (Likert, 1932, citado en Hernandez y Mendoza, 2023). Se opt6 por una
estructura de cinco puntos de respuesta, la cual ofrece un equilibrio 6ptimo entre la capacidad de
discriminacion del sujeto y la precision del andlisis estadistico.

Desde una perspectiva técnica, esta escala permite transformar juicios subjetivos sobre la
cultura organizacional en datos cuantitativos continuos. La eleccion de las categorias (Siempre,
Casi siempre, A veces, Casi nunca, Nunca) responde a la necesidad de medir la frecuencia y
estabilidad de los rasgos culturales en las universidades publicas. Seglin Vizioli y Pagano (2022),
una escala de cinco niveles reduce el sesgo de tendencia central y obliga al informante a realizar
una evaluacion reflexiva sobre su entorno laboral, garantizando que el promedio final refleje la
verdadera salud organizacional de la institucion.

B. Proposito del Disefio de los ftems por Dimensiones

El cuestionario consta de 31 items redactados de forma afirmativa para evitar fatiga
cognitiva y sesgos de interpretacion. La intencionalidad de cada reactivo se agrup6
estratégicamente para responder a los objetivos de la investigacion:

° ftems de Dimension Axiologica (Nivel de Valores y Artefactos): Los
primeros reactivos (relacionados con Historia, Simbolos y Rituales) tienen como
proposito identificar la visibilidad de la cultura. Se disefiaron para evaluar si el docente
reconoce y se identifica con la identidad institucional de las universidades del Caribe.

° ftems de Gestion y Liderazgo: Estos items buscan medir la percepcion
sobre la distancia de poder y la toma de decisiones. El propdsito es determinar si el
liderazgo actual fomenta una cultura fuerte (cohesionada) o una cultura débil
(fragmentada), fundamentado en las dimensiones de Hofstede.

° ftems de Cohesién Docente y Transformacion: Los reactivos finales miden
el grado de integracion y la disposicion al cambio. Su disefio busca detectar barreras para
la "metamorfosis" organizacional propuesta en el Capitulo IV, evaluando indicadores de
comunicacion y trabajo colaborativo.

C. Fases del Trabajo de Campo y Procesamiento
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Para asegurar la validez externa, el proceso se desarrollo en cuatro etapas concatenadas:

l. Fase Etica y Legal: Gestion de autorizaciones mediante cartas oficiales a
las rectorias de las universidades. Se aplico el protocolo de consentimiento informado
(Babbie, 2016, citado Torres, et al 2024), asegurando que la participacion fuese voluntaria
y anénima, blindando la integridad de los datos.

2. Fase de Observacion Contextual: Antes de la encuesta masiva, se realizd
un reconocimiento de los escenarios universitarios. Esto permitio ajustar el lenguaje de
los items para que fuesen pertinentes a la realidad de la Costa Caribe colombiana.

3. Fase de Aplicacion: El cuestionario de 31 items se administré de manera
homogénea. Se establecieron instrucciones claras para mitigar errores de respuesta y se
realizd un monitoreo constante para asegurar una tasa de participacion representativa de la
muestra definida.

4. Fase de Andlisis Estadistico: Los datos fueron procesados mediante
herramientas informaticas (Microsoft Excel / SPSS), aplicando estadistica descriptiva
(medias, desviaciones) y el andlisis de consistencia interna mediante el Alfa de Cronbach,

cuyo resultado de 0.93 confirma la alta estabilidad del instrumento.
3.2.4.  Determinacion de la muestra y su criterio de seleccion.

La determinacion de la muestra constituye un procedimiento de alta precision técnica,
cuyo objetivo es asegurar que los hallazgos obtenidos a partir de un subgrupo puedan ser
inferidos con validez cientifica al universo total de docentes de la region. La representatividad no
es solo una cuestion numérica, sino una condicidon de "reproduccion de las caracteristicas
esenciales" de la poblacion.

A. Definicion de la Poblacién y Marco Muestral

El universo de este estudio esta conformado por los docentes vinculados a las
universidades publicas con sede o seccional en los departamentos de La Guajira, Atlantico,
Bolivar, Magdalena y Cesar. El marco muestral se depur6 a partir de las bases de datos oficiales
de las siguientes instituciones:

. Universidad de La Guajira (N_UG): 300 docentes.
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o Universidad del Magdalena (N_UM): 500 docentes.
. Universidad Popular del Cesar (N_UPC): 250 docentes.
. Universidad de Cartagena (N UC): 450 docentes.

Esto arroja una poblacion total (N) de 1,500 docentes de planta.

B. Estimacion del Tamafio Muestral ($n$) Dado que se conoce el tamafio total del
universo, se aplico la formula de Sierra Bravo para poblaciones finitas, asegurando un margen de

error del 5% y un nivel de confianza del 95%:

Ez-_-“h’-;_i-q
e2(N—1)+2Z%-p-q

=

Donde los parametros aplicados fueron:
o Z:1.96 (Nivel de confianza del 95%).
. py q: 0.50 (Probabilidad de éxito y fracaso para maximizar el tamafo).
° e: 0.05 (Error maximo admisible).
° N: 1,500 (Poblacion total).
Tras el calculo estadistico, se determind una muestra necesaria de 384 participantes. Para

garantizar la proporcionalidad, se realizd un muestreo estratificado mediante la siguiente formula:

_'n'ltr,i'-,u
nyp=1m- N

Institucion Poblacion (Nh) Muestra Calculada (nh)
Universidad de La Guajira 300 77
Universidad del Magdalena 500 128
Universidad Popular del Cesar 250 64
Universidad de Cartagena 450 115
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Institucion Poblacion (Nh) Muestra Calculada (nh)

Total 1,500 384

C. Criterios de Rigor Muestral (Inclusion, Exclusion y Eliminacion)
Atendiendo a los requerimientos de la asesoria técnica (IGPV1), se establecen los
siguientes criterios para blindar la calidad de la informacion:
l. Criterios de Inclusion: * Docentes con vinculacion de planta vigente
durante el periodo 2022-2025.
e Antigiiedad minima de un (1) afio en la institucion para garantizar
un conocimiento real de la cultura organizacional.
e [Estar adscrito a las facultades de Ingenieria, Ciencias Economicas,
Educacion, Salud o Ciencias Sociales.
2. Criterios de Exclusion:
e Personal administrativo y directivos sin carga docente, para evitar
sesgos en la variable "Cohesion Docente".
e Docentes catedraticos con vinculacion inferior a un semestre.
e Personal en periodo de licencia o comision de estudios fuera del
pais.
3. Criterios de Eliminacion:
e Cuestionarios con mas del 10% de items sin responder o con
patrones de respuesta sesgados (linea recta).
e Participantes que, tras el pilotaje, manifestaron el deseo de retirar

su consentimiento informado.
3.3. Trabajo de campo.

El trabajo de campo se concibe como un proceso ordenado y sistematico orientado a la
recopilacion de informacion pertinente, con el proposito de responder la interrogante planteada
por la investigadora y de valorar la pertinencia de los objetivos, las hipotesis y los datos

obtenidos. Su ejecucion se sustentd en la calidad métrica del cuestionario como instrumentos de
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recoleccion, donde previamente se verificaron la validez apoyada del juicio de expertos, para
garantizar la adecuacion de los items al constructo; Asi mismo el célculo de la confiabilidad
empleando la féormula del coeficiente alfa de Cronbach, asegurando asi que las mediciones fueran
consistentes y representativas. Este énfasis en la validez de contenido y en la consistencia interna
se alinea con las recomendaciones metodolégicas ampliamente aceptadas por los postulados de
autores como Herndndez y Mendoza (2023), quienes con la praxis de estos criterios se concibe la
credibilidad de los hallazgos.

Con estas salvaguardas establecidas, la recoleccion de datos se realiz6 de manera
individual con cada integrante de la muestra, bajo criterios de organizacion, pulcritud y
objetividad, cuidando la estandarizacion de instrucciones y condiciones de aplicacion para
minimizar sesgos. Concluida esta fase, la informacion fue procesada y presentada mediante
estadistica descriptiva utilizando Microsoft Excel, lo que permitio estructurar tablas,
favoreciendo una visualizacion sintética y significativa de la evidencia empirica, facilitando su
analisis e interpretacion en consonancia con los objetivos del estudio y con el marco tedrico que
lo orienta. De tal modo, que la secuencia seguida de la elaboracion y evaluacion de instrumentos,
levantamiento de datos y sistematizacion descriptiva, asegura coherencia metodologica y
trazabilidad entre las decisiones técnicas y las conclusiones que se derivan de la investigacion.

Cuadro 5

Cuadro 5
Trabajo de Campo
Lz . Participante Recursos e . . Cronogram
Etapa Accién especifica Responsable(s) . Producto/Evidencia
s insumos a
Elaboracion del Guia
Planificacién Protoc_olo y Qe In_ves_tlgadora Equipo  de metogologlca, Protoc_olo_ el_probado Mes 1-3
investigacion bajo | principal (IP) apoyo plantilla de | por la institucién
trabajo de campo protocolo
Matriz
Validacion Juicio de expertos | IP / Comité de | 3-5  jueces | item—construct .
o . . - Informe de validez Mes 4-5
métrica (validez de contenido) | expertos tematicos o, formato de
evaluacion
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- Prueba piloto  del Submuestra Version oo Mes 5 -7
Pilotaje . . 1P preliminar del | Informe de pilotaje
cuestionario (5-10 casos) -
instrumento
Depuracion del Base de marco . Mes 8-9
. ., Lista  muestral y
Marco muestral | listado y seleccion | IP — muestral, suplentes
aleatoria/estratificada software/Excel P
Contacto y | IP / . .Car'ta . de . Mes 10
e, . S Sujetos invitacion, Registro de
Sensibilizaciéon | consentimiento autorizacion . L.
. oo elegibles formato de | consentimientos
informado institucional .
consentimiento
Aplicacion individual Cuestionario . Mes 11
.y . Muestra Formularios
Recoleccion del instrumento | IP/ . final
. seleccionada completos
(estandarizada)
. Guia de | Registro de | Mes 12
Revision  del . ., . .,
. Revision del observacion, informacion en tablas
instrumento . . 1P . . .,
. cuestionario cuaderno  de | previa codificacion de
aplicado .
campo los datos recogidos
Control de | Verificaciéon de los Lista de Reporteb X de | Mes 12
. 1P — chequeo, plan | depuracion y
calidad datos . e
de control codificacion
. Codificacién y base | Analista de Excel Mes 12-13
Procesamiento e — Base final
analitica datos
Analisis Estadistica descriptiva | IP — Excel (tablas) T?bl?s con dimensién | Mes 14
e indicadores clave
Revision  de  los Acta de cierre de | Mes 14
Propuesta 1P —

resultados

campo y repositorio

Fuente: Elaboracion propia (2025)

3.3.1. Aplicacion de los instrumentos.

La aplicacion de los instrumentos no se concibe como un acto mecanico, Sino como un

proceso validado por etapas que aseguran la fidelidad de los datos recolectados. Una vez

definidos los métodos y el marco muestral, resulta imperativo ejecutar una prueba piloto. Este
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ensayo a menor escala permite verificar la logistica de ejecucion, la comprensibilidad de los
items, los tiempos de aplicacion y la adecuacion de los reactivos al contexto especifico de las
universidades de la Costa Caribe. En el rigor de una investigacion doctoral, el pilotaje corrobora
la pertinencia y validez de los instrumentos, orientando ajustes finos que minimizan errores en la
fase masiva y elevan la calidad métrica del estudio.

A. Ejecucion del Pilotaje y Ajustes del Instrumento

Para este estudio, la prueba piloto se aplico a una submuestra inicial de 10 docentes con
caracteristicas similares a la poblacion objetivo. Este ejercicio permiti6 identificar la necesidad de
realizar los siguientes ajustes estratégicos antes del levantamiento definitivo:

o Ajustes Lingiiisticos: Se detectd que algunos términos técnicos de la teoria
de Schein y Hofstede presentaban ambigiiedad para docentes de areas no administrativas.
Por ejemplo, se simplifico el lenguaje en los items referentes a "presunciones basicas" y
"distancia de poder" por expresiones mas cercanas a la cotidianidad académica,
asegurando que el reactivo midiera la percepcion real y no la comprension terminoldgica
del informante.

o Ajustes de Secuenciacion: Originalmente, el cuestionario presentaba una
mezcla aleatoria de dimensiones. Tras el pilotaje, se optd por una secuenciacion tematica
por bloques (Axiologico, Organizacional y Liderazgo), lo que redujo el tiempo de
respuesta promedio de 20 a 12 minutos y minimiz¢ la fatiga cognitiva del encuestado,
favoreciendo la consistencia interna de las respuestas.

B. Fases de Preparacion y Procesamiento de Datos
Tras la validacion final del instrumento, el proceso de tratamiento de la informacion se
desarroll6 en tres fases complementarias:

l. Fase de Organizacion y Control de Calidad: La informacién recolectada se
estructur6 sistematicamente en hojas de calculo alojadas en el repositorio institucional de
Google Drive. Se etiquetaron libros y rangos por institucion, estamento y dimension
analitica, lo que facilito la trazabilidad de cada registro y permitié una depuracion inicial

centrada en la verificacion de formatos y el tratamiento de valores atipicos.
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2. Fase de Codificacion: Las respuestas recolectadas mediante la escala
Likert se transformaron en codigos numéricos estandarizados por cada indicador de la
variable "Cultura Organizacional". Este paso fue fundamental para posibilitar el calculo
posterior de medidas de tendencia central y dispersion mediante herramientas estadisticas.

3. Fase de Andlisis Descriptivo: Finalmente, la informacion se organizé en
tablas dinamicas por dimension e indicador para fortalecer la transparencia y
reproducibilidad de los hallazgos. Se estimaron medias, medianas y desviaciones
estandar, acompanadas de intervalos de confianza que facilitaron la identificacion de
tendencias claras sobre como se manifiesta la cultura organizacional en las instituciones

analizadas.
3.3.2. Procesamiento de la informacion.

Para este estudio sobre cultura organizacional en las universidades publicas de la Costa
Caribe colombiana, la preparacion de los datos obtenidos en el trabajo de campo fue decisiva
para asegurar validez, confiabilidad y utilidad de la informacion. En una primera fase, la
informacion recolectada se organizé sistematicamente en hojas de calculo del repositorio
institucional (Google Drive), con libros, hojas y rangos debidamente etiquetados por institucion,
estamento (docentes) y dimensiones. Esta estructura permitio rastrear la procedencia de cada
registro y facilitar la depuracion inicial. El control de calidad incluy¢ verificacion de rangos y
formatos, tratamiento de valores atipicos y revision de consistencias ldgicas entre items, con el
objetivo de preservar la precision de la base analitica.

En una segunda fase, se procedio a la codificacion. Las respuestas cerradas se
transformaron en cddigos numéricos estandarizados por indicador, habilitando el calculo de
medidas de tendencia central y dispersion. En la tercera fase, se realizo el andlisis estadistico
descriptivo, organizando la informacion en tablas dindmicas por dimension e indicador para
asegurar transparencia y reproducibilidad.

Se estimaron medias, medianas, desviaciones estandar y proporciones, y cuando fue
pertinente, intervalos de confianza, lo que facilito la identificacion de tendencias y regularidades

entre instituciones y estamentos. Este tratamiento ofrecié un panorama integrado de como se
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manifiesta la cultura organizacional en los contextos analizados y constituy6 el insumo empirico
para la propuesta de transformacion orientada al disefio de un modelo de cultura organizacional
para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente (periodo 2022-2025).

Cuadro 6

Baremo de interpretacion de datos promedios

Rangos Categorias
1,00<X<1,80 Muy baja presencia / Nunca
1,81 <X <2,60 Baja presencia / Casi nunca
2,61 <X <340 Moderada presencia / A veces
3,41 <X <420 Alta presencia /Casi siempre
4,21 <X <5,00 Muy alta presencia / Siempre

Fuente: Elaboracion propia (2025)

3.4. Analisis de los resultados en los datos obtenidos.

En este apartado se presentan los hallazgos cuantitativos del estudio, derivados de la
aplicacion del cuestionario de 31 items a la muestra representativa de 384 docentes. El anélisis se
estructura de manera ordenada y comprensible, empleando representaciones tabulares y su
respectiva interpretacion estadistica-descriptiva, orientada a identificar tendencias y regularidades
que permitan dar respuesta a los objetivos especificos planteados. Esta sistematizacion se rige
estrictamente por las variables y dimensiones definidas en el Cuadro 2 de Operacionalizacion.

De acuerdo con Salazar-Escorcia (2020), el proceso de analisis consiste en inferir
conclusiones sobre los datos codificados, lo que permite resumir y sintetizar los logros obtenidos.
Para ello, la informacion se organiza en las Tablas 1, 2 y 3, las cuales detallan las frecuencias
absolutas (Fa) y relativas (Fr), asi como el promedio aritmético de cada indicador y dimension.
Es imperativo destacar que cada uno de estos promedios sera interpretado bajo el criterio de

uniformidad analitica establecido en el Cuadro 6: Baremo de interpretacion de datos promedios,
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el cual actia como el hilo conductor para asegurar una lectura coherente y rigurosa de la
presencia de los fendmenos estudiados en las universidades de la Costa Caribe.

Asimismo, el analisis incorpora el principio de triangulacion correlacional, el cual, segun
Bhandari (2023), concede una mayor confiabilidad a los resultados al integrar los referentes
teoricos, conceptuales y metodolégicos valorados. Este enfoque permite establecer nuevas
posiciones e interpretaciones del fenomeno, manteniendo altos grados de consistencia interna que
sirven de base para las declaraciones propositivas y los hallazgos finales de la investigacion.

Finalmente, este analisis reflexivo busca relacionar e interpretar el significado de la
informacion recolectada. Como sefiala Hurtado (2015, citado en Garcia-Gonzalez y
Sanchez-Sanchez, 2020), el analisis se ocupa de buscar sentido a la informacion expresada en
codigos verbales e iconicos, permitiendo observar la condicion de cada indicador de modo
ilustrativo y objetivo para determinar el impacto real de los criterios evaluados en la cultura

organizacional.

Tabla 1. Elementos de la cultura organizacional

Altern . .
R . Casi Casi
. ativa Siempre . A veces Nunca .
Indicador siempre nunca Promedio
de resp
F F F
ftem Fa Fr Fa Fr a Fr a Fr | a Fr | ftem ID. | DIM
L 1 305 79,4 79 | 20,57 | O 01 0] 01O O 4,79
Historia
2 379 98,7 3107811 2105211 0 0] O] O 4,98
6 4,7
3 234 60,9 86 224 4116671 01 0| 0] O 4,44 4
4 384 100 0 0 O 0]l 0] 0] Of O 5,00
Rituales 5 384 100 0 0 O 01 0] 010 O 500 | 50
6 384 100 0 0 O 0]l 0] 0] Of O 5,00 0
7 379 98,7 5 1,30 0O 01 0] 010 O 4,99
Simbolo
s 8 238 62 | 146 3830 O 0]l 0] 0] Of O 4,62 47
9 298 77,6 84 21,81 2105211 01 01 0] O 4,77 9
6
. 10 172 448 | 147 | 3828 511693 ] 0] O O] O 4,28
Lenguaje 11 237 | 61,7 | 147 ] 3828 | 0 0lololo]lo| 462]45
12 248 64,6 | 136 | 3542 | O 0]l 0] 0] Of O 4,65 1 4,76
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Promedio FA 303,5 69.4 11,1 0,0 0,0
Desviacion 76,75 64,62 24,96 0,00 0,00
Promedio FR 72,96 16,69 2,66 0,00 0,00

Al observar la Tabla 1, referente a la dimension Elementos de la cultura organizacional, se
evidencia para el indicador Historia que el 79,4% de los encuestados consideran que siempre dan
a conocer la narrativa historica de la institucion. El valor promedio arrojado para este indicador
fue de 4,74, ubicandose dentro del baremo en una muy alta presencia.

En el indicador Rituales, el 100% de los encuestados considera que se fomenta el respeto
y se participa en eventos institucionales y conmemorativos. El valor promedio para este indicador
se alojo en 5,00, considerado de muy alta presencia. Seguidamente, para el indicador Simbolos,
se observo que un 98,7% considera que siempre se promueve la identidad a través de los
simbolos institucionales. El valor promedio se alojé en 4,79, ubicandose en una presencia muy
alta.

Finalmente, para el indicador Lenguaje, el 44,8% manifestd que siempre se utiliza un
lenguaje verbal para garantizar una comunicacion efectiva. El valor promedio se aloj6 en 4,51,
ubicandose en una muy alta presencia de acuerdo con el baremo de los datos promedios.

Para el cierre de esta dimension, el indicador de rituales logré el promedio mas elevado
(5,00), lo que sugiere que los encuestados advierten una presencia continua y total de practicas
que fortalecen los valores. Los indicadores de lenguaje (4,51), historia (4,74) y simbolos (4,79) se
encuentran igualmente dentro del rango de muy alta presencia. Por lo tanto, la cohesion cultural
en términos de sus elementos constitutivos es sumamente solida.

Tabla 2. Tipos de cultura organizacional

Alterna
Indicadore tiva de Siempre Casi siempre A veces Casi Nunca .
S respues nunca Promedio
tas
) F F ) DI
Item Fa Fr Fa Fr Fa Fr a | Frfla |Fr|ltem |ID. M
Fuertes 13 164 42,7 | 220 | 57,29 0 0 0Of 0[f O0] O 4,43
14 167 43,5 |1 208 | 54,17 9 2,34 0] 01 0fO 4411 4,0
15 69 18 5 1,30 | 310 | 80,73 0ol of o] o 337 7
16 149 38,8 | 153 | 39.84 82 | 21,35 0] 01 0of O 4,17
Débiles 17 213 ) 555] 8312161 | 88[2292| 0] 0f 0f 0] 433] 45 | 4
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18 159 | 414 [ 161 | 41,93 64| 16,67 0O | 01 0 | 0 4,25 | |
Promedio FA 153.,5 1383 92,17 0 0
Desviacion 46,95 81,35 112,94 0,00 0,00
Promedio FR 39,97 36,02 24,00 0,00 0,00

Con referencia a la Tabla 2, comprendida en la dimension Tipos de cultura organizacional,

se evidencia que, para el indicador Fuertes, el valor de promedio se alojo en 4,07, representando

una alta presencia de acuerdo con el baremo de interpretacion. Esto indica que los principios y

valores son compartidos por la gran mayoria, aunque con puntos especificos de mejora en la toma

de decisiones basada en experiencias previas (3,37).

En cuanto al indicador Débiles, el valor arrojado fue de 4,25, considerado dentro del

baremo en una muy alta presencia. Se entiende este resultado como una percepcion frecuente de

elementos vinculados a la ambigiiedad o falta de consenso, lo que sefala que los profesores son

altamente conscientes de las caracteristicas asociadas a este tipo de cultura en su entorno.

Tabla 3. Elementos de un modelo de cultura organizacional

Alter
nativ
ade . Casi Casi Promedio
. Siempre . A veces Nunca
Indicadores | resp siempre nunca
uesta
s
] ) DI
.| Item Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa | Fr | Fa Fr | Item 1D. M
Comunicacio
n/ 19 320 83.3 64 | 16,67 0 0 0] 0 0] 0 4,83
Informacion | 29 | 377 | 98.2 5 1,3 21052 o] o 0]l 0 4.98
21 138 359 | 167 | 43.49 79 120,5 0] 0 0] 0 4,15 | 4,65
Integracion/ | 25 | 315 82| 6911797 0 0]l of o 0] 0 4,82
Trabajo en
equipo 23 214 55,7 | 167 | 43,49 310,78 0] O 0] O 4,55 | 4,68
., 24 226 58.9 69 17.9 89 [ 23.1 0] 0 0] 0 4,36
Delegacion
25 150 39,1 | 148 38.5 86 | 22.4 0] O 0] O 4,17 | 4,26
L 26 236 61,5 | 148 38.5 0 0 0] 0 0] 0 4,61
Motivacion
27 231 60,2 | 151 39.3 210,52 0] O 0] O 4,60 | 4,61
Creatividad e 28 87 22,7 | 231 60,1 66 | 17,1 0] 0 0] 0 4,05
innovacion 29 237 61,7 66 17,1 81 1 21,0 0] O 0] O 441 | 423
Toma de 30 238 62 67 17.4 79 | 20,5 0] 0 0] 0 4,41 45
decisiones 31 295 76,8 89 23,1 0 0 0] O 0] O 477 | 4,59 2
Promedio FA 2357 110,8 37.5 0,0 0,0
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Desviacion 79,83 62,20 41,32 0,00 0,00

Promedio FR 61,38 28,87 9,76 0,00 0,00

En lo concerniente a la Tabla 3, para el indicador Comunicacion/Informacion, el valor
promedio se alojo en 4,65, ubicandose dentro del baremo en muy alta presencia. Para el indicador
Integracion/Trabajo en equipo, el valor fue de 4,68, situdndose también en muy alta presencia.

Para el indicador Delegacion/Empowerment, el promedio de 4,26 se ubica en muy alta
presencia. En cuanto a Motivacion/Reconocimiento, el valor de 4,61 se sitia igualmente en muy
alta presencia.

En el indicador Creatividad e Innovacion, el valor promedio fue de 4,23, ubicandose en
una muy alta presencia. Finalmente, para Toma de decisiones, el valor de 4,59 indica una muy
alta presencia. Para el cierre de esta dimension, todos los indicadores se encuentran en la
categoria de Muy alta presencia / Siempre. Los promedios reflejan que los docentes perciben con
gran regularidad practicas que fomentan la unién y la colaboracion, sentando una base dptima

para el modelo de gestion propuesto.
3.5. Discusion.

El anélisis de los resultados obtenidos permite contrastar la realidad observada en las
universidades publicas de la Costa Caribe con los fundamentos tedricos que sustentan la cultura
organizacional. Este ejercicio es fundamental para comprender como las percepciones de los
docentes validan o cuestionan los modelos de gestion actuales.

En primer lugar, destaca el indicador de Rituales con un promedio de 5.00, siendo el valor
mas alto del estudio. Seglin Schein (2017, citado en Alsaqqa 2020), los rituales representan la
cara mas visible de la cultura y sirven para reforzar la identidad del grupo. En este contexto, un
puntaje perfecto indica que las instituciones han logrado consolidar una serie de practicas y
ceremonias que los docentes reconocen plenamente como parte de su vida académica. No
obstante, una presencia tan absoluta de rituales también puede sugerir una estructura muy

tradicional. Como advierten Cameron y Quinn (2011, citado en Roa Correa, et al 2023), cuando
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una organizacion se apoya excesivamente en sus tradiciones, puede generar una resistencia
natural hacia los cambios necesarios para la modernizacion de la gestion.

Un punto de analisis fundamental surge al observar la relacion entre los tipos de cultura.
Los resultados muestran que la Cultura Débil tiene una presencia muy alta (4.25), incluso
ligeramente superior a la Cultura Fuerte (4.16). Este hallazgo es determinante, ya que indica que,
si bien existe una identidad compartida, también hay una percepcion clara de ambigiiedad en los
procesos y falta de consenso en la toma de decisiones. De acuerdo con Hofstede (1980), este
escenario se presenta cuando existen vacios en la comunicacion interna o cuando las normas no
se aplican de manera uniforme. Esta dualidad confirma que el problema de las universidades
estudiadas no es la falta de identidad, sino la dificultad para transformar esa identidad en una
gestion operativa eficiente y coordinada.

Por otra parte, en la dimension de los Elementos de un Modelo de Cultura, se observa que
mientras la Comunicacion e Integracion alcanzan promedios altos (4.65), el indicador de
Creatividad e Innovacion presenta el valor mas bajo de su grupo (4.23). Aunque sigue siendo un
puntaje positivo, su posicion relativa sugiere que las universidades atin conservan rasgos de
modelos burocraticos que priorizan el cumplimiento de tareas rutinarias sobre el fomento de ideas
nuevas. Autores como Robbins y Judge (2017, citado por Roa Correa, et al 2023) y Daft (2020)
coinciden en que la innovacidn en el sector publico suele verse limitada por la rigidez de las
estructuras jerarquicas, lo que resalta la necesidad de implementar estrategias de liderazgo que
otorguen mayor autonomia al docente.

Finalmente, la estabilidad reflejada en los datos y el alto nivel de confiabilidad del
instrumento aseguran que estos resultados son un reflejo fiel del entorno universitario analizado.
La discusion concluye que el camino hacia la mejora de la gestion debe enfocarse en aprovechar
la fuerte base de rituales e identidad ya existentes, pero trabajando directamente en eliminar los
elementos de confusion administrativa detectados. La propuesta del Modelo de Metamorfosis en

el Capitulo IV se presenta, por tanto, como la herramienta necesaria para alinear estos valores con
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una practica institucional mas agil, participativa y coherente con las exigencias de la educacion
superior actual.

Ahora bien, una vez desarrollados los aspectos sefialados se estimo, la correlacion de
saberes, sobre lo cual se subraya el método de triangulacioén haciendo posible concretar un Optica
ecuménica de los datos; de acuerdo con ello, una vez expuesto e interpretado el estado del arte,
marco tedrico y marco conceptual se procede a comparar y analizar los resultados obtenidos
respecto a estos a objeto de lograr una triple interpretacion lo que permite visualizaciones
complejas del fendomeno investigado y la estimacion desde tres vértices pertenecientes al

triangulo.

Marco Conceptual

Marco . .
Marco Teorico

metodolégico CORRELACION

DE SABERES

Perspectiva de la

Autora Hallazgos

Realidad
Grafico 1 Entramado de Saberes. es (2025, adaptado por Pinto, 2026)
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CAPITULO IV: Propuesta de transformacién

Este capitulo representa la culminacién del proceso investigativo y constituye el aporte
original al campo de la administracion educativa. La propuesta, denominada "Modelo de
Metamorfosis de la Cultura Organizacional", surge como una respuesta sistémica y situada a la
brecha detectada entre la cultura declarada y las practicas de gestion en las universidades publicas

de la Costa Caribe colombiana.

El fundamento de esta propuesta parte de una premisa central: la calidad, la pertinencia y
la sostenibilidad de la educacion superior no dependen unicamente de la infraestructura o el
presupuesto, sino de la coherencia interna entre los valores institucionales, las practicas de
gestion y los estilos de liderazgo. A diferencia de un modelo administrativo genérico, esta

intervencion se sustenta empiricamente en el diagndstico técnico desarrollado en el Capitulo III.

Los resultados estadisticos han sido el insumo principal para identificar que el nudo
critico de la gestion universitaria reside en una cultura que, a pesar de sus fortalezas simbolicas,
presenta una fragmentacion en la comunicacion y una baja participacion docente en la toma de
decisiones. Ignorar estos hallazgos invalidaria cualquier intento de mejora; por ello, este modelo
se aleja de las soluciones superficiales para proponer una "metamorfosis" o transformacion de

fondo en los significados y habitos de trabajo.

Para abordar las causas raiz de la problematica identificada, el modelo se estructura a

través de tres vectores estratégicos de intervencion:

1. Vector Axioldgico: Disefiado para traducir los valores institucionales en
comportamientos observables. El objetivo es reducir la disonancia entre lo que la universidad
declara en su mision y lo que el docente vive en su cotidianidad académica, eliminando asi la
ambigiiedad que alimenta la "cultura débil".

2. Vector Organizacional: Orientado a la reingenieria de los procesos comunicativos.

Busca alinear reglas, incentivos y flujos de informacion para fortalecer la comunicacion
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horizontal, combatiendo de forma directa la fragmentacion organizacional detectada en el
diagnostico regional.

3. Vector de Liderazgo: Enfocado en la transformacion de la gestion directiva.
Propone el desarrollo de competencias orientadas a la delegacion (empowerment) y la gestion
participativa, respondiendo a la necesidad de integrar al cuerpo docente como un actor activo en

la construccion de la excelencia institucional.

La profundidad de este capitulo asegura que cada vector no sea solo una declaracion de
intenciones, sino una ruta operativa con acciones, fases e indicadores de evaluacion especificos.
De esta manera, se garantiza que la propuesta sea tan robusta, técnica y cientifica como el
diagnostico que le dio origen, cumpliendo con los més altos estandares de rigor de la educacion

doctoral.
4.1. Fundamentacion de la propuesta de transformacion.

La presente propuesta del Modelo de Metamorfosis de la Cultura Organizacional se
fundamenta en un cuerpo teérico solido, pero evoluciona a partir de la critica constructiva a los
modelos tradicionales. Si bien se asume la premisa de Edgar Schein (1985, citado en Alsaqqa,
2020), quien concibe la cultura como un sistema de presunciones basicas y significados
compartidos, esta investigacion identifica una limitacion en los enfoques cldsicos cuando se
aplican al ecosistema universitario publico del Caribe colombiano.

A. Superacion de los Modelos Tradicionales y el Vacio Detectado

Los modelos de cultura organizacional mas difundidos, como el de Schein (1985 citado
en Alsaqqa, 2020) o el Marco de Valores en Competencia de Cameron y Quinn (2011 citado en
Roa Correa, et al 2023), han sido disefiados bajo una 16gica predominantemente corporativa o
anglosajona, donde se asume una relacion lineal entre el diagnostico y el cambio. En el contexto
de las universidades publicas de la Costa Caribe, esta linealidad se ve interrumpida por una
marcada fragmentacion administrativa y una disonancia entre los rituales simbolicos (muy

presentes) y la cohesion real del cuerpo docente.
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La propuesta sustituye la vision descriptiva de los modelos clasicos por una vision
transformadora y vectorial. Mientras que los modelos tradicionales suelen centrarse en clasificar
la cultura (ej. cultura de clan, jerarquia o mercado), este modelo propone una intervencion directa
sobre las causas de la desarticulacion institucional. El vacio identificado radica en que la
literatura clasica no ofrece mecanismos especificos para sincronizar la "cultura declarada"
(mision y valores) con la "cultura practicada" en instituciones con alta autonomia académica y
procesos burocraticos complejos.

B. Integracion de Vectores como Respuesta Sistémica

Para llenar este vacio, el modelo introduce una contribucion tedrica contextualizada: la
integracion de tres vectores interdependientes (Axiologico, Organizacional y de Liderazgo). Esta
triada no solo describe el fendémeno, sino que ofrece una arquitectura de mejora continua:

o Vector Axiologico: Modifica el enfoque de Schein al proponer que los
valores no solo deben ser "comprendidos", sino "operacionalizados" en comportamientos
tangibles.

° Vector Organizacional: Complementa los postulados de Senge (2006
citado en Lara Martinez y Figueroa Corzo, 2024) y Argyris y Schon (1996, citado en
Auqui-Céceres y Furlan, 2023) sobre el aprendizaje organizacional, adaptandolos para
combatir la fragmentacion comunicativa detectada en el diagndstico regional.

° Vector de Liderazgo: Redefine los planteamientos de Lewin (1947, citado
en Villamizar Acevedo, 2024).) y Kotter (2012, citado Inca, et al 2024) sobre el cambio.
Aqui, el liderazgo no es solo una jerarquia de control, sino un dinamizador de la cohesion
docente, sustituyendo la toma de decisiones centralizada por una gestion participativa
basada en el empowerment.

La contribucion tedrica se manifiesta, por tanto, en la reconfiguracion de la cultura
organizacional universitaria como un sistema dindmico, evaluable y situado. Este aporte
proporciona nuevas representaciones de la relacion entre cultura, liderazgo y desempefio en
contextos educativos publicos, respondiendo a las necesidades de fortalecimiento institucional
identificadas y alinedndose con los principios de gobernanza y responsabilidad social de la

UNESCO (2021).
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4.2. Descripcion de la propuesta de transformacion.

El Modelo de Metamorfosis de la Cultura Organizacional se define como una arquitectura
sistémica orientada a la reconfiguracion de los marcos de referencia colectivos en las
universidades publicas de la Costa Caribe. Su diseno parte de la premisa de que el progreso
institucional no es un evento aislado, sino el resultado de una construccidn social continua, donde
los componentes simbolicos, historicos y axioldgicos actlian como el engranaje que otorga

identidad y sentido de direccion a la comunidad académica.

Para garantizar su efectividad, la propuesta se caracteriza por tres atributos

fundamentales:

1. Contextualidad Critica: El modelo no es una abstraccion teodrica, sino que emerge

de las tensiones y realidades especificas detectadas en el diagnostico regional (Cap. III).

2. Integracion Holistica: Articula de manera directa la Gestion Institucional (VD1) y
la Cohesion Docente (VD2), reconociendo que no puede existir una administracion

eficiente sin una base docente integrada y comprometida.

3. Primacia Axiologica: Sitia los valores institucionales no como declaraciones

retoricas, sino como el eje motor que debe permear cada decision y proceso universitario.
Estructura Sistémica del Modelo (Enfoque IPO)

En estricta observancia a los requisitos de rigurosidad de la UIIX, el modelo se estructura
bajo un enfoque de sistemas, permitiendo visualizar la trazabilidad entre el problema detectado y

la solucioén propuesta:

o A. Entradas (Inputs): El Dispositivo Diagnostico Las entradas constituyen
el insumo empirico del modelo. Se alimentan de los hallazgos criticos de la fase anterior,
especificamente la identificacion de una cultura débil con muy alta presencia (4.25) y la
deteccion de fragmentacion comunicativa y escasa participacion docente. Estos datos

actuan como los "disparadores" que justifican la necesidad de la transformacion.
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e B. Componentes de Transformacion (Proceso): El Engranaje Tripartito Representa
el nucleo operativo donde ocurre la metamorfosis institucional a través de la interaccion

de los tres vectores estratégicos:
0 Vector Axiologico: Alinea el sistema de creencias y valores.

0 Vector Organizacional: Redisena los flujos de informacion y

procesos de participacion.

0 Vector de Liderazgo: Dinamiza el cambio a través de la delegacion

y el empowerment.

e C. Salidas (Outputs): El Escenario Prospectivo Son los resultados verificables tras
la implementacion. Se orientan a la consolidacion de una Gestidn Institucional fortalecida,
caracterizada por la transparencia y la fluidez informativa, y una Cohesion Docente
elevada, que se traduce en un sélido sentido de pertenencia y compromiso con la

excelencia académica.
Representacion Grafica de la Propuesta

Grafico 2: Arquitectura del Modelo de Metamorfosis de la Cultura Organizacional

COMPONENTES DE TRANSFORMACION (Proceso):
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Esta arquitectura asegura que la propuesta sea evaluable y replicable, proporcionando un
marco de trabajo claro para los directivos y docentes interesados en la sostenibilidad del cambio

cultural en el entorno universitario del caribe colombiano.

4.3. Objetivos de la propuesta.
4.3.1. Objetivo General de la Propuesta

Optimizar la gestion institucional y la cohesion docente en las universidades publicas de
la Costa Caribe, mediante la implementacion de un modelo de cultura organizacional que
erradique la fragmentacion operativa y consolide una praxis basada en valores compartidos y

excelencia académica.
4.3.2. Objetivos Especificos de la Propuesta

e [ograr que los valores declarados en la mision universitaria se manifiesten en
comportamientos observables y practicas de gestion coherentes, eliminando la ambigiiedad
detectada en la cultura organizacional (Vector Axiologico).

e  Sustituir los flujos de informacion fragmentados por canales de comunicacion
horizontal y participativa que fomenten la colaboracion efectiva entre los diversos estamentos
(Vector Organizacional).

e  Desarrollar un liderazgo participativo basado en la delegacion de autoridad
(empowerment), que incremente el compromiso ético y el sentido de pertenencia de los docentes

hacia su institucion (Vector de Liderazgo).
4.4. Actividades, fases y/o etapas.

La propuesta para mejorar la gestion institucional y la cohesion docente, a través del
fortalecimiento de la cultura organizacional en las universidades publicas de la Costa Caribe, se

estructura en tres fases interrelacionadas.

Fase 1: Diagnostico (Entrada). En la fase diagnostica, se identifican las percepciones,

valores y practicas culturales predominantes, asi como las brechas entre la cultura declarada y la
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cultura vivida. Este proceso, que corresponde a las entradas del modelo (ver 4.2), incluye la
aplicacion de instrumentos validados que recogen la vision de los actores sobre los problemas de

gestion y cohesion.

Fase 2: Implementacion (Proceso). En la fase de implementacion, se ejecutan las estrategias
del modelo articulando sus tres vectores (elementos y componentes). Se desarrollan acciones
formativas y espacios de didlogo organizacional centrados en: 1) Vector Axiologico: Talleres de
socializacion y alineacion de valores; 2) Vector Organizacional: Redisefio de canales de
comunicacion interna y creacion de comités participativos; y 3) Vector de Liderazgo:

Capacitacion en empowerment y gestion colaborativa.

Fase 3: Evaluacion (Salida). Finalmente, en la fase de evaluacion, se valoran los cambios
generados en la percepcidn y en las practicas institucionales. Esta etapa (la salida del modelo)
verifica la apropiacion de los valores, la consolidacion de un clima organizacional favorable y la
mejora en los indicadores de gestion (comunicacion, participacion) y cohesion (trabajo en
equipo). La retroalimentacidn se convierte en el punto de partida para la mejora continua del

modelo cultural propuesto.
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4.5. Recursos necesarios para la aplicacion de la propuesta

La aplicacion del modelo demanda una combinacién de recursos que, para asegurar su
pertinencia y profundidad, deben estar directamente alineados con los tres vectores de accion
propuestos: Axiologico, Organizacional y de Liderazgo. Para el Vector Axioldgico, se requieren
recursos humanos como expertos en ética organizacional y facilitadores para las jornadas de
sensibilizacion, apoyados por recursos técnicos para el disefio y produccion de materiales

institucionales (manuales de comportamiento) y un presupuesto para dichas jornadas.

En cuanto al Vector Organizacional, se necesitard la conformacion de equipos
interdisciplinarios, la inversion en plataformas digitales de comunicacion que combatan la
fragmentacion diagnosticada, y un presupuesto para licencias de software y acciones de
reconocimiento. Finalmente, el Vector de Liderazgo demandara la contratacién de coaches
ejecutivos para la capacitacion de directivos, la participacion de los docentes como agentes
dinamizadores, la disposicion de espacios fisicos adecuados y una partida presupuestal dedicada

al plan de formacion continua en competencias de empowerment y gestion colaborativa.
4.6. Resultados.

El modelo de cultura organizacional se proyecta como un proceso de transformacion
institucional sostenido, que impulse la cohesion, identidad y sentido de pertenencia entre los
miembros de la comunidad universitaria, en particular los docentes como agentes de
transformacion y cohesion integral en la gestion académica. Los resultados esperados se orientan
a lograr una mayor integracion entre los valores institucionales y las practicas cotidianas,
fortaleciendo la calidad de la gestion y el compromiso de los colaboradores.

Asimismo, se prevé un impacto positivo en el clima organizacional, la comunicacion interna y la
articulacion de los equipos de trabajo, promoviendo una cultura fuerte que respalde los objetivos

estratégicos de las universidades ptblicas del Caribe colombiano.
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4.6.1 Resultados o productos a obtener.

Como productos concretos de esta investigacion, se presentan el Modelo Estructurado de
cultura organizacional (descrito en detalle en el presente Capitulo IV), junto con un Manual de
Implementacion (Ver Anexo B) que detalla estrategias y acciones especificas. Adicionalmente, se
entrega una Propuesta de Plan de Capacitacion (Ver Anexo C) enfocado en los 3 vectores del
modelo, y una Guia de Buenas Practicas culturales (Ver Anexo D) que documenta ejemplos de
acciones exitosas. Estos productos constituyen un marco de accion cultural tangible que respalda

el desarrollo académico y la excelencia institucional.
4.6.2 Indicadores, criterios de evaluacion o de instrumentacion.

Para evaluar la eficacia del modelo con la profundidad y precision requeridas, se establecen
Indicadores Clave de Desempefio (KPIs) especificos, alineados a las tres dimensiones de
evaluacion y a los problemas diagnosticados. En la dimension comportamental, los KPIs seran la
tasa de participacion docente, el indice de satisfaccion laboral y el indice de permanencia. Para la
dimension organizacional, se mediran la eficiencia de la comunicacién (reduccion de tiempos de
respuesta y quejas por fragmentacion) y la frecuencia de trabajo colaborativo interdisciplinario.
Finalmente, en la dimension valorativa, los KPIs incluiran la alineacion de valores (porcentaje de
docentes que los identifican) y la percepcion del liderazgo participativo (calificacion en
evaluacion 360°). Los criterios de éxito del modelo serdn la pertinencia (mejora en areas débiles)
y la sostenibilidad (autogestion post-implementacion), evaluados mediante instrumentos como
matrices de observacion y andlisis de actas, ademds de encuestas, para garantizar la validez de los

resultados.
4.7. Valoracion/ evaluacion / validacion de la propuesta de transformacion.

La validacion de la propuesta busca determinar la eficacia y pertinencia del modelo de
cultura organizacional propuesto, constatando su coherencia tedrica, metodologica y practica.

Para responder a la pregunta sobre el método empleado [IGPV1], se selecciond el método de
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Juicio de Expertos, ampliamente reconocido en la investigacion para valorar la calidad y
aplicabilidad de propuestas o instrumentos (Arias Gonzales, 2020).

Este método se implemento a través de un procedimiento estructurado en tres etapas:

1. Valoracion teorica: Consistid en la revision critica del modelo por parte de cinco
expertos en gestion universitaria, liderazgo y cultura organizacional. Se les solicit6 analizar la
fundamentacidn conceptual, la coherencia entre los componentes del modelo y su alineacidon con
los valores institucionales y los ODS (4 y 8). Se aplic6 una matriz de validacién de contenido
(Ver Anexo E) basada en criterios de claridad, pertinencia, consistencia y aplicabilidad teorica.
Los expertos valoraron si los componentes del modelo respondian l6gicamente a la problematica
diagnosticada.

2. Validacion Practica: Se consultéd a los mismos expertos sobre la aplicabilidad y
sostenibilidad del modelo en el contexto real de las universidades publicas de la Costa Caribe. Se
analiz¢ la factibilidad de los recursos propuestos (seccion 4.5) y se recogieron recomendaciones
para su adaptacion e implementacion en los planes estratégicos institucionales.

3. Definicion de Criterios de Evaluacion Empirica: Aunque esta tesis no incluye la
implementacidn (evaluacion empirica), como parte de la validacion por expertos, se definieron y
validaron los indicadores clave (KPIs) y los criterios de éxito (detallados en la seccion 4.6.2). Los
expertos confirmaron que estos indicadores (comportamentales, organizacionales y valorativos)
son adecuados para medir el impacto y la sostenibilidad del modelo en una futura fase de
aplicacion piloto.

En términos de instrumentacion para el Juicio de Expertos, se utilizo la matriz de
validacion y un cuestionario semiestructurado dirigido a los expertos (Ver Anexo E). Los criterios
de evaluacion del modelo, validados por los expertos, fueron: Pertinencia, Coherencia,
Aplicabilidad (Impacto Potencial) y Sostenibilidad.

Finalmente, la validacion integral mediante este método permite certificar la robustez
teorica y la viabilidad practica del modelo, generando un aporte validado para optimizar las

politicas de gestion universitaria en la region Caribe colombiana.
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CONCLUSIONES

El presente apartado sintetiza y discute las conclusiones derivadas del anélisis de los
resultados obtenidos en relacion con la cultura organizacional, la gestion institucional y la
cohesion docente en las universidades publicas de la Costa Caribe colombiana. Estas
conclusiones se formulan en correspondencia directa con los objetivos especificos planteados en
la investigacion, permitiendo establecer una lectura integrada de los hallazgos empiricos y su
vinculacién con la propuesta del modelo desarrollado.

En relacion con el primer objetivo especifico, orientado a diagnosticar los elementos
constitutivos de la cultura organizacional, se concluye que las universidades objeto de estudio
presentan una cultura organizacional consolidada, identificada como V-Contexto. Los docentes
evidenciaron un alto nivel de conocimiento y reconocimiento de la historia institucional, los
rituales y los simbolos organizacionales, reflejado en promedios superiores a 4.70. Este resultado
pone de manifiesto un sentido de pertenencia y una apropiacion significativa de la identidad
institucional. Si bien el lenguaje organizacional también registra una valoracion elevada (4.51),
los resultados sugieren la necesidad de fortalecer los procesos de innovacion comunicacional,
especialmente mediante el uso estratégico de canales digitales que favorezcan una comunicacion
mas agil, bidireccional y acorde con las dindmicas contemporaneas de la educacion superior.

Respecto al segundo objetivo, referido a identificar el tipo de cultura organizacional
predominante, los resultados correspondientes a la dimension V-Contexto revelan la coexistencia
de rasgos asociados tanto a culturas organizacionales fuertes (promedio de 4.16) como a culturas
con caracteristicas débiles (promedio de 4.25). Esta dualidad evidencia que, aunque existen
normas, valores y practicas compartidas que aportan cohesion institucional, persisten también
percepciones de ambigiiedad, dispersion o falta de consenso en determinados aspectos
organizacionales. Dicho escenario indica dificultades en la consolidacion de una identidad
cultural plenamente homogénea y cohesionada, lo cual se constituye en un desafio estratégico
para la gestion universitaria y fundamenta la pertinencia de disefiar un modelo orientado a
fortalecer la coherencia cultural.

En cuanto al tercer objetivo, centrado en formular un modelo de cultura organizacional

para las universidades publicas de la Costa Caribe colombiana, se concluye que los elementos
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diagnosticados a partir de las Variables Dependientes (VD1 y VD2) ofrecen una base empirica
solida para su construccion. Los altos niveles de percepcion registrados en dimensiones como
Comunicacion (4.65), Integracion y Trabajo en Equipo (4.68), Delegacion (4.26), Motivacion
(4.61) y Toma de Decisiones (4.59) evidencian una orientacion institucional favorable hacia la
cooperacion, la participacion y el fortalecimiento del clima organizacional. No obstante, la
dimension de Creatividad e Innovacidn, aun cuando presenta una valoracion positiva (4.23),
demanda un mayor estimulo sistematico para consolidarse como eje transversal del quehacer
universitario. En respuesta a estos hallazgos, el modelo formulado y presentado en el Capitulo IV
integra los resultados obtenidos y propone acciones especificas articuladas en tres vectores
fundamentales Axiolégico, Organizacional y de Liderazgo orientados a potenciar las fortalezas
identificadas y a intervenir de manera estratégica sobre las debilidades detectadas.

En relacion con el cuarto objetivo especifico, consistente en validar teéricamente la
pertinencia y coherencia del modelo propuesto, se concluye que la aplicacion del método de
Juicio de Expertos permitio confirmar de manera satisfactoria la solidez de la propuesta. Los
especialistas consultados coincidieron en reconocer la pertinencia del modelo para atender la
problemadtica diagnosticada, particularmente en aspectos relacionados con la fragmentacion
comunicacional y la limitada participacion docente. Asimismo, validaron la coherencia interna
entre sus componentes vectores, fases e indicadores y destacaron su viabilidad tedrica y
contextual para las universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (véase seccion 4.7).

En términos generales, se concluye que las universidades publicas de la Costa Caribe
colombiana cuentan con una base cultural institucional significativa; sin embargo, enfrentan el
reto de transitar hacia una cultura organizacional mas dinamica, innovadora y participativa. En
este sentido, el modelo de cultura organizacional propuesto y validado tedricamente constituye un
marco estructurado y pertinente para fortalecer la gestion institucional y la cohesion docente,
elementos para mejorar la calidad, la sostenibilidad y el impacto social de la educacion superior

en la region.
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RECOMENDACIONES

A partir de los hallazgos y la construccion del modelo de transformacion, se formulan las

siguientes recomendaciones orientadas a garantizar la sostenibilidad de la cultura universitaria.

Estas se presentan desde una perspectiva descriptiva y propositiva, facilitando su adopcion en

distintos niveles de la gestion institucional.

1. Recomendaciones desde el punto de vista Metodoldgico

Para asegurar el rigor en el seguimiento y la evolucion de la cultura organizacional, se

recomienda:

Institucionalizar el sistema de medicion (IPO): Adoptar la estructura de Entradas,
Procesos y Salidas definida en el Capitulo IV como un protocolo estandar de evaluacion
anual. Esto permitira a las oficinas de planeacion contar con una trazabilidad técnica de
como los cambios en el liderazgo (procesos) impactan realmente en la cohesion docente
(salidas).

Validacion continua de indicadores: Realizar ajustes periddicos a los 31 items del
instrumento de recoleccion de datos para adaptarlos a las nuevas realidades de la
transformacion digital, asegurando que la validez de contenido y la confiabilidad (Alfa de
Cronbach) se mantengan en niveles de excelencia.

Implementar estudios longitudinales: Fomentar investigaciones que midan el impacto del
modelo en un horizonte de tres a cinco afos, permitiendo contrastar los resultados

actuales con la evolucion historica de la cultura organizacional en la region.

2. Recomendaciones desde el punto de vista Académico

Con el fin de fortalecer el corpus de conocimiento y la formacion docente, se sugiere:

Integrar la cultura organizacional en la formacion posgradual: Incorporar méddulos sobre
gestion del cambio y liderazgo participativo en los programas de maestria y doctorado en
educacion, utilizando el "Modelo de Metamorfosis" como caso de estudio regional.

Creacion de comunidades de practica: Fomentar seminarios y grupos de investigacion

interuniversitarios en la Costa Caribe que se dediquen exclusivamente al analisis de la
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relacion entre cultura, ética y calidad educativa, alineados con los estindares de la
UNESCO.

Difusion del conocimiento producido: Publicar los resultados de la implementacion del
modelo en revistas de alto impacto, con el fin de posicionar la experiencia de las
universidades publicas del Caribe colombiano como un referente de buena gobernanza

universitaria a nivel internacional.

3. Recomendaciones Practicas

Para la ejecucion inmediata de la propuesta en las instituciones, se recomienda:

Ejecutar el Plan de Alineacion Axioldgica: Traducir los valores de la mision institucional
en un decalogo de comportamientos observables. Esta accion practica busca eliminar la
ambigiiedad de la "cultura débil" detectada, asegurando que cada docente comprenda
coémo su labor diaria tributa a la identidad universitaria.

Dinamizar la Comunicacion Horizontal: Implementar plataformas digitales de
colaboracion que permitan una interacciéon fluida entre docentes y directivos. La
recomendacion es eliminar la fragmentacion comunicativa mediante boletines de
transparencia y mesas de trabajo participativas de periodicidad semestral.

Capacitacion en Liderazgo Facilitador: Desarrollar talleres de empowerment para los
cuadros directivos, enfocados en la delegacion de responsabilidades y el reconocimiento
del logro. Esto permitira transitar de un modelo de control a un modelo de confianza que

eleve el sentido de pertenencia y la cohesion del cuerpo docente.
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ANEXOS
Anexo A
Instrumento de recoleccion de datos

PRESENTACION

Me permito dirigirme a ustedes, en oportunidad de solicitar su participacion a fin de recabar
la informacién necesaria que conduce a la culminacion del trabajo de investigacion titulado:
Modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion
docente en universidades publicas de la Costa Caribe Colombiana (2022-2025). En este
sentido, es necesario dar respuesta a una serie de alternativas que viabilizan el analisis sobre el

fenomeno estudiado. En este particular, se agradece la disposicion al respecto.

INSTRUCCIONES

o El presente cuestionario contiene una serie de items que permitiran obtener la opinién de
los docentes respecto a las variables cultura organizacional en universidades publicas Costra
caribe

el ca de manera cuidadosa cada afirmacidn antes de responder, siendo objetivo e imparcial
al momento de emitir su respuesta, por cuanto los resultados serdn utilizados con fines de
investigacion.

eMarque con una equis (X) en la alternativa que mejor representa su opinion con relacion
al item indicado, cada pregunta contiene cinco alternativas de respuestas, identifica solo una de
ellas, siendo estas: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca.

eResponda la totalidad de items contenido en el instrumento; el cual se le hizo entrega, si a
su criterio considera mal redactado alguno de los items, se le agradece colocar la observacion al

final del cuestionario o dirigirse al evaluador.
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Variable: Cultura Organizacional

Afirmaciones

Siempre

Casi
Siempre

A veces

Casi
Nunca

Nunca

Dimension: Elementos de la cultura Organizacional

Indicad

or: Historia.

1

Se preservan y socializan los hitos histdricos que
dieron origen a la institucion.

La trayectoria de la universidad es utilizada como
referente para fortalecer la identidad actual.

3

Se reconoce formalmente la labor de los
personajes clave en la evolucion de la universidad.

Indicador: Rituales.

Se celebran eventos institucionales que
refuerzan los valores y el sentido de
pertenencia.

Los actos académicos y protocolarios son
respetados como simbolos de estabilidad
institucional.

Existen ceremonias que premian la
excelencia y el compromiso del cuerpo
docente.

Indicador: Simbolos.

Los emblemas institucionales (escudo,
bandera, himno) son proyectados como
simbolos de unidad.

La arquitectura y los espacios fisicos de la
universidad  reflejan la  identidad
académica regional.

Se utiliza wuna imagen corporativa
coherente en todas las comunicaciones y
documentos oficiales.

Indicador: Lenguaje.

Se emplea una terminologia académica

10 [que facilita el entendimiento mutuo entre
los estamentos.
Los canales oficiales de comunicacion
11 utilizan un lenguaje alineado con la
mision universitaria.
Existe un vocabulario compartido que
identifica y cohesiona a la comunidad
12" lacadémica.
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Dimension: tipos de cultura Organizacional.

Indicador: Fuertes.

13

Los valores institucionales son
compartidos y practicados por la mayoria
de los docentes.

14

Existe un alto compromiso de los
miembros con el cumplimiento de las
metas estratégicas.

15

La cultura institucional orienta de manera
clara la conducta de los docentes ante los
retos.

Indicador: Débiles

Se percibe cierta ambigiiedad en la

16 [aplicacion de las normas o procedimientos
internos.
Existen subgrupos que operan bajo
17 |valores distintos a los declarados por la
institucion.
La falta de consenso en algunas metas
18 |genera confusibn en la  gestion

administrativa diaria.

Dimension: Elementos de un modelo de cultura organizacional

Indicador: Comunicacion / Informacion

19

Los canales de informacion permiten que
las directrices lleguen de forma clara y
oportuna.

20

Se fomenta la transparencia y la confianza
en la comunicacion de los procesos
institucionales.

21

Existen mecanismos efectivos para que el
docente reciba informacion sobre la
planeacion.

Indicador: Integraciéon / Trabajo en equipo

Se promueven relaciones constructivas

22 |entre colegas  para  intercambiar
experiencias.
Se desarrollan estrategias colaborativas
23 |[para la consecucion de las metas

académicas.

Indicador: Delegacion / Empowerment

24

Se delega autoridad generando la
autonomia necesaria para que el docente
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gestione su labor.

25

Se permite la priorizaciéon de tareas
académicas sin requerir autorizaciones
constantes.

Indicador: Motivacion / Reconocimiento

Se motiva el trabajo en equipo para

26 .
alcanzar la excelencia en los resultados.
Se reconoce el resultado del esfuerzo
27 |colaborativo como motor para alcanzar la

calidad.

Indicador: Creatividad e innovacion /capacitacion y el
desarrollo humano

Se exploran activamente las tendencias

28 [del entorno para adaptarlas a la practica
docente.
Se estimula el desarrollo de ideas nuevas
29 |[que tengan 1impacto en el trabajo

académico.

Indicador: Toma de decisiones

Los directivos fomentan la participacion

30 |docente para disefiar ideas que den
respuesta a objetivos.
1 Se asumen riesgos responsables al tomar

decisiones que buscan mejorar la gestion.
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ANEXO B

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

Modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion

docente en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025).

Autora: Msc. Edith Pinto Aragon
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Riohacha, Julio de 2025
Estimado(a) experto(a):

El propésito de este documento es solicitar su colaboracion como profesional experto, a los fines
que pueda validador del instrumento del trabajo de investigacion Doctoral titulado: Modelo de
cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente en
universidades publicas de la Costa Caribe Colombiana (2022-2025)., elaborado por Msc
Edith Pinto Aragon

Los resultados obtenidos de su valoracion como experto en el tema tratado en la presente
investigacion, proporcionara sugerencias para construir la version final del instrumento, el cual
facilitara analizar las variables en el contexto de estudio. Por lo que, en este sentido, se requiere
de su experiencia y discernimiento del objeto de estudio, pudiendo evaluar los items contentivos

en el instrumento de medicidn, considerando los siguientes aspectos:
1. Pertinencia de los items con los indicadores de la investigacion
2. Pertinencia de los items con los objetivos de la investigacion
3. Pertinencia de los items con la variable de la investigacion
4. Redaccion de los items

Para una mayor compresion, se anexa el objetivo general, objetivos especificos, con el cuadro de
operacionalizacion de la variable. Se antemano agradecido, por la contribucion que pueda aportar

al respecto.
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I. INSTRUMENTO DE VALIDACION
1. IDENTIFICACION DEL EXPERTO.

Nombres/Apellidos: CARMENZA LEONOR MENDOZA CATANO

Lugar de Trabajo: UNIVERSIDAD DE LA GUAJIRA

Titulo de Pre-grado: PSICOLOGA

Institucion y Fecha de obtencion: UNIVERSIDAD ANTONIO NARINO

Titulo de Post-grado: MAGISTER EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
Institucion y Fecha de obtencion: Universidad Dr. Rafael Belloso Chacin. 3/05/2008
Titulo de Doctor: EN CIENCIAS MENCION GERENCIA

Institucion y Fecha de obtencion: Universidad Dr. Rafael Belloso Chacin, 27/11/2010
2. TITULO DE LA INVESTIGACION.

Modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente

en universidades publicas de la costa caribe (2022-2025).
3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.
OBJETIVO GENERAL

Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la

cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe, colombiana (2022-2025).
OBJETIVOS ESPECIFICOS

l. Diagnosticar los elementos constitutivos de la cultura organizacional,
identificando sus caracteristicas, fortalezas y debilidades, en las universidades publicas de la

Costa Caribe Colombiana
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2. Identificar el tipo de cultura organizacional predominante, considerando sus
rasgos distintivos e influencia en la dinamica institucional de las universidades publicas de la

Costa Caribe Colombiana.

3. Formular un modelo de cultura organizacional fundamentado en los valores
institucionales, basado en los resultados del diagnostico, para fortalecer la gestion institucional

y la cohesion de los docentes.

4. Analizar los elementos de la gestion institucional y la cohesion docente desde la

percepcion del profesorado.

5. Validar tedricamente la pertinencia y coherencia del modelo de cultura

organizacional propuesto, mediante el criterio de expertos.

4. ENFOQUE, DISENO Y TIPO DE INVESTIGACION: Cuantitativa, No experimental,

transeccional, de campo, Descriptiva
Sistema de Variables
Variable de Contexto: Cultura Organizacional.
Variables Dependientes: Gestion Institucional (VD1) y Cohesion Docente (VD2).

Definicién Conceptual: Se fundamenta en la teoria de Schein (2017, citado en Alsaqqa, 2020),
quien define la cultura como el sistema de significados compartidos que orienta la conducta de

los miembros en la organizacion.

Definicion Operacional: Los resultados se obtendran mediante la aplicacion de un cuestionario
psicométrico de 31 items con escala tipo Likert, validado por juicio de expertos y con una

confiabilidad de 0.93 (Alfa de Cronbach).
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5. POBLACION Y MUESTRA: Docentes — administrativos de la costa caribe colombiana

Poblacion (N): 1,500 docentes de planta de las universidades seleccionadas de la Costa Caribe.
Muestra (n): 384 docentes, calculada mediante muestreo probabilistico aleatorio simple con un

95% de confianza y 5% de error admisible.

6. TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

En esta investigacion se emple6 como técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario
integrado por treinta y un (31) items. El mismo se distribuye de la siguiente manera: dieciocho
(18) items para la variable de contexto Cultura Organizacional, cinco (5) items para la variable
Gestion Institucional y ocho (8) items para la variable Cohesion Docente. El instrumento cuenta
con alternativas de respuestas multiples bajo una escala de tipo Likert de cinco (5) opciones: (5)

Siempre, (4) Casi Siempre, (3) A veces, (2) Casi Nunca y (1) Nunca.
7. VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

En cuanto a la objetividad para generar la calidad del desarrollo investigativo, se recurri6 a la
valoracion de los instrumentos, por profesionales expertos con nivel de estudios de cuarto nivel,
conllevando desde su experticia profesional garantizar que los instrumentos disefiados, e
informacion presentada es congruente con la investigacion planteada, pudiendo ser aplicada a la
poblacion de estudio, y recoger datos validos, que ayuden a la redaccion de acuerdo a la opinioén
de los encuestados, conllevando a la emision de conclusiones y sugerencias reales y confiables.
Al respecto, la evaluacidon contuvo aspectos tales como contenido, pertinencia de los items con

objetivos, dimensiones e indicadores, ademds de la redaccion de estos.
8. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Para el presente estudio se selecciond la aplicacion de la formula de Alfa Cronbach detallada a

continuacion:

k|, 22570

k—1 S=r
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Donde cada elemento significa:

r: resultado obtenido del Coeficiente de Cronbach.

K: Numero de items del cuestionario

S?%i: Varianza de los puntajes de cada item

S*t: Varianza de los puntajes totales

1: Valor numérico constante

Al obtener los resultados del calculo de la formula, se pudo inferir que el indice de confiabilidad
para las variables Cultura Organizacional, Gestion Institucional y Cohesion Docente fue de 0,93,

es decir, 93% de fiabilidad, lo cual, apoyado en el baremo, lo ubica en un nivel de Excelente

validez.

CUADRO 1 CRITERIOS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Rango Nivel de Confiabilidad
1.0 Validez perfecta

0,72 a 0,99 Excelente validez

0,66 20,71 Muy vélida

0,60 a 0,65 Valida

0,54 a 0,59 Validez baja

0,53 o menos Validez nula

Fuente: Elaboracion propia (2026)

Se sugiere repetir la validacion del instrumento puesto que es recomendable que el resultado sea

mayor o igual a 0,61.
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9. ESCALA DE MEDICION DEL CUESTIONARIO

El instrumento se encuentra estructurado bajo una escala de frecuencia tipo Likert, la cual
permite cuantificar las percepciones de los docentes mediante un continuo de cinco opciones. A
cada categoria se le asigna un valor numérico (ponderacion) para facilitar el posterior tratamiento

estadistico de los datos, tal como se detalla en el siguiente cuadro:

Cuadro 2: Escala de medicion del cuestionario

PONDERACION CATEGORIA
5 Siempre
4 Casi siempre
3 A veces
2 Casi Nunca
1 Nunca

Fuente: Elaboracion propia (2026)

10. SISTEMA DE VARIABLES.
Variable de Contexto: Cultura Organizacional

e Definicion Conceptual: Para Schein (2017, citado en Alsaqqa, 2020), la cultura
organizacional es el sistema de significados compartidos por los miembros de una
institucion, el cual orienta sus percepciones, pensamientos y conductas ante los retos del

entorno.

e Definicion Operacional: Esta variable se medird mediante el andlisis de los elementos
culturales (historia, rituales, simbolos y lenguaje) y los tipos de cultura (fuertes y débiles),

a través de los primeros 18 items del instrumento.
Variable Dependiente 1: Gestion Institucional

e Definicién Conceptual: Se define como el conjunto de procesos y decisiones orientadas al
cumplimiento de la mision institucional, centrada en la efectividad de los canales de

comunicacion y la toma de decisiones estratégicas.
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e Definicion Operacional: Sera medida mediante indicadores de procesos administrativos,

evaluados a través de 5 items del cuestionario.
Variable Dependiente 2: Cohesion Docente

e Definicion Conceptual: Representa el grado de integracion, compromiso y sentido de
pertenencia de los académicos con los objetivos de la universidad, manifestado en el

trabajo colaborativo, la motivacion y la innovacion.

e Definicion Operacional: Se medira a través de indicadores de dinamica de grupo y clima
organizacional, distribuidos en 8 items del instrumento.
CUADRO 3: OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Objetivo General: Disefar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion
institucional y la cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe.

. Definicion Definicion . . . :
Variables . Dimensiones Indicadores Items
Conceptual Operacional
* Historia
Sistema de
significados 1. Elementos de la 01-12
compartidos Se medira a través Cultura « Rituales
que orienta las | de la percepcion
percepciones y | docente sobre los
Cultura conductas  de | elementos
Organizacional los miembros | simbolicos y los * Simbolos
institucionales | tipos de cultura
(Scheln, 2017, pres.enu? en la « Lenguaje
citado en | institucion.
Alsaqqa,
2020).
* Fuertes
2. Tipos de Cultura 13-18
* Débiles
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Conjunto de » Comunicacion 19-21
procesos y Evaluada mediante
decisiones el anlisis de la
Gestin - |otmgns | eoidad |, o .,
Institucional o . M Administrativos * Delegacio
cumplimiento | los mecanismos de n / Empowerment
de lamisidony | participacion en la
objetivos de la | toma de decisiones. ° Creativid
universidad. ad e innovacion 30-31
» Toma de
decisiones
* Integracion
Grado de . , . .
. . Medida a través de * Trabajo equipo
Integracion, .
. la valoracion de la
COMPIOMISO Y 1 4indmica de grupo
e ti . | 4. Dindmica
Cohesién Docente |>" ido de la motivacion y la ! ica de 22 -29

pertenencia de
los académicos
con los fines

institucionales.

capacidad de
innovacion del
cuerpo docente.

Grupo y Clima

* Delegacion

* Motivacion

* Innovacién

Fuente: Elaboracion propia (2026)



JUICIO DEL EXPERTO

1. Considera que los items seleccionados, estan inmersos en el contexto tedrico de forma:

Suficiente (x) Medianamente suficiente () Insuficiente ( )

2. Considera que los items seleccionados para el cuestionario miden los indicadores
seleccionados por la variable de manera: Suficiente (x) Medianamente Suficiente (x)

Insuficiente ()

3. El instrumento seleccionado mide la variable de manera: Suficiente (x) Medianamente

suficiente (x)  Insuficiente ()
4. El instrumento seleccionado es a su juicio: Valido (x) No valido ()

Observaciones:
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CONSTANCIA DE JUICIO DEL EXPERTO

Yo, CARMENZA LEONOR MENDOZA CATANO titular de la Cédula de Identidad N°.
56.073.872, certifico que realicé la valoracion del instrumento de recoleccion de datos, en calidad
de experto del cuestionario disefiado por Edith Pinto Aragén para recoger datos sobre la
investigacion titulada Modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional

y la cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe, colombiana (2022-2025).

Firma
Cc.56.073.872

Fecha: Julio 3 de 2025
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D OBEJTIVO GENERAL:
x I Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion
OBJETI | R "é' :22 docente en universidades publicas de la Costa Caribe, colombiana (2022-2025).

Vo 1 REDAC
ESPEC | A g RCE) PERTINENCIA CION
IFICOS E | S Dimensién Objetivos | Indicadores

E o # PREGUNTAS A | NA
N P NP P NP P NP
$ 1| Se preservan y socializan los hitos histéricos que dieron origen a la X X X X
institucion.

. His
Diagn €| tori | 2| La trayectoria de la universidad es utilizada como referente para X X X X
osticar m| a fortalecer la identidad actual.

los e 3| Se reconoce formalmente la labor de los personajes clave en la X X X X
eleme n evolucién de la universidad.

ntos. t 4| Se celebran eventos institucionales que refuerzan los valores y el X X X X
constit | C o sentido de pertenencia.

: Rit
utivos | y s | val |5 Los actos académicos y protocolarios son respetados como X X X X

dela It dl e simbolos de estabilidad institucional.
cultur'fl u 6 | Existen ceremonias que premian la excelencia y el compromiso del X X X X
organi r e cuerpo docente.
zacion | e )
a 7| Los emblemas institucionales (escudo, bandera, himno) son
al, a Si proyectados como simbolos de unidad. X X X X
identif | 9| ¢ | mb ) L N )
. d r I 8| La arquitectura y los espacios fisicos de la universidad reflejan la
icando u °s° identidad académica regional. X X X X
sus g | g| Se utiliza una imagen corporativa coherente en todas las
caracte [ @ t comunicaciones y documentos oficiales. X X X X
risticas | n 1
Sy Se emplea una terminologia académica que facilita el entendimiento
s | 0
fortale r mutuo entre los estamentos. X X X X
z
zasy a 1 - R -
o a 1 Los canales oficiales de comunicacién utilizan un lenguaje alineado
debilid c o con la misién universitaria. X X X
ades, | 7| r
enlas | ! e}
univer [O[ 5
sidade | N n| ten
S 1alj|gua
public | | z je
as de 1

la a 2
Costa c
Caribe 1
Colom o
biana. n

a Existe un vocabulario compartido que identifica y cohesiona a la
I comunidad académica. X X X
Fuente: Pinto (2026) Escala: Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca

P: pertinente NP: No pertinente
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INDICAD
ORES

OBEJTIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion
institucional y la cohesion docente en universidades ptblicas de la Costa Caribe, colombiana
(2022-2025).

PERTINENCIA

REDACCIO
N

PREGUNTAS

Dimension

Objetivos

Indicadores

P | NP

P | NP

P | NP

Ide
ntif
ica
rel
tip

de
cul
tur

org
ani
zac
ion
al
pre
do

na
nte

co
nsi
der
an
do
sus
ras
gos
dis
tint
ivo
se
infl
ue
nci

en
la
din
am
ica
ins
titu

— O 50 TO O NTDOQ TTOoO QT —~+—cC O

SFcooanoT ——

—® 3530 —0OON-—30Q@=0® -~ C

Fuertes

-

Los valores institucionales son compartidos y practicados por la
mayoria de los docentes.

-

Existe un alto compromiso de los miembros con el cumplimiento
de las metas estratégicas.

-

La cultura institucional orienta de manera clara la conducta de
los docentes ante los retos.

Débiles

-

Se percibe cierta ambigiiedad en la aplicaciéon de las normas o
procedimientos internos.

-

Existen subgrupos que operan bajo valores distintos a los
declarados por la institucion.

-

La falta de consenso en algunas metas genera confusion en la
gestion administrativa diaria.
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nal

en
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de
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ian

Fuente: Pinto (2026) Escala: Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca
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OBJET
IVO
ESPEC
IFICOS

mro»—a><

zZovzm=9

INDIC
ADOR
ES

OBEJTIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y
la cohesion docente en universidades publicas de la costa caribe colombiana (2022—2025)

PERTINENCIA

REDACCION

PREGUNTAS

Dimension

Objetivos

Indicadores

P | np

P | NP

P NP

Valid
ar
teodric
amen
te la
pertin
encia
y
coher
encia
del
mode
lo de
cultur
a
organ
izacio
nal
propu
esto,
medi
ante
el
criteri
ode
exper
tos

— W30 —0C =203 —30200(0

Pr
oc
es
os
Ad

nis
tra
tiv
os

Comu
nicaci
one
Infor
macioé
n

-

Los canales de informacién permiten que las directrices lleguen de
forma clara y oportuna.

Se fomenta la transparencia y la confianza en la comunicacién de los
procesos institucionales.

-

Existen mecanismos efectivos para que el docente reciba informacion
sobre la planeacion.

Toma
de
decisi
ones

o w

Los directivos fomentan la participacion docente para disefiar ideas que
den respuesta a objetivos.

-

Se asumen riesgos responsables al tomar decisiones que buscan
mejorar la gestion.
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mro»—0><

INDICA
DORES

OBEJTIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion
institucional y la cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana
(2022-2025)

REDAC

PERTINENCIA CION

Dimension | Objetivos Indicadores

# PREGUNTAS A
p [N P |Ne| P NP

>z

O ~+3D000US0—00OIT00

Di
na
mi
ca
de
Gr
up
oy
Cli
ma

Integrac
ion/
Trabajo
equipo

Se promueven relaciones constructivas entre colegas para X X X X
intercambiar experiencias.

NN

Se desarrollan estrategias colaborativas para la consecucién de X X X X
las metas académicas.

Delegac
iéon/
Empow
erment

Se delega autoridad generando la autonomia necesaria para que X X X X
el docente gestione su labor.

Se permite la priorizacién de tareas académicas sin requerir X X X X
autorizaciones constantes.

a1 N I-bl\)

Motivaci
on/
Recono
cimient
o

Creativi
dad e
Innovaci
on

Se motiva el trabajo en equipo para alcanzar la excelencia en los
resultados. X X X X

~N N IO)I\)

Se reconoce el resultado del esfuerzo colaborativo como motor
para alcanzar la calidad. X X X X

Se exploran activamente las tendencias del entorno para
|| adaptarlas a la practica docente. X X X X

© N

© N

Se estimula el desarrollo de ideas nuevas que tengan impacto en

el trabajo académico. X X X X
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Fuente: Pinto (2026)

Escala: Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca
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Riohacha, Julio de 2025
Estimado(a) experto(a):

El propésito de este documento es solicitar su colaboracion como profesional experto, a los fines
que pueda validador del instrumento del trabajo de investigacién Doctoral titulado: Modelo de
cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente en
universidades piblicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025), elaborado por Msc. Edith

Pinto Aragén

Los resultados obtenidos de su valoracion como experto en el tema tratado en la presente
investigacion, proporcionara sugerencias para construir la version final del instrumento, el cual
facilitara analizar las variables en el contexto de estudio. Por lo que, en este sentido, se requiere
de su experiencia y discernimiento del objeto de estudio, pudiendo evaluar los items contentivos

en el instrumento de medicidn, considerando los siguientes aspectos:
5. Pertinencia de los items con los indicadores de la investigacion
6. Pertinencia de los items con los objetivos de la investigacion
7. Pertinencia de los items con la variable de la investigacion
8. Redaccion de los items

Para una mayor compresion, se anexa el objetivo general, objetivos especificos, con el cuadro de
operacionalizacion de la variable. Se antemano agradecido, por la contribucion que pueda aportar

al respecto.
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L. INSTRUMENTO DE VALIDACION

1. IDENTIFICACION DEL EXPERTO.

Nombres/Apellidos: Annherys Paz Marcano

Lugar de Trabajo: Universidad Popular del Cesar

Titulo de Pre-grado: Administradora de Empresas

Institucion y Fecha de obtencion: Universidad Dr. Rafael Belloso Chacin (URBE, Venezuela)
Titulo de Postgrado: Magister en Gerencia de recursos humanos

Institucion y Fecha de obtencion: Universidad Dr. Rafael Belloso Chacin (URBE, Venezuela)
Titulo de Doctor: Ciencias gerenciales / Ciencias sociales

Institucion y Fecha de obtencion: Universidad Dr. Rafael Belloso Chacin (URBE, Venezuela)
TITULO DE LA INVESTIGACION.

Modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente

en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025).
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.
OBJETIVO GENERAL

Disenar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la

cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025).

OBJETIVOS ESPECIFICOS



1. Diagnosticar los elementos constitutivos de la cultura organizacional, identificando sus
caracteristicas, fortalezas y debilidades, en las universidades publicas de la Costa Caribe

Colombiana

2.Identificar el tipo de cultura organizacional predominante, considerando sus rasgos
distintivos e influencia en la dindmica institucional de las universidades publicas de la Costa

Caribe Colombiana.

3.Formular un modelo de cultura organizacional fundamentado en los valores institucionales,
basado en los resultados del diagnostico, para fortalecer la gestion institucional y la cohesion

de los docentes.

4.Analizar los elementos de la gestion institucional y la cohesion docente desde la percepcion

del profesorado.

5.Validar teéricamente la pertinencia y coherencia del modelo de cultura organizacional

propuesto, mediante el criterio de expertos.

ENFOQUE, DISENO Y TIPO DE INVESTIGACION: Cuantitativa, No experimental,

transeccional, de campo, Descriptiva

Sistema de Variables

Variable de Contexto: Cultura Organizacional.

Variables Dependientes: Gestion Institucional (VD1) y Cohesién Docente (VD2).

Definicion Conceptual: Se fundamenta en la teoria de Schein (2017, citado en Alsaqqa, 2020),
quien define la cultura como el sistema de significados compartidos que orienta la conducta de

los miembros en la organizacion.
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Definicion Operacional: Los resultados se obtendran mediante la aplicacion de un cuestionario
psicométrico de 31 items con escala tipo Likert, validado por juicio de expertos y con una

confiabilidad de 0.93 (Alfa de Cronbach).
POBLACION Y MUESTRA: Docentes — administrativos de la costa caribe colombiana

Poblacion (N): 1,500 docentes de planta de las universidades seleccionadas de la Costa Caribe.
Muestra (n): 384 docentes, calculada mediante muestreo probabilistico aleatorio simple con un

95% de confianza y 5% de error admisible.
TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

En esta investigacion se empled como técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario
integrado por treinta y un (31) items. El mismo se distribuye de la siguiente manera: dieciocho
(18) items para la variable de contexto Cultura Organizacional, cinco (5) items para la variable
Gestion Institucional y ocho (8) items para la variable Cohesion Docente. El instrumento cuenta
con alternativas de respuestas multiples bajo una escala de tipo Likert de cinco (5) opciones: (5)

Siempre, (4) Casi Siempre, (3) A veces, (2) Casi Nunca y (1) Nunca.
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

En cuanto a la objetividad para generar la calidad del desarrollo investigativo, se recurri6 a la
valoracion de los instrumentos, por profesionales expertos con nivel de estudios de cuarto nivel,
conllevando desde su experticia profesional garantizar que los instrumentos disefiados, e
informacion presentada es congruente con la investigacion planteada, pudiendo ser aplicada a la
poblacion de estudio, y recoger datos validos, que ayuden a la redaccion de acuerdo a la opinion
de los encuestados, conllevando a la emision de conclusiones y sugerencias reales y confiables.
Al respecto, la evaluacion contuvo aspectos tales como contenido, pertinencia de los items con

objetivos, dimensiones e indicadores, ademas de la redaccion de estos.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO



Para el presente estudio se selecciond la aplicacion de la formula de Alfa Cronbach detallada a

continuacion:
x|, s
—1 S=r

Donde cada elemento significa:

r: resultado obtenido del Coeficiente de Cronbach.

K: Numero de items del cuestionario
S%: Varianza de los puntajes de cada item
St: Varianza de los puntajes totales

1: Valor numérico constante
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Al obtener los resultados del calculo de la férmula, se pudo inferir que el indice de confiabilidad

para las variables Cultura Organizacional, Gestion Institucional y Cohesion Docente fue de 0,93,

es decir, 93% de fiabilidad, lo cual, apoyado en el baremo, lo ubica en un nivel de Excelente

validez.

CUADRO 1 CRITERIOS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Rango Nivel de Confiabilidad
1.0 Validez perfecta

0,72 a 0,99 Excelente validez
0,66a0,71 Muy valida

0,60 a 0,65 Valida

0,54 a 0,59 Validez baja

0,53 0 menos Validez nula
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Fuente: Elaboracion propia (2026). Se sugiere repetir la validacion del instrumento puesto que es

recomendable que el resultado sea mayor o igual a 0,61.

ESCALA DE MEDICION DEL CUESTIONARIO

El instrumento se encuentra estructurado bajo una escala de frecuencia tipo Likert, la cual
permite cuantificar las percepciones de los docentes mediante un continuo de cinco opciones. A
cada categoria se le asigna un valor numérico (ponderacion) para facilitar el posterior tratamiento

estadistico de los datos, tal como se detalla en el siguiente cuadro:

Cuadro 2: Escala de medicion del cuestionario

PONDERACION CATEGORIA
5 Siempre
4 Casi siempre
3 A veces
2 Casi Nunca
1 Nunca

Fuente: Elaboracion propia (2026)

SISTEMA DE VARIABLES.
Variable de Contexto: Cultura Organizacional

e Definicion Conceptual: Para Schein (2017, citado en Alsaqqa, 2020), la cultura
organizacional es el sistema de significados compartidos por los miembros de una
institucion, el cual orienta sus percepciones, pensamientos y conductas ante los retos del

entorno.



177

e Definicion Operacional: Esta variable se medird mediante el andlisis de los elementos
culturales (historia, rituales, simbolos y lenguaje) y los tipos de cultura (fuertes y débiles),

a través de los primeros 18 items del instrumento.

Variable Dependiente 1: Gestion Institucional

e Definicion Conceptual: Se define como el conjunto de procesos y decisiones orientadas al
cumplimiento de la misidn institucional, centrada en la efectividad de los canales de

comunicacion y la toma de decisiones estratégicas.

e Definicion Operacional: Serd medida mediante indicadores de procesos administrativos,

evaluados a través de 5 items del cuestionario.
Variable Dependiente 2: Cohesion Docente

e Definicion Conceptual: Representa el grado de integracion, compromiso y sentido de
pertenencia de los académicos con los objetivos de la universidad, manifestado en el

trabajo colaborativo, la motivacion y la innovacion.

e Definicion Operacional: Se mediré a través de indicadores de dindmica de grupo y clima

organizacional, distribuidos en 8§ items del instrumento.
CUADRO 3: OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Objetivo General: Disenar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion
institucional y la cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana

(2022-2025).

. Definicion Definicion . . . .
Variables . Dimensiones Indicadores Items
Conceptual Operacional
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* Motivacion

 Innovacion

Fuente: Elaboracion propia (2026)

JUICIO DEL EXPERTO

1. Considera que los items seleccionados, estan inmersos en el contexto tedrico de forma:

Suficiente (x) Medianamente suficiente () Insuficiente ()

2. Considera que los items seleccionados para el cuestionario miden los indicadores
seleccionados por la variable de manera: Suficiente (x) Medianamente Suficiente (x)

Insuficiente ()

3. El instrumento seleccionado mide la variable de manera: Suficiente (x) Medianamente

suficiente (x)  Insuficiente ()
4. El instrumento seleccionado es a su juicio: Valido (x) No valido ()

Observaciones:
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CONSTANCIA DE JUICIO DEL EXPERTO

Yo, Annherys Isabel Paz Marcano titular de la Cédula de Identidad N°. 1.124.059.373 certifico
que realicé la valoracion del instrumento de recoleccion de datos, en calidad de experto del
cuestionario disefiado por Edith Pinto Aragon para recoger datos sobre la investigacion titulada
Modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion

docente en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025)

— P ) )
Fowsfocy s/

Firma
Cc.1124059373

Fecha: Julio 10 de 2025



181

OBEJTIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion

D
X I institucional y la cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe Colombiana
oBJeTl [R | M| IND [ (2022-2025)

VO 1 E | 1cA REDAC
Espect |A | § | RO PERTINENCIA EDA
FICOS E 1l s Dimensi | Objetiv | Indicador

E 3 # PREGUNTAS =T £ A /':
P P P P P | NP
Diagn E 1 X X X X
. | Se preservan y socializan los hitos histéricos que dieron origen a la institucion.
osticar His

los € | tori | 2| La trayectoria de la universidad es utilizada como referente para fortalecer la | x X X X
clemen m| a identidad actual.

tos e 3 | Se reconoce formalmente la labor de los personajes clave en la evolucién de la | x X X X
constit [ C|n universidad.
utivos | y t 4 | Se celebran eventos institucionales que refuerzan los valores y el sentido de | x X X X

pertenencia.

dela |1t fo] rit
cultura uls|ualls Los _a_ctos_ac?dé_micos y protocolarios son respetados como simbolos de | x X X X
organi d es estabilidad institucional.
zacion r e 6 | Existen ceremonias que premian la excelencia y el compromiso del cuerpo | X X X X

al, a | docente.
identifi | O 7| Los emblemas institucionales (escudo, bandera, himno) son proyectados como | x X X X
cando | r || si simbolos de unidad.

sus glc ":b 8| La arquitectura y los espacios fisicos de la universidad reflejan la identidad | x X X X
caracte g |U °s° académica regional.
risticas | n | g| Se utiliza una _imagen corporativa coherente en todas las comunicaciones y | X X X

, i t documentos oficiales.
fortale

as z|u (1) Se emplea una terminologia académica que facilita el entendimiento mutuo entre | X X X X
de,l}’d alr los estamentos.

ebili

a
ades, C o 1 Los canales oficiales de comunicacién utilizan un lenguaje alineado con la misién X X X
enlas |! universitaria.
univer |O| T
sidade | n |9
len
s |a | gua
public | | [ n| je
as de i 1

la z 2 X X X X
Costa a
Caribe ¢
Colom i
biana. Existe un vocabulario compartido que identifica y cohesiona a la comunidad

o académica.
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Fuente: Pinto (2026)

Escala: Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca

P: pertinente NP: No pertinente
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OBEJTIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion
institucional y la cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe Colombiana

(2022-2025)

PERTINENCIA

REDACC
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PREGUNTAS
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Fuertes

-

Los valores institucionales son compartidos y practicados por la mayoria de
los docentes.

-

Existe un alto compromiso de los miembros con el cumplimiento de las metas
estratégicas.

-

La cultura institucional orienta de manera clara la conducta de los docentes
ante los retos.

Débiles

-

Se percibe cierta ambigliedad en la aplicacion de las normas o
procedimientos internos.

-

Existen subgrupos que operan bajo valores distintos a los declarados por la
institucion.

La falta de consenso en algunas metas genera confusion en la gestion
administrativa diaria.
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Fuente: Pinto (2026) Escala: Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca
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OBJET
IVO
ESPEC
IFICOS
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OBEJTIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la

cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe, colombiana (2022—2025)

PERTINENCIA

REDACCIO
N

PREGUNTAS

Dimensién

Objetivo
s

Indicado
res

P | NP

P| NP

Valid
ar
tedric
ament
ela
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y
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mode
lo de
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a
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Pr
oc
es
os
Ad

nis
tra
tiv
os

Comu
nicaci
one
Infor
macioé
n

-

Los canales de informacion permiten que las directrices lleguen de forma clara y
oportuna.

o N

Se fomenta la transparencia y la confianza en la comunicacién de los procesos
institucionales.

Existen mecanismos efectivos para que el docente reciba informacion sobre la
planeacion.

Toma
de
decisi
ones

Los directivos fomentan la participacion docente para disefiar ideas que den
respuesta a objetivos.

-

Se asumen riesgos responsables al tomar decisiones que buscan mejorar la
gestion.
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OBJETIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion
institucional y la cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana

®+*3M0DO00QUg3IO~T0WOoIT00N

V|
Al by (2022-2025)
I "r‘fg INDICAD PERTINENCIA REDACCION
Al 10 ORES
B N Dimensién Objetivos | Indicadores
L
E # PREGUNTAS A NA
P NP | P | NP P NP

Integraci g Se promueven relaciones constructivas entre colegas para X X X X

on/ intercambiar experiencias.

Trabajo 9

equipo | o | Se desarrollan estrategias colaborativas para la consecucion de las X X X X

metas académicas.

Delegaci | 4 | Se delega autoridad generando la autonomia necesaria para que X X X X
on/ el docente gestione su labor.
Empowe o
rment 5| Se permite la priorizacién de tareas académicas sin requerir X X X X
autorizaciones constantes.
. 2 . . . .
Din | Motivaci | g [ Se motiva el trabajo en equipo para alcanzar la excelencia en los X X X X
am 6n/ resultados.
'ga Reconoc )
e | imi )
Gr imlento 7 | Se reconoce el resultado del esfuerzo colaborativo como motor X X X X
up para alcanzar la calidad.
oy 2
Cli g | Se exploran activamente las tendencias del entorno para X X X X
ma || adaptarlas a la practica docente.
Creativid
ade
Innovaci
6n

O N

Se estimula el desarrollo de ideas nuevas que tengan impacto en
el trabajo académico.
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Escala: Siempre, casi siempre, a veces, casi nunea y nun
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Fuente: Pinto (2026)
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Riohacha, Julio de 2025

Estimado(a) experto(a):

El propésito de este documento es solicitar su colaboracion como profesional experto, a los fines
que pueda validador del instrumento del trabajo de investigacién Doctoral titulado: Modelo de
cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente en
universidades piblicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025)., elaborado por Msc Edith

Pinto Aragén

Los resultados obtenidos de su valoracion como experto en el tema tratado en la presente
investigacion, proporcionara sugerencias para construir la version final del instrumento, el cual
facilitara analizar las variables en el contexto de estudio. Por lo que, en este sentido, se requiere
de su experiencia y discernimiento del objeto de estudio, pudiendo evaluar los items contentivos

en el instrumento de medicidn, considerando los siguientes aspectos:
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9. Pertinencia de los items con los indicadores de la investigacion
10. Pertinencia de los items con los objetivos de la investigacion
11. Pertinencia de los items con la variable de la investigacion

12. Redaccion de los items

Para una mayor compresion, se anexa el objetivo general, objetivos especificos, con el cuadro de
operacionalizacion de la variable. Se antemano agradecido, por la contribucion que pueda aportar

al respecto.

IL. INSTRUMENTO DE VALIDACION

1. IDENTIFICACION DEL EXPERTO.

Nombres/Apellidos: Danilo Araujo Daza

Lugar de Trabajo: Universidad de La Guajira

Titulo de Pre-grado: Abogado

Institucion y Fecha de obtencion: Universidad Sergio Arboleda

Titulo de Postgrado: Magister en Derecho/ Magister Gestion de empresas y liderazgo
Institucion y Fecha de obtencion: Universidad Sergio Arboleda / Universidad Catolica de Avila a
Titulo de Doctor: Ciencias Politicas

Institucion y Fecha de obtencion: Universidad Dr. Rafael Belloso Chacin (URBE, Venezuela)
TiTULO DE LA INVESTIGACION.

Modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente

en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025).

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.
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OBJETIVO GENERAL

Disenar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la

cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025).

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Diagnosticar los elementos constitutivos de la cultura organizacional,
identificando sus caracteristicas, fortalezas y debilidades, en las universidades publicas de la
Costa Caribe Colombiana

2. Identificar el tipo de cultura organizacional predominante, considerando sus
rasgos distintivos e influencia en la dindmica institucional de las universidades publicas de la
Costa Caribe Colombiana.

3. Formular un modelo de cultura organizacional fundamentado en los valores
institucionales, basado en los resultados del diagnostico, para fortalecer la gestion institucional
y la cohesion de los docentes.

4. Validar tedricamente la pertinencia y coherencia del modelo de cultura

organizacional propuesto, mediante el criterio de expertos.

ENFOQUE, DISENO Y TIPO DE INVESTIGACION: Cuantitativa, No experimental,

transeccional, de campo, Descriptiva

Sistema de Variables

Variable de Contexto: Cultura Organizacional.

Variables Dependientes: Gestion Institucional (VD1) y Cohesion Docente (VD2).

Definicion Conceptual: Se fundamenta en la teoria de Schein (2017, citado en Alsaqga, 2020).),
quien define la cultura como el sistema de significados compartidos que orienta la conducta de

los miembros en la organizacion.
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Definicion Operacional: Los resultados se obtendran mediante la aplicacion de un cuestionario
psicométrico de 31 items con escala tipo Likert, validado por juicio de expertos y con una

confiabilidad de 0.93 (Alfa de Cronbach).
POBLACION Y MUESTRA: Docentes — administrativos de la costa caribe colombiana

Poblacion (N): 1,500 docentes de planta de las universidades seleccionadas de la Costa Caribe.
Muestra (n): 384 docentes, calculada mediante muestreo probabilistico aleatorio simple con un

95% de confianza y 5% de error admisible.

TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

En esta investigacion se emple6 como técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario
integrado por treinta y un (31) items. El mismo se distribuye de la siguiente manera: dieciocho
(18) items para la variable de contexto Cultura Organizacional, cinco (5) items para la variable
Gestion Institucional y ocho (8) items para la variable Cohesion Docente. El instrumento cuenta
con alternativas de respuestas multiples bajo una escala de tipo Likert de cinco (5) opciones: (5)

Siempre, (4) Casi Siempre, (3) A veces, (2) Casi Nunca y (1) Nunca.
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

En cuanto a la objetividad para generar la calidad del desarrollo investigativo, se recurri6 a la
valoracion de los instrumentos, por profesionales expertos con nivel de estudios de cuarto nivel,
conllevando desde su experticia profesional garantizar que los instrumentos disefiados, e
informacion presentada es congruente con la investigacion planteada, pudiendo ser aplicada a la
poblacion de estudio, y recoger datos validos, que ayuden a la redaccion de acuerdo a la opinioén
de los encuestados, conllevando a la emision de conclusiones y sugerencias reales y confiables.
Al respecto, la evaluacidon contuvo aspectos tales como contenido, pertinencia de los items con

objetivos, dimensiones e indicadores, ademas de la redaccion de estos.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO



Para el presente estudio se selecciond la aplicacion de la formula de Alfa Cronbach detallada a

continuacion:

k|, 22570

—1 S-r

-

Donde cada elemento significa:

r: resultado obtenido del Coeficiente de Cronbach.

K: Numero de items del cuestionario
S%: Varianza de los puntajes de cada item
S’t: Varianza de los puntajes totales

1: Valor numérico constante
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Al obtener los resultados del calculo de la formula, se pudo inferir que el indice de confiabilidad

para las variables Cultura Organizacional, Gestion Institucional y Cohesién Docente fue de 0,93,

es decir, 93% de fiabilidad, lo cual, apoyado en el baremo, lo ubica en un nivel de Excelente

validez.

CUADRO 1 CRITERIOS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Rango Nivel de Confiabilidad
1.0 Validez perfecta

0,72 20,99 Excelente validez

0,66 20,71 Muy vélida

0,60 a 0,65 Valida

0,54 20,59 Validez baja

0,53 o menos Validez nula
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Fuente: Elaboracion propia (2026)

Se sugiere repetir la validacion del instrumento puesto que es recomendable que el resultado sea

mayor o igual a 0,61.
ESCALA DE MEDICION DEL CUESTIONARIO

El instrumento se encuentra estructurado bajo una escala de frecuencia tipo Likert, la cual
permite cuantificar las percepciones de los docentes mediante un continuo de cinco opciones. A
cada categoria se le asigna un valor numérico (ponderacion) para facilitar el posterior tratamiento

estadistico de los datos, tal como se detalla en el siguiente cuadro:

Cuadro 2: Escala de medicion del cuestionario

PONDERACION CATEGORIA
5 Siempre
4 Casi siempre
3 A veces
2 Casi Nunca
1 Nunca

Fuente: Elaboracion propia (2026)

SISTEMA DE VARIABLES.
Variable de Contexto: Cultura Organizacional

e Definicion Conceptual: Para Schein (2017, citado en Alsaqqa, 2020), la cultura
organizacional es el sistema de significados compartidos por los miembros de una
institucidn, el cual orienta sus percepciones, pensamientos y conductas ante los retos del

entorno.

e Definicion Operacional: Esta variable se medird mediante el andlisis de los elementos
culturales (historia, rituales, simbolos y lenguaje) y los tipos de cultura (fuertes y débiles),

a través de los primeros 18 items del instrumento.
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Variable Dependiente 1: Gestion Institucional

e Definicion Conceptual: Se define como el conjunto de procesos y decisiones orientadas al
cumplimiento de la mision institucional, centrada en la efectividad de los canales de

comunicacion y la toma de decisiones estratégicas.

e Definicion Operacional: Sera medida mediante indicadores de procesos administrativos,

evaluados a través de 5 items del cuestionario.
Variable Dependiente 2: Cohesion Docente

e Definicion Conceptual: Representa el grado de integracion, compromiso y sentido de
pertenencia de los académicos con los objetivos de la universidad, manifestado en el

trabajo colaborativo, la motivacion y la innovacion.

e Definicion Operacional: Se medira a través de indicadores de dinamica de grupo y clima

organizacional, distribuidos en 8 items del instrumento.

CUADRO 3: OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Objetivo General: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion

institucional y la cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe.

Variables Definicion Defim?lon Dimensiones Indicadores ftems
Conceptual Operacional
Sistema de
significados * Historia
compartidos Se medira a través
que orienta las | de la percepcion
percepciones y | docente sobre los
Cultura conductas de elementos 1. Elementos de la
Organizacional  |[los miembros | simboélicos y los Cultura 01-12
ganizaciona 0s mie y
institucionales | tipos de cultura * Rituales
(Schein, 2017, | presentes en la
citado en institucion.
?&;ez)c)l.qa, » Simbolos
» Lenguaje
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* Fuertes
2. Tipos de Cultura 13-18
* Débiles
Conjunto de « Comunicacién 19 - 21
procesos y Evaluada mediante
decisiones el andlisis de la
Gestion crentadseal | comumieacionaly | - Procesos y
Institucional L . M Administrativos * Delegacio
cumplimiento | los mecanismos de n/ Empowerment
de lamisiony | participacion en la
objetivos de la | toma de decisiones. ° Creativid
universidad. ad e innovacion 30 - 31
* Toma de
decisiones
* Integracion
Grado de Medida a través de * Trabajo equipo
Integracion, .,
. la valoracion de la
COMPIOMISOY 1 4indmica de grupo
Cohesién Docente | 571140 de la motivacién y la 4. Dindmica de 22-29

pertenencia de
los académicos
con los fines

institucionales.

capacidad de
innovacion del
cuerpo docente.

Grupo y Clima

* Delegacion

* Motivacion

* Innovacién

Fuente: Elaboracion propia (2026)



JUICIO DEL EXPERTO

1. Considera que los items seleccionados, estan inmersos en el contexto teorico de forma:

Suficiente (x) Medianamente suficiente () Insuficiente ( )

2. Considera que los items seleccionados para el cuestionario miden los indicadores
seleccionados por la variable de manera: Suficiente (x) Medianamente Suficiente (x)

Insuficiente ()

3. El instrumento seleccionado mide la variable de manera: Suficiente (x) Medianamente

suficiente (x)  Insuficiente ()
4. El instrumento seleccionado es a su juicio: Valido (x) No valido ()

Observaciones: Instrumento con redaccion pertinente para medir el comportamiento de la

variable, desde contexto de estudio
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CONSTANCIA DE JUICIO DEL EXPERTO

Yo, Danilo Araujo Daza titular de la Cédula de Identidad N°. 84037756 certifico que realicé la
valoracion del instrumento de recoleccion de datos, en calidad de experto del cuestionario
disefiado por Edith Pinto Aragon para recoger datos sobre la investigacion titulada Modelo de
cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente en

universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025)

Firma
Cc.84037756

Fecha: Julio 12 de 2025
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OBJETIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion

D
X I institucional y la cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana
osJem | R [ ¥ | N0 [ (2022-2025)

\'[¢] 1 o REDAC
ESPECI | A g E{E PERTINENCIA CION
FICOS E I s Dimensi | Objetiv | Indicador

E 3 # PREGUNTAS T £ A 2
P P P P P | NP
E
1 X X X X
| Se preservan y socializan los hitos histéricos que dieron origen a la institucion.
Hi

. is
Diagn € | tori | 2| La trayectoria de la universidad es utilizada como referente para fortalecer la | x X X X
osticar m| a identidad actual.

los e 3 | Se reconoce formalmente la labor de los personajes clave en la evolucién de la | x X X X
elemen n universidad.

tOS_ t 4| Se celebran eventos institucionales que refuerzan los valores y el sentido de X X X X
constit | C pertenencia.
utivos |y 01 Rit . ) -

s | ual | 5| Los actos académicos y protocolarios son respetados como simbolos de | x X X X
dela |t dl e estabilidad institucional.
(;1;2;1;? u e 6 Existe? ceremonias que premian la excelencia y el compromiso del cuerpo | X X X X
ocente.
zacion Al A )
a 7 | Los emblemas institucionales (escudo, bandera, himno) son proyectados como | x X X X
al, o a| gj |_|simbolos de unidad.
identifi
C| mb g | La arquitectura y los espacios fisicos de la universidad reflejan la identidad X X X X
cando [T u °;° académica regional.

sus 9 | g | Se utiliza una imagen corporativa coherente en todas las comunicaciones y | x X X X
caracte | a t documentos oficiales.
risticas | n 1

, i u o | Se emplea una terminologia académica que facilita el entendimiento mutuo entre X X X X
fortale r los estamentos.
zasy Zla 1 . o -
. a 1 Los canales oficiales de comunicacion utilizan un lenguaje alineado con la misién X X X
debilid c o universitaria.
ades, |7 |r
enlas | ! g
univer |O [ 5
sidade [N |1, len
S |alj|gua
public | | 2 je
as de 1

la a 2 X X X X
Costa c
Caribe 1
Colom o
biana. n

? Existe un vocabulario compartido que identifica y cohesiona a la comunidad
académica.

Fuente: Pinto (2026)

Escala: Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca

P: pertinente NP: No pertinente
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INDICAD
ORES

OBJETIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion
institucional y la cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana

(2022-2025)

PERTINENCIA

REDACC
ION

PREGUNTAS

Dimensi
on

Objetiv
oS

Indicado
res

P| NP

P | NP

Ide
ntif
ica
rel
tip

de
cul
tur

org
ani
zac
ion
al
pre
do

na
nte

co
nsi
der
an
do
sus
ras
gos
dis
tint
ivo
se
infl
ue
nci

en
la
din
am
ica
ins

— O 50 TOONTS OO O Qe T o (0

FCooQ®mwOoOT ——

— 30O —0O0O0ON-—-—-30DQ =00 ~C

Fuertes

-

Los valores institucionales son compartidos y practicados por la mayoria de
los docentes.

-

Existe un alto compromiso de los miembros con el cumplimiento de las metas
estratégicas.

-

La cultura institucional orienta de manera clara la conducta de los docentes
ante los retos.

Débiles

-

Se percibe cierta ambigliedad en la aplicacion de las normas o
procedimientos internos.

-

Existen subgrupos que operan bajo valores distintos a los declarados por la
institucion.

La falta de consenso en algunas metas genera confusion en la gestion
administrativa diaria.
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Fuente: Pinto (2026) Escala : Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca
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OBJETIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la
cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025)

PERTINENCIA REDACCIO

OBJET INDIC N

IVO

ADOR

ES Dimensi | Objetiv | Indicado
on os res

# PREGUNTAS A NA

N N

Plp|P|p|P]|Nr

ESPEC
IFICOS

zZowzm=9

mro»—a>»<

Valid

ar
tedric Los canales de informacion permiten que las directrices lleguen de forma clara y
Comu oportuna.

-

ament nicaci

ela one

inf Se fomenta la transparencia y la confianza en la comunicacion de los procesos | X X X X
nfor

institucionales.

o N

pertin macié
encia n

y

coher Existen mecanismos efectivos para que el docente reciba informacion sobre la

planeacidn.

encia

del

Pr 3 | Los directivos fomentan la participaciéon docente para disefiar ideas que den respuesta X X X X
oc 0 | a objetivos.

es
[
Ad

mode
lo de
cultur
a
organ
izacio
nal
propu
esto,
media
nte el
criteri
ode
exper

nis
tra
tiv
08 Toma
de
decisi | 3
ones

— 30 —0C =033 —3530200(Q
N

tos Se asumen riesgos responsables al tomar decisiones que buscan mejorar la gestion.
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OB OBJETIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y

= ol la cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022—-2025)

TI
Es REDACC
'ng INDICAD PERTINENCIA DA

ES
PE 10 ORES Dimensi | Objetiv | Indicado
N on os res

cl

FI # PREGUNTAS N N N | A [ NA
co P P P
s P P P

mro»>— 0> <

2
li Integraci | 5 X X X X
a én/ Se promueven relaciones constructivas entre colegas para intercambiar experiencias.

da Trabajo
r equipo

w N

Se desarrollan estrategias colaborativas para la consecucion de las metas académicas.

Se delega autoridad generando la autonomia necesaria para que el docente gestione su | X X X X
labor.

Delegaci
1c on/

Empower
ment

O'|I\)IJ>M

Se permite la priorizacion de tareas académicas sin requerir autorizaciones constantes.

te Motivaci
on/ Se motiva el trabajo en equipo para alcanzar la excelencia en los resultados.

o N

Reconoci
pe miento

rti Se reconoce el resultado del esfuerzo colaborativo como motor para alcanzar la calidad.

~N N

g | Se exploran activamente las tendencias del entomno para adaptarlas a la practica | X X X X
docente.

Din
am
ica
de
Gr
up
oy
Cli
ma

=
(¢}
®*+SDODO00UIO0O—0WDITON

m Creativid
ade

od Innovaci
el 6n

© N

C1 Se estimula el desarrollo de ideas nuevas que tengan impacto en el trabajo académico.
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Fuente: Pinto (2026)

Escala: Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca
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Riohacha, Julio de 2025
Estimado(a) experto(a):

El proposito de este documento es solicitar su colaboracion como profesional experto, a los fines
que pueda validador del instrumento del trabajo de investigaciéon Doctoral titulado: Modelo de
cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente en
universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025), elaborado por Msc Edith

Pinto Aragén

Los resultados obtenidos de su valoracion como experto en el tema tratado en la presente
investigacion, proporcionara sugerencias para construir la version final del instrumento, el cual
facilitara analizar las variables en el contexto de estudio. Por lo que, en este sentido, se requiere
de su experiencia y discernimiento del objeto de estudio, pudiendo evaluar los items contentivos

en el instrumento de medicion, considerando los siguientes aspectos:
13. Pertinencia de los items con los indicadores de la investigacion
14. Pertinencia de los items con los objetivos de la investigacion
15. Pertinencia de los items con la variable de la investigacion
16. Redaccion de los items

Para una mayor compresion, se anexa el objetivo general, objetivos especificos, con el cuadro de
operacionalizacion de la variable. Se antemano agradecido, por la contribucion que pueda aportar

al respecto.
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INSTRUMENTO DE VALIDACION
1. IDENTIFICACION DEL EXPERTO.

Nombres/Apellidos: Elvis Elina Pinto

Lugar de Trabajo: Universidad de La Guajira

Titulo de Pre-grado: Trabajadora social

Institucién y Fecha de obtencion: Universidad de La Guajira

Titulo de Postgrado: Magister en Gerencia de recursos humanos

Institucion y Fecha de obtencion: Universidad Dr. Rafael Belloso Chacin (URBE, Venezuela)
Titulo de Doctor: Ciencias sociales

Institucidon y Fecha de obtencion: Universidad Dr. Rafael Belloso Chacin (URBE, Venezuela)
TITULO DE LA INVESTIGACION.

Modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente

en universidades publicas de la costa caribe (2022-2025).
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

OBJETIVO GENERAL

Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la

cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025).

OBJETIVOS ESPECIFICOS
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1. Diagnosticar los elementos constitutivos de la cultura organizacional, identificando sus
caracteristicas, fortalezas y debilidades, en las universidades ptblicas de la Costa Caribe
Colombiana

2. Identificar el tipo de cultura organizacional predominante, considerando sus rasgos
distintivos e influencia en la dindmica institucional de las universidades publicas de la Costa
Caribe Colombiana.

3. Formular un modelo de cultura organizacional fundamentado en los valores
institucionales, basado en los resultados del diagnostico, para fortalecer la gestion institucional
y la cohesion de los docentes.

4. Validar tedricamente la pertinencia y coherencia del modelo de cultura organizacional

propuesto, mediante el criterio de expertos.

ENFOQUE, DISENO Y TIPO DE INVESTIGACION: Cuantitativa, No experimental,

transeccional, de campo, Descriptiva

Sistema de Variables

Variable de Contexto: Cultura Organizacional.

Variables Dependientes: Gestion Institucional (VD1) y Cohesion Docente (VD2).

Definicién Conceptual: Se fundamenta en la teoria de Schein (2017, citado en Alsaqqa, 2020).),
quien define la cultura como el sistema de significados compartidos que orienta la conducta de

los miembros en la organizacion.

Definicion Operacional: Los resultados se obtendran mediante la aplicacion de un cuestionario
psicométrico de 31 items con escala tipo Likert, validado por juicio de expertos y con una

confiabilidad de 0.93 (Alfa de Cronbach).

POBLACION Y MUESTRA: Docentes — administrativos de la costa caribe colombiana
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Poblacion (N): 1,500 docentes de planta de las universidades seleccionadas de la Costa Caribe.
Muestra (n): 384 docentes, calculada mediante muestreo probabilistico aleatorio simple con un

95% de confianza y 5% de error admisible.

TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

En esta investigacion se emple6 como técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario
integrado por treinta y un (31) items. El mismo se distribuye de la siguiente manera: dieciocho
(18) items para la variable de contexto Cultura Organizacional, cinco (5) items para la variable
Gestion Institucional y ocho (8) items para la variable Cohesion Docente. El instrumento cuenta
con alternativas de respuestas multiples bajo una escala de tipo Likert de cinco (5) opciones: (5)

Siempre, (4) Casi Siempre, (3) A veces, (2) Casi Nunca y (1) Nunca.
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

En cuanto a la objetividad para generar la calidad del desarrollo investigativo, se recurri6 a la
valoracion de los instrumentos, por profesionales expertos con nivel de estudios de cuarto nivel,
conllevando desde su experticia profesional garantizar que los instrumentos disefiados, e
informacion presentada es congruente con la investigacion planteada, pudiendo ser aplicada a la
poblacion de estudio, y recoger datos validos, que ayuden a la redaccion de acuerdo a la opinioén
de los encuestados, conllevando a la emision de conclusiones y sugerencias reales y confiables.
Al respecto, la evaluacidon contuvo aspectos tales como contenido, pertinencia de los items con

objetivos, dimensiones e indicadores, ademads de la redaccion de estos.
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Para el presente estudio se selecciond la aplicacion de la formula de Alfa Cronbach detallada a

continuacion:



o= ad 1 — ZS -
B —1 S2r

Donde cada elemento significa:

r: resultado obtenido del Coeficiente de Cronbach.

K: Numero de items del cuestionario

S%: Varianza de los puntajes de cada item

St: Varianza de los puntajes totales

1: Valor numérico constante
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Al obtener los resultados del calculo de la férmula, se pudo inferir que el indice de confiabilidad

para las variables Cultura Organizacional, Gestion Institucional y Cohesién Docente fue de 0,93,

es decir, 93% de fiabilidad, lo cual, apoyado en el baremo, lo ubica en un nivel de Excelente

validez.

CUADRO 1 CRITERIOS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Rango Nivel de Confiabilidad
1.0 Validez perfecta

0,72a 0,99 Excelente validez
0,66a0,71 Muy valida

0,60 a 0,65 Valida

0,54 a 0,59 Validez baja

0,53 o0 menos Validez nula

Fuente: Elaboracion propia (2026)
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Se sugiere repetir la validacion del instrumento puesto que es recomendable que el resultado sea

mayor o igual a 0,61.
ESCALA DE MEDICION DEL CUESTIONARIO

El instrumento se encuentra estructurado bajo una escala de frecuencia tipo Likert, la cual
permite cuantificar las percepciones de los docentes mediante un continuo de cinco opciones. A
cada categoria se le asigna un valor numérico (ponderacion) para facilitar el posterior tratamiento

estadistico de los datos, tal como se detalla en el siguiente cuadro:

Cuadro 2: Escala de medicion del cuestionario

PONDERACION CATEGORIA
5 Siempre
4 Casi siempre
3 A veces
2 Casi Nunca
1 Nunca

Fuente: Elaboracion propia (2026)

SISTEMA DE VARIABLES.
Variable de Contexto: Cultura Organizacional

e Definicion Conceptual: Para Schein (2017, citado en Alsaqqga, 2020), la cultura
organizacional es el sistema de significados compartidos por los miembros de una
institucion, el cual orienta sus percepciones, pensamientos y conductas ante los retos del

entorno.

e Definicidon Operacional: Esta variable se medira mediante el analisis de los elementos
culturales (historia, rituales, simbolos y lenguaje) y los tipos de cultura (fuertes y débiles),

a través de los primeros 18 items del instrumento.

Variable Dependiente 1: Gestion Institucional
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e Definicion Conceptual: Se define como el conjunto de procesos y decisiones orientadas al
cumplimiento de la mision institucional, centrada en la efectividad de los canales de

comunicacion y la toma de decisiones estratégicas.

e Definicion Operacional: Serd medida mediante indicadores de procesos administrativos,

evaluados a través de 5 items del cuestionario.
Variable Dependiente 2: Cohesion Docente

e Definicion Conceptual: Representa el grado de integracion, compromiso y sentido de
pertenencia de los académicos con los objetivos de la universidad, manifestado en el

trabajo colaborativo, la motivacion y la innovacion.

e Definicion Operacional: Se medira a través de indicadores de dinamica de grupo y clima

organizacional, distribuidos en 8 items del instrumento.

CUADRO 3: OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Objetivo General: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion

institucional y la cohesion docente en universidades publicas de la Costa Caribe.

Variables Definicion Deﬁm?lon Dimensiones Indicadores tems
Conceptual Operacional
* Historia

Sistema de
significados
compartidos Se medira a través 1. Elementos de la 1-12
que orienta las | de la percepcion Cultura « Rituales 01-
percepciones y | docente sobre los

Cultura conductas de elementos

Organizacional los miembros | simbolicos y los
institucionales | tipos de cultura « Simbolos
(Schein, 2017, | presentes en la
citado en institucion. )
Alsaqqa, * Lenguaje

20207
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* Fuertes
2. Tipos de Cultura 13-18
* Débiles
Conjunto de » Comunicacién 19 -21
procesos y Evaluada mediante
decisiones el analisis de la
. s tratégi fectivi
Gestién Crienadasal | comunicacionaly | 3 Procesos y
Institucional o . y Administrativos * Delegacio
cumplimiento | los mecanismos de n / Empowerment
de lamisiony | participacion en la
objetivos de la | toma de decisiones. ° Creativid
universidad. ad e innovacion 30 - 31
* Toma de
decisiones
* Integracion
Grado de Medida a través de * Trabajo equipo
Integracion, -
. la valoracion de la
COMPIOMISO Y 1 4in4mica de grupo
. s sentido de 1ca €€ 8IUPO, | 4 Dinamica de
Cohesién Docente . la motivacion y la . . 22 -29
pertenencia de . Grupo y Clima * Delegacion
. capacidad de
los académicos | . .
innovacion del
con los fines cuerpo docente
institucionales. i ' L
* Motivacion
* Innovacién

Fuente: Elaboracion propia (2026)



JUICIO DEL EXPERTO

1. Considera que los items seleccionados, estan inmersos en el contexto teorico de forma:

Suficiente (x) Medianamente suficiente () Insuficiente ( )

2. Considera que los items seleccionados para el cuestionario miden los indicadores
seleccionados por la variable de manera: Suficiente (x) Medianamente Suficiente (x)

Insuficiente ()

3. El instrumento seleccionado mide la variable de manera: Suficiente (x) Medianamente

suficiente (x)  Insuficiente ()
4. El instrumento seleccionado es a su juicio: Valido (x) No valido ()

Observaciones:

212
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CONSTANCIA DE JUICIO DEL EXPERTO

Yo, Elvis Eliana Pinto titular de la Cédula de Identidad N°. 40978774 certifico que realicé la
valoracion del instrumento de recoleccion de datos, en calidad de experto del cuestionario

disefiado por Edith Pinto Aragdn para recoger datos sobre la investigacion titulada Modelo de
cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente en

universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025)

Firma
Cc.40978774

Fecha: Julio 10 de 2025
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OBJETIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesidén docente en
V| p universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025
A INDI
CI)EZ‘I{’IIEEE:::? RI mg CAD PERTINENCIA REDA'\CCIO
A ORE
cos B I"? S Dimension | Objetivos | Indicadores
LE # PREGUNTAS A NA
P NP P NP P NP
: : El 1 X X X X
Dlagnostl e Se preservan y socializan los hitos histéricos que dieron origen a la institucion.
car los m | Histo
: 2 X X X X
clemento e ra La trayectoria de la universidad es utilizada como referente para fortalecer la identidad actual.
S
ituti nt 3 X X X X
C(:)I;Sg:ig C o Se reconoce formalmente la labor de los personajes clave en la evolucién de la universidad.
\Y
ul
cultura S 4 X X X X
Organizac tu d Se celebran eventos institucionales que refuerzan los valores v el sentido de pertenencia.
; Ritua
ional ra 5 X X X X
. g e les Los actos académicos y protocolarios son respetados como simbolos de estabilidad institucional.
identifica [ OF | |4
ndosus | g 6 x x X X
caracteris | a cl Existen ceremonias que premian la excelencia y el compromiso del cuerpo docente.
. u
ticas, ni 7 X X X X
tu Los emblemas institucionales (escudo, bandera, himno) son proyectados como simbolos de unidad.
fortalezas | 5
ra | simb
y 8 X X X X
debilidad a_ or | olos La arquitectura y los espacios fisicos de la universidad reflejan la identidad académica regional.
|
es, en las c 9 9 X X X X
universid (0] a Se utiliza una imagen corporativa coherente en todas las comunicaciones v documentos oficiales.
ades N\ ni 1
X X X X X
pl:jbhlcas al ¥ 4 0 Se emplea una terminologia académica que facilita el entendimiento mutuo entre los estamentos.
ela
a 1
Costa . | lengu X X X
: 1
Caribe Cl aje Los canales oficiales de comunicacion utilizan un lenguaje alineado con la misién universitaria.
. o
Colombia
1
n X X X X
na. 2
al Existe un vocabulario compartido que identifica y cohesiona a la comunidad académica.
Fuente: Pinto (2026) Escala: Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca

P: pertinente NP: No pertinente
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OBJETIVO
ESPECIFICO
S

mro»-—-3a><

ZoOVWzm=-0

INDICADOR
ES

OBJETIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente en
universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022-2025)

PERTINENCIA

REDACCIO
N

PREGUNTAS

Dimensién

Objetivos

Indicadores

P_| NP

Identificar
el tipo de
cultura
organizaci
onal
predomina
nte,
considera
ndo sus
rasgos
distintivos
e
influencia
enla
dinamica
institucion
al, en las
universida
des
publicas
dela
Costa
Caribe
Colombia
na.

=c 0

— QM 50O ——O0O 0O N-—30Q -0 ~C

Fuertes

13

Los valores institucionales son compartidos y practicados por la mayoria de los docentes.

14

Existe un alto compromiso de los miembros con el cumplimiento de las metas estratégicas.

15

La cultura institucional orienta de manera clara la conducta de los docentes ante los retos.

Débiles

16

Se percibe cierta ambigiiedad en la aplicacién de las normas o procedimientos internos.

17

Existen subgrupos que operan bajo valores distintos a los declarados por la institucién.

La falta de consenso en algunas metas genera confusion en la gestién administrativa diaria.

Fuente: Pinto (2026)

Escala: Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca
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OBJETIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente en
universidades publicas de la Costa Caribe colombiana (2022—-2025)

v
OBJETIV QI DIM PERTINENCIA REDACCION
(o} A EN | INDICAD
ESPECIFI B SIo ORES
cos L N Dimensién | Objetivos | Indicadores
E # PREGUNTAS A NA
P NP P NP P NP
Validar 19 x X x x
tedrica Los canales de informacion permiten que las directrices lleguen de forma clara y oportuna.
Comunic
mente aciéone | 20 X X X X
la Informac Se fomenta la transparencia y la confianza en la comunicacion de los procesos institucionales.
. ion
per.tlnen 21 X X X X
cilay Existen mecanismos efectivos para que el docente reciba informacioén sobre la planeacion.
coheren | 6 30 . . . .
cia del etls Pro Los directivos fomentan la participacion docente para disefiar ideas que den respuesta a objetivos.
modelo | ¢ | ces
de n | os
It In | Ad
cu ur.a sti | mini
organiz | tu | stra
: ci | tivo
acional o | s | Tomade
propues | na decision
to, ! es 31 X X X X
mediant
eel
criterio
de
experto
S Se asumen riesgos responsables al tomar decisiones que buscan mejorar la gestién.
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v OBJETIVO GENERAL: Disefiar un modelo de cultura organizacional para la mejora de la gestion institucional y la cohesion docente en universidades
g_ﬁ-\’l Q publicas de la Costa Caribe Colombiana (2022—-2025)
(o] | |5[)r|1“sn| INDICADORE PERTINENCIA REDACCION
ESP | A ON S
ECIF | B Dimensién | Objetivos | Indicadores
ICOS | L # PREGUNTAS A NA
E P NP P NP P NP
Vali )
. X X X X
dar Integracién / 2 |se promueven relaciones constructivas entre colegas para intercambiar experiencias.
ted Trabajo
cor .
. equipo 2
ica 3 X X X X
men Se desarrollan estrategias colaborativas para la consecucion de las metas académicas.
te la i x x x x
Delegacién / . . . .
Pert Empowerme Se delega autoridad generando la autonomia necesaria para que el docente gestione su labor.
men nt 2
. 5 X X X X
cia c Se permite la priorizacion de tareas académicas sin requerir autorizaciones constantes.
Y |o 2
coh | h L 6 X X X X
e Motlvam_on_l Se motiva el trabajo en equipo para alcanzar la excelencia en los resultados.
eren s | Dina Reconocimie
cia | mica nto ; X X X X
del : Gdrﬁp Se reconoce el resultado del esfuerzo colaborativo como motor para alcanzar la calidad.
mo |D| oy 2
delo| o] Clim 8 . ) s X X X X
c a Se exploran activamente las tendencias del entorno para adaptarlas a la practica docente.
de |¢
cult |n
t
ura e
org
aniz Creatividad e
acio Innovaciéon 2
nal 9 X X X X
pro
pue
sto,
med
iant Se estimula el desarrollo de ideas nuevas que tengan impacto en el trabajo académico.
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eel
crit
erio
de
exp
erto

Fuente: Pinto (2026)

Escala: Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca
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2 | YARIABLE : Cultura O |
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20 K= Ndmero de items (31)
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