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CONTENIDOS: La cultura organizacional es entendida como el significado comun entre los miembros que
distinguen a una organizacion este sistema se ve conformado por siete caracteristicas fundamentales que se
encuentran inmersas dentro de la misma; en consecuencia la autonomia individual, la estructura (normas y
reglas de la empresa), el apoyo demostrado por la gerencia de subordinados, la identidad, el desempefio, la
tolerancia al conflicto y la tolerancia de riesgo son las caracteristicas que se deberian encontrar dentro de una
buena cultura organizacional.

De acuerdo con esto es importante construir una cultura organizacional en donde se encuentre un nivel fuerte
de dominio acerca de la ideologia de la organizacion frente a la identificacién de la misma por parte de los
empleados es necesario equiparar tres niveles: 1).Artefactos culturales, 2).Valores y 3). Supuestos
inconscientes. El primer nivel, artefactos culturales, comprende el ambiente fisico de la organizacién, su
arquitectura, los muebles, los equipos, el vestuario de sus integrantes, el patrén de comportamiento visible,
documentos, cartas, etc. El analisis de este nivel puede ser engafioso, ya que, muchas veces, no se consigue
comprender la l6gica que esta por detras de estos datos, en este nivel podemos observar la manifestacion de
cultura pero nunca podremos saber su esencia

El segundo nivel; valores, son los que dirigen el comportamiento de los miembros de la empresa. En este nivel
un riesgo que se corre en la observacion es un resultado idealizado o racionalizado, es decir, las personas
relatarian como les gustaria que fuesen los valores y no como efectivamente son. Por ultimo, el tercer nivel es
el de los supuestos inconscientes, que revelan de manera mas certera la forma como un grupo percibe,
piensa, siente y actla. Estos supuestos son construidos a medida que se soluciona un problema eficazmente

Del mismo modo la cultura necesita de ciertos aspectos para su total desarrollo entre los que se encuentran
los recursos econémicos, tecnoldgicos y de apoyo, estos definen las posibilidades de planeacién y desarrollo
de actividades. Los espacios especializados (laboratorios o biblioteca, etc.) definen los mecanismos de
aprendizaje y la relacién entre los miembros de la institucion. Y finalmente el estilo de liderazgo la persona
que lidera la institucion porque este ejerce gran influencia sobre los valores que se adoptan y las conductas
que se privilegian en la institucion.

Esto concuerda béasicamente con la cultura como el vinculo social que permite mantener unida a la
organizacion al proporcionar normas adecuadas de lo que deben hacer y decir los empleados, para que esto
suceda deben tenerse en cuenta ciertos aspectos que garantizaran la buena caracterizacion de una
organizacion, como lo son, las habilidades, los valores y las actitudes como eje principal de la determinacion
de la cultura dentro de una organizacion.

En este artefacto se encuentran: patrones de conducta, practicas laborales, creencias, clima psicosocial,
lenguaje, rituales, valores, ambiente fisico, comunicacion, normas y habitos

METODOLOGIA: El presente estudio es de tipo descriptivo y estad enmarcado en la metodologia Mixta, como
estrategia metodoldgica para resolver el problema se utilizé un disefio de investigacion anidado o incrustado
concurrente (DIAC); el cual consiste en la integracién sistemética de los métodos tanto cualitativo como
cuantitativo para la construcciéon de una visién holistica y a profundidad del fendmeno en este caso La Cultura
Organizacional de en una universidad privada de la ciudad Bogotd; en el que el nivel de recoleccién, andlisis e
interpretacion de la informacion se llevo a cabo de manera simultanea.

CONCLUSIONES: El constructo de Cultura Organizacional es entendido como “un conjunto de elementos
interactivos fundamentales, generados y compartidos por la organizacion como eficaces para alcanzar sus
objetivos, que cohesionan e identifican; por lo que deben ser ensefiados a los nuevos miembros”.
Contrastando este planteamiento con los resultados anteriormente expuestos es posible concluir que el perfil
de la Cultura Organizacional de la universidad San Buenaventura sede Bogotd; no se caracteriza por
manifestar una cultura dominante sino que, por el contrario se caracteriza por la manifestacion de una serie de
sub- culturas que estan determinadas por la unidad y/o facultad a la cual pertenece el colaborador; esta
conclusion se obtiene por la dispersion en los datos cuantitativos y puntos de desencuentro en la informacion
cualitativa.

Se propone que la Cultura Organizacional esta determinada por tres niveles jerarquicos los cuales se pueden
clasificar en: artefactos culturales, valores y supuestos inconscientes, descritos a continuacion.

En el primer nivel se puede encontrar el aspecto mas superficial de la cultura; lo cual es congruente con los
resultados cualitativos y cuantitativos, donde variables como: préacticas laborales, ambiente fisico y
comunicacion, son un primer acercamiento que se tiene a la organizacion y en el que los comportamientos
aceptados son replicados de forma mas clara y efectiva. Las variables débiles: lenguaje, valores, creencias,
rituales, normas, habitos y clima psicosocial; paraddjicamente representan variables relacionadas con los
fundamentos institucionales de la Universidad; en este mismo sentido, se evidencié que entre los empleados
de la Universidad, no existe una claridad total de los principios que fundamentan cada una de estas variables
dificultando los procesos de identificacion, apropiacion y conciencia de las mismas, las cuales seran descritas
a profundidad a continuacion:



El segundo nivel de andlisis determina y guia el comportamiento de los miembros de una organizacion. En
este nivel se puede encontrar lo que los colaboradores esperan que fuera la Universidad lo cual no
necesariamente es congruente con la realidad, puesto que depende del contrato psicolégico que se haya
establecido. Es asi que en este nivel de andlisis se encuentran variables tales como: valores y normas, ya que
ambas poseen la caracteristica de guiar y controlar los comportamientos de las personas dentro de la
Universidad, pero por falta de divulgacion puede llegar a ser confusos lo que genera dispersion en el
entendimiento de la misma. Es asi que se encuentran variables tales como rituales, habitos, clima psicosocial,
creencias y lenguaje; las cuales se caracterizan por representar mediante simbolos, percepciones,
atribuciones o palabras especificas de la Universidad; la Cultura que se quiere ensefiar, mediante
comportamientos ejercidos por otros miembros mas antiguos de la Universidad.

De esta forma se puede afirmar que segun el andlisis de los tres niveles la cultura organizacional de la
universidad, es entendida como un conjunto de patrones de conducta aceptados, los cuales son guiados por
valores y normas; y se expresan mediante las practicas laborales de la Universidad, pero que son vividas
mediante los supuestos inconscientes, que al momento de ser compartidos o ensefiados, generan confusion
entre lo que se espera y lo que realmente se encuentra en el dia a dia. Esto se puede observar en los
procedimientos internos debido a que no existe una adecuada socializacion e inmersion de la Cultura
Organizacional de la Universidad, la cual deberia ser un proceso orientado, ensefiado y reforzado; debido a
los altos componentes que posee la misma, los cuales se ven plasmados en su horizonte institucional el cual
determina el cbmo comportarse en la Universidad.

Lo que se puede concluir es que la cultura organizacional de la universidad es débil y esta determinada por
cada una de las dependencias o facultades, lo que se puede observar en el entorpecimiento de los
procedimientos internos de la misma.



Caracterizacion de la cultura organizacional | 4

CARACTERIZACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA
UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA BOGOTA

DAVID BERNAL GIRALDO
20071158007

LILIANA TORRES
20071158024

PAMELA NORIEGA SERRANO
20061158005

UNIVERSIDAD DE
SAN BUENAVENTURA
BOGOTA, D.C.

UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA SEDE BOGOTA
FACULTAD DE PSICOLOGIA
BOGOTAD.C.
NOVIEMBRE DE 2011



Caracterizacion de la cultura organizacional | 5

CARACTERIZACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA
UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA BOGOTA

DAVID BERNAL GIRALDO
20071158007

LILIANA TORRES
20071158024

PAMELA NORIEGA SERRANO
20061158005

2 ¥

UNIVERSIDAD DE
SAN BUENAVENTURA
BOGOTA, D.C.

JAIME FERRO VASQUEZ
ASESOR

UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA SEDE BOGOTA
FACULTAD DE PSICOLOGIA
BOGOTAD.C.
NOVIEMBRE DE 2011



Caracterizacion de la cultura organizacional | 6

AGRADECIMIENTOS

Ha sido para nosotros un motivo de orgullo y agradecimiento recibir la
colaboracion del profesor Giovanni Gonzalez, quien en un principio trabajo mano a
mano con el grupo en todo este proceso, al profesor Jaime Ferro quien acepto ser
nuestro asesor de proyecto de grado, al profesor Anderssen Vera quien fue pieza clave
para que hoy podamos plasmar el perfil de la Universidad, a la Doctora Nohelia Hewitt
quien estuvo siempre pendiente de nuestro proceso académico y al Doctor Carlos
Avendafio quien con una voz de aliento nos decia “si se puede muchachos” y a la
Unidad de Talento Humano quien nos brindé su apoyo y colaboracion en las
actividades necesarias para el desarrollo de este proyecto.

A quienes definitivamente no pueden faltar, nuestros padres, quienes siempre
nos brindaron su apoyo Yy una voz de aliento en los momentos en los que pensamos, no
podiamos mas; al grupo que desarrolld este trabajo, gracias, por el trabajo arduo; porque
sin este componente, hoy no podriamos darle fin a este proyecto.

Por lo anterior y teniendo la completa seguridad de la presente investigacion
puede llegar a ser un gran aporte para el desarrollo de la institucion, agradecemos a las

personas que hicieron posible que este objetivo se cumpliera.



Caracterizacion de la cultura organizacional | 7

Tabla de contenido.

Resumen

Justificacion,

Planteamiento del problema,

Marco Teorico,

Obijetivos,
Obijetivo general,
Obijetivos especificos,

Método,
Tipo de investigacion,
Participantes,
Instrumento y herramientas,
Procedimiento,
Consideraciones éticas,

Resultados,

Discusion,

Referencias,

Apéndices,

Apendice A, Organigrama
Apéndice B, Grupos Focales

Apéndice C, Instrumento

25

25

25

27

27

28

28

30

31

32

65

71

74

75
76
77



Caracterizacion de la cultura organizacional | 8

CARACTERIZACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA
UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA BOGOTA

Bernal, D, Noriega, P&Torres, L.

RESUMEN

La presente investigacion es de tipo descriptivo e implementdé una metodologia
mixta utilizando técnicas de recoleccion de informacién cualitativas como grupos
focales; y técnicas cuantitativas mediante el disefio y construccién de la Escala de
Cultura Bonaventuriana (ECB); con el fin de caracterizar la cultura organizacional
de la Universidad de San Buenaventura sede Bogota, para lo cual se contocon la
participacion de 336 empleados con un rango de edad entre 20 y 65 afios, los cuales
fueron escogidos mediante un muestreo estratificado guiado por propdsitos,
finalmente se realiz6 un andlisis integrado de la informacién mediante los software
SPSS v atlas ti. Se evidenci6é una cultura organizacional débil y determinada por
cada una de las dependencias o facultades de la universidad, lo que se puede

observar en los procedimientos internos de la universidad.

Palabras claves: Cultura organizacional, Investigacion Mixta, Universidad de san
Buenaventura sede Bogota.

ABSTRACT.

This research is descriptive and implemented a mixed methodology using techniques
of qualitative data collection such as focus groups, and quantitative techniques by
designing and building Bonaventuriana Culture Scale (ECB) to characterize the
organizational culture St. Bonaventure University in Bogota, for which counted with
the participation of 336 employees with an age range between 20and 65,which were
chosen through ha stratified sampling guided by purposes, finally an integrated
analysis of the information using the SPSS soft ware and atlas ti It showed a weak
organizational culture and determined by each of the departments or faculties of the

university, as evidenced by the internal procedures of the university.

Keywords: Organizational culture, mixed research, St. Bonaventure University

Bogota.
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CARACTERIZACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA
UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA BOGOTA

INTRODUCCION

Las organizaciones se caracterizan por unas determinadas practicas que de
alguna manera las identifican y diferencian de otras, aspecto que sustenta Aguirre
(2002) al afirmar que cada empresa es una cultura, la cual se genera desde la forma
como los lideres y sus integrantes tratan de enfrentar y resolver las situaciones que se
presentan en la busqueda del logro de la mision que se han planteado. Es por esto que,
toda organizacion tiene una cultura que la caracteriza y que de alguna manera determina
su forma de actuar.

En este orden de ideas a continuacion se describen la definicion y evolucion del
concepto de cultura  mediante la  descripcion  de  postulados  de
diferentes autores que le han abordado a lo largo de la historia; posteriormente sera
introducido el concepto de Cultura Organizacional, constructo de la presente
investigacion y se definira desde una mirada interdisciplinaria, con el fin de tener una
vision amplia del fenémeno a investigar.

Una vez obtenida la definiciébn del constructo Cultura Organizacional se
abordaran las variables que lo componen tales como las creencias, los valores, la
comunicacion y los productos observables en los que se encuentran: el lenguaje, los
rituales, las normas, los patrones de conducta, las practicas laborales, el clima
psicosocial, los habitos y el ambiente fisico (Aguirre, 2002); posteriormente se
mencionaran algunas investigaciones relacionadas con el estudio de cultura
organizacional como referente teérico y metodoldgico del abordaje del constructo.

Finalmente para efectos de la contextualizacion socio demogréfico de la
investigacion se describe la historia y la estructura jerarquica de la Universidad de San
Buenaventura sede Bogotd, con el fin de comprender de manera general el contexto en

el que se desarrollan los procesos académicos y administrativos entre otros.
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Cultura

El proceso de adaptacion del ser humano al medio que lo rodea persigue
constantemente la satisfaccion de las necesidades basicas y sobre todo la necesidad de
pertenecer a un grupo social y el aprendizaje de medios para satisfacerles; por
consiguiente la cultura esta ligada al ser humano en su actividad social permitiéndole un
sistema organizado de normas que permiten la interaccion y adaptacion en el entorno
que le rodea; teniendo en cuenta este planteamiento es necesario hacer un recorrido por
su desarrollo conceptual

La cultura es entendida como el conjunto de formas y expresiones que pueden
caracterizar en el tiempo a una sociedad, es decir, ayudan a la formacion del
comportamiento humano y son transmitidos de generacion en generacion, esto la
convierte en ideas tradicionales que permiten una mejor adaptacién a las circunstancias
dadas por el ambiente (Kuper,2001).

Desde el punto de vista psicoldgico la cultura se encarga de establecer un ajuste
social, es decir, el aprendizaje y los habitos que el hombre puede adquirir, ademas de
las costumbres individuales y sociales enmarcadas en la forma en la que el individuo
procura satisfacer sus necesidades con el fin de introducir pautas de accion frente a
cualquier situacién (Andrade & Saldafia, 2005)

La cultura permite establecer una organizacién social méas eficaz para la
resolucion de problemas propios de la subsistencia de los individuos estableciendo
pautas de convivencia; que le permiten su desarrollo puesto que necesita de otros para la
satisfaccion de sus necesidades y la obtencion de conciencia de si mismo (Moscovici,
1985).

Por consiguiente la cultura se modifica de acuerdo con las necesidades del grupo
social al cual se pertenece y en funcién del medio en el que se desenvuelve, es decir, la
cultura es ente dinamico cuyas variaciones dependen de los individuos que le conforman
de acuerdo a su modo de vida e intereses, es decir, son los miembros de esta sociedad
los que producen y reproducen la cultura dentro su posicion en la sociedad (Rodriguez,
2009)

En consecuencia la cultura afecta las necesidades y los deseos de las personas e

igualmente las alternativas que ponen en consideracion para satisfacerlas, es decir, se
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caracteriza por un conjunto de simbolos (valores, creencias, normas, costumbres,
habitos, rituales, etc.) que son aprendidos, compartidos y transmitidos de una generacion
a otra por los miembros de una sociedad (Barrio,1996).

La cultura en general cumple con dos funciones fundamentales que son: la
relacién entre los aspectos de la sociedad (linguistico, fisico y psicologico) y segunda es
proporcionar la estructura, estabilidad y seguridad que le permite a la persona para
hacer parte de un grupo social. La primera se enfoca en crear comunicacion con
personas que compartan las mismas creencias y valores, y permite la creacion de un
ambiente acorde con las actividades que el individuo realice, todo esto relacionandolo
con las actividades mentales individuales, es decir, todo lo que la persona cree y ha
aprendido. La segunda por su parte se encarga de realizar un proceso de emparejamiento
en el que la estabilidad, la estructura y la seguridad de la persona sean parte fundamental
del proceso de adaptacion a cualquier sistema social (Caldevilla, 2007).

El ser humano por naturaleza siente la necesidad de relacionarse ya sea con los
miembros de la familia, los amigos o de manera méas formal en las organizaciones y
como anota Aguirre (2002) las organizaciones son culturas, es decir, tienen una forma
de actuar que las caracteriza unas de otras, por lo que cabe preguntar ;Cual es la funcion
de la cultura dentro de la organizacion?

Es posible afirmar que la cultura cumple funciones fundamentales como definir
los limites, es decir, establecer distinciones entre una organizacién y las demas;
transmitir el sentido de identidad a los miembros de la misma, facilitar la creacion del
compromiso personal llevandolo a un nivel mas amplio que los intereses individuales,
incrementar la estabilidad del sistema social y por ultimo controlar y darle sentido a las
distintas variables de la empresa, ademas de modelar y guiar las actitudes y los
comportamientos de los individuos dentro de la misma (Robbins,2004).

En conclusion la cultura es el concepto que otorga a los individuos la base para
definir sus objetivos personales pero mas alla de esto influye en la determinacion de las
metas organizacionales y de acuerdo con Minstzberg (1996), la caracteristica mas
importante dentro de una ideologia cultural es la de ser capaz de integrar los objetivos

individuales y de la organizacion.
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Cultura organizacional

A continuacion se hara un recorrido a partir del inicio del estudio de la cultura
organizacional en los afios ochenta.

La cultura organizacional fue definida por Ouchi (1981) quien expuso que se
trataba de un conjunto de simbolos, ceremonias y mitos que comunican los valores y
creencias a sus empleados.

Dos afios después Wilkins y Ouchi (1983) dieron un vuelco a la definicion donde
se veia como una caracteristica controladora de la organizacion, la cual denota lealtad,
cohesion y compromiso con la organizacion; algunos aspectos que influenciaron el
cambio de la definicion de cultura fueron la inclusion de la mujer en cargos
administrativos ademas de la importancia que comenzé a tener la técnica interpretativa
en la academia, lo que genero mayor atencién a los valores, creencias y normas en las
organizaciones.

Schein (1984), la define como un patrdn de premisas basicas que un
determinado grupo inventd, descubrié o desarroll6 en el proceso de aprender a resolver
sus problemas de adaptacion externa e interna que funcionaron suficientemente bien a
punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser ensefiadas a nuevos miembros del
grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacién a estos
problemas.

Mientras que para Firestone (1987) la cultura organizacional es un sistema de
significados compartidos publicamente para las actividades de un grupo de personas. En
el mismo afio Robbins (2004) definié la cultura organizacional como el significado
comudn entre los miembros que distinguen a una organizacion, este sistema se ve
conformado por siete caracteristicas fundamentales que se encuentran inmersas dentro
de la misma; en consecuencia la autonomia individual, la estructura (normas y reglas de
la empresa), el apoyo demostrado por la gerencia de subordinados, la identidad, el
desempefio, la tolerancia al conflicto y la tolerancia de riesgo son las caracteristicas que
se deberian encontrar dentro de una buena cultura organizacional.

En tanto Fleury (1989), incorporo la dimension politica en el concepto de
cultura, por considerar que el poder es uno de sus aspectos inherentes. Ella definia la

cultura organizacional como un conjunto de valores y supuestos basicos expresados en
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elementos simbdlicos, que en su capacidad de ordenar, atribuir significados, construir la
identidad organizacional, actian como elemento de comunicacion y consenso, como
ocultan e instrumentalizan las relaciones de dominio. (Fleury, 1989).

Asi mismo Fleury, M parte del supuesto de Schein,E adicionando la dimension
politica a través de Max Pagés, el cual estudia el fendbmeno del poder y sus
articulaciones dentro del cotidiano organizacional. Para él, la ideologia tiene como
funcién enmascarar o disimular las relaciones sociales de produccion, reforzando el
dominio y la exploracion de los trabajadores. Pagés resalta que los funcionarios
comparten la ideologia organizacional conjuntamente como los dirigentes, a medida que
también colaboran con su construccion (Fleury, 1989).

Otro de los autores que trabajo con este tema fue Freitas (1991) quien definio la
cultura organizacional como un poderoso mecanismo de control, que visa a conformar
conductas, homogeneizar maneras de pensar y vivir la organizacion, introduciendo una
imagen positiva de ella, donde todos son iguales, escamoteando las diferencias y
conflictos inherentes a un sistema que guarda un antagonismo y anulando la reflexion.

Es por esto que el contexto en el que se mueven las organizaciones cada vez es
mas complejo debido a que se encuentran en un proceso de diversificacion cultural; este
elemento es el que le determina la forma como funciona la organizacion. Este proceso es
fundamental ya que se dirige a la comprension de los procesos que se dan dentro de las
organizaciones los cuales permiten accionar un mejoramiento en los resultados de la
misma (Rodriguez, 2009).

Luego en los afios noventa se generaron nuevas definiciones que influyeron en el
concepto actual de cultura organizacional entre estos autores se encuentra a Schein
(1996) quien definid la cultura organizacional como formas dadas, compartidas o tacitas
en que se percibe, piensa y reacciona ante los diferentes contextos.

Para construir una cultura organizacional en donde se encuentre un nivel fuerte
de dominio acerca de la ideologia de la organizacion frente a la identificacion de la
misma por parte de los empleados es necesario equiparar tres niveles: 1).Artefactos
culturales, 2).Valores y 3). Supuestos inconscientes. El primer nivel, artefactos
culturales, comprende el ambiente fisico de la organizacién, su arquitectura, los

muebles, los equipos, el vestuario de sus integrantes, el patrén de comportamiento
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visible, documentos, cartas, etc. El analisis de este nivel puede ser engafioso, ya que,
muchas veces, no se consigue comprender la logica que esta por detras de estos datos,
en este nivel podemos observar la manifestacion de cultura pero nunca podremos saber
su esencia (Souza, 1998).

El segundo nivel; valores, son los que dirigen el comportamiento de los
miembros de la empresa. En este nivel un riesgo que se corre en la observacion es un
resultado idealizado o racionalizado, es decir, las personas relatarian como les gustaria
que fuesen los valores y no como efectivamente son (Souza, 1998).

O’Reilly, Chatman y Caldwell (1991) realizaron una investigacion en Estados
Unidos en la que involucraron varias organizaciones con el fin de indagar acerca de los
valores organizacionales que consideraban de mayor relevancia y aplicabilidad para su
organizacion; proponen una metodologia para el estudio de la cultura organizacional,
basadndose en la nocion de ajuste persona-organizacion en la que los valores juegan un
papel fundamental en la formacion de la identidad social que les proporcione sentido y
conexion a los individuos con la organizacion (Ashfort & Mael, 1989). De tal manera
que para estudiar la cultura primero se necesita identificar el grupo de valores relevantes
para la organizacion y despueés se estudia la intensidad y el grado de consenso entre los
empleados sobre los valores.

Para investigar el ajuste persona-organizacion, O’reilly et al. (1991) disefiaron el
Organizational Culture Profile (OCP) que contiene un grupo de 54 valores cuya
evaluacion se puede hacer de manera ideografica para establecer cuales valores
caracterizan al individuo y a la organizacion. Asi, el ajuste persona-organizacion se
establece por la correlacion entre el perfil de los valores organizacionales con el perfil
de las preferencias individuales.

Por ultimo, el tercer nivel es el de los supuestos inconscientes, que revelan de
manera mas certera la forma como un grupo percibe, piensa, siente y actla. Estos
supuestos son construidos a medida que se soluciona un problema eficazmente. Este
ultimo nivel estd compuesto por las cinco dimensiones expuestas a continuacion. La
primera dimension es la relacion de la organizacion con el ambiente externo, esta
dimension refleja la relacion de la empresa con la naturaleza y el ambiente externo;

puede ser una relacion de dominio, sumision y armonia. En esta dimension se verifican



Caracterizacion de la cultura organizacional | 15

los supuestos que la organizacion tiene sobre su mision principal en la sociedad, su
razon de ser, el tipo de producto, el servicio ofrecido, el mercado, la clientela (Souza,
1998).

La segunda dimension es la naturaleza de la verdad y de la realidad, en esta se
encuentran los supuestos basicos, las reglas verbales y de actuacion sobre la realidad, el
tiempo, el espacio y la propiedad, que sirven de base para la toma de decisiones. Dentro
de la vision organizacional existen areas de decisién que pertenecen al dominio de la
realidad fisica que es verificable a través de criterios objetivos. Otras que pertenecen al
dominio de la realidad social, verificadas por consensos, teniendo como base opiniones,
costumbres, dogmas y principios. Otras aun que pertenezcan al dominio de la realidad
subjetiva, siendo una cuestion de opinion personal, disposicion o gusto (Souza, 1998).

Ya que esta dimension abarca tres visiones se explicara mejor cada una a
continuacion. La dimension dos se divide en varias instancias entre las que se
encuentran, la naturaleza del tiempo: contempla los supuestos basicos de la
organizacion sobre la naturaleza del tiempo, como su estructuracion, verificando si el
mismo es orientado al pasado, al presente o al futuro, si es considerado linear, ciclico y
por supuesto que unidades de tiempo son relevantes (Souza, 1998).

La siguiente es la naturaleza del espacio: esta identifica los supuestos
relacionados al espacio, verifica la eficiencia, la estructuracion y los significados
simbdlicos referentes al mismo. El espacio puede ser utilizado como simbolo de status y
de poder, puede representar distancia o aproximacion entre las personas e incluso puede
llegar a representar privacidad. Implicitamente, las normas consideradas apropiadas
para la relacion formal e informal dentro de la empresa y el limite hasta donde pueden ir
las relaciones intimas y amigables (Souza, 1998).

Luego de estas dos subdivisiones se revisa la tercera dimension, es decir, la
naturaleza de la naturaleza humana: en este se encuentran los supuestos basicos acerca
de la naturaleza humana, y su aplicacion a los diferentes niveles de funcionarios, ademas
de reflejar la vision de hombre que la empresa posee (Souza, 1998).

La cuarta dimensién, de la naturaleza de la actividad humana, en la que se
encuentra reflejada la concepcion de trabajo y de descanso, refiriéndose a lo que es

asumido como propio de los seres humanos frente a su ambiente. En este caso, el
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hombre puede ser pro- activo, estando por encima de la naturaleza, actuando para
conseguir lo que quiere. Puede ser reactivo, estando subordinado a la naturaleza,
aceptando lo que es inevitable e incluso puede aun estar en armonia con la naturaleza,
siendo perfecto en si mismo (Souza, 1998).

Y finalmente la quinta dimension; la naturaleza de las relaciones humanas: se
refiere a la manera considerada correcta para que las personas se relacionen unas con
otras, pudiendo ser individualista, comunitaria, autoritaria, cooperativa, etc. Verifica los
supuestos referentes a la conduccion de las relaciones dentro de la empresa, y como las
necesidades humanas basicas de amor y agresion deben ser manejadas (Souza, 1998).

Desde otra perspectiva, la sociologia propone una mirada de la cultura
organizacional desde una perspectiva de la sociedad, debido a que ésta probablemente
influye de manera significativa determinando las rutinas, como el vestir uniformemente,
defender la autoridad, etc., influyendo en la vida diaria, lo que se convierte en un
peculiar conjunto de creencias rutinas y rituales. Finalmente desde los estudios
socioldgicos se ha visto que la division del trabajo, caracteristica de las sociedades
industriales, crea problemas de integracion y esto es visto como un problema de la
cultura de la gestion. (Carola, Del pino & Espinosa, 2000).

A partir de la revisién de los postulados propuestos con anterioridad, para la
primera década del siglo XXI, Aguirre (2002) indica que la cultura organizacional surge
de dentro de la misma y basandose en Schein (1988) y Peird (1990) (citados por
Aguirre, 2002)define el constructo Cultura Organizacional como “un conjunto de
elementos interactivos fundamentales, generados y compartidos por la organizacion
como eficaces para alcanzar sus objetivos, que cohesionan e identifican, por lo que
deben ser ensefiados a los nuevos miembros” (p. 89 y 90).

La definicién incluye el nivel observable, en los que se encuentran el lenguaje,
los rituales, las normas, los patrones de conducta, las practicas laborales, el clima
psicosocial, los habitos y el ambiente fisico; el nivel apreciativo y valorativo con los
valores, la filosofia, expectativas, conocimientos; y el nivel fundante que incluye las
creencias y las ideas basicas de los fundadores de la organizacién (Aguirre, 2002). Los

contenidos de estos niveles interactlan entre si y a continuacion se describen.
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Souza (1998) postula que existen factores influyentes en la Cultura
Organizacional y uno de ellos es la historia, que es la forma como se desarrolla la
organizacion. El grupo social de la organizacion esté influida por el grupo de personas
que trabajan alli, (edades, niveles sociales, género y la cultura personal). EI entorno
fisico y comunidad, ya que la localizacion geogréfica, la planta fisica, los espacios de
socializacion y las caracteristicas comunidad aledafa, son determinantes al momento de
comportarse frente a una institucion.

Del mismo modo la cultura necesita de ciertos aspectos para su total desarrollo entre
los que se encuentran los recursos econémicos, tecnoldgicos y de apoyo, estos definen
las posibilidades de planeacion y desarrollo de actividades. Los espacios especializados
(laboratorios o biblioteca, etc.) definen los mecanismos de aprendizaje y la relacion
entre los miembros de la institucion. Y finalmente el estilo de liderazgo la persona que
lidera la institucion porque este ejerce gran influencia sobre los valores que se adoptan y
las conductas que se privilegian en la institucion (Robbins, 2004).

Esto concuerda basicamente con la cultura como el vinculo social que permite
mantener unida a la organizacion al proporcionar normas adecuadas de lo que deben
hacer y decir los empleados, para que esto suceda deben tenerse en cuenta ciertos
aspectos que garantizaran la buena caracterizacion de una organizacion, como lo son, las
habilidades, los valores y las actitudes como eje principal de la determinacién de la
cultura dentro de una organizacion (Robbins, 2004).

Creencias

Las creencias son construcciones ideativo-emocionales a través del cual se da
sentido a la realidad; son parte de las presunciones basicas que son muy dificiles de
cambiar (Aguirre, 2002). Se definen como ‘“aquello que las personas tienen por
verdadero y correcto. Son los filtros predispuestos de nuestra forma de percibir el
mundo que nos rodea” (Pérez, 2006, p. 83).

Se entienden como valores socialmente aceptados; como principios que orientan
la vida de una organizacion y a su vez se construye un sistema de valores complejo y
organizado jerarquicamente en el que se involucran modelos comportamentales que
orientan la vida de una organizacion de intereses individuales, colectivos 0 mixtos a

partir de esta definicion se establecen aspectos cognitivos y motivacionales inmersos. El
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aspecto cognitivo permite dar solucion a los problemas organizacionales como
produccién, cualidades, interacciones interpersonales, obediencia a las normas entre
otras (Tamayo y Gondim, 1996)

Valores

En el nivel apreciativo se encuentran los valores los cuales consisten en la
asignacion de calificativos a “una relacion de sentido positivo existente entre las cosas y
algun campo de realizacion humana” (Gonzalez, 1986; p. 133 y 134). Los valores son
cualidades que guian el comportamiento grupal, cuya funcion es orientar la vida de una
empresa y guiar el comportamiento de los integrantes vinculados en un sistema, en el
que se cumplen ciertas funciones en busca de un mismo fin y pueden ser estudiados a
partir de las percepciones de los integrantes de la organizacion (Chiavenato, 2004).

Segin Tamayo (1996) es posible establecer escalas de valores segun la
importancia y el nivel de aplicabilidad para ello es necesario tener en cuenta variables
como el tiempo (desenvolvimiento), misién y objetivos de la empresa, el nivel de
esfuerzo requerido para el alcance de objetivos, el reconocimiento de necesidades desde
las bioldgicas en adelante lo cual permite el desarrollo organizacional y de sus
integrantes.

En cuanto a la estructura axioldgica existe un sistema relativamente estable de
valores los cuales definen la naturaleza de las creencias y los principios que dominan
una organizacion y el tipo de motivacion que la caracteriza. Se lleva a cabo una
operacion de tipo cognitivo frente a la representacion mental de la organizacion que
involucra aspectos como el compromiso, la rutina y las percepciones.

Una vez definidas las variables denominadas creencias y valores se procede a
definir las variables denominadas comunicacion, lenguaje y normas.

Comunicacion

Segun Colado (2002) la comunicacién es un conjunto de mensajes que se
intercambian entre los integrantes de la organizacion y su entorno. Estos circulan en
diferentes niveles y formas, que se veran con mayor profundidad méas adelante. Es
necesario aclarar que cuando se habla de comunicacion organizacional se puede
encontrar algunos ejemplos, como los memorandos, mails o la comunicacion existente

entre directivos y empleados, etc.
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El tipo de comunicacion presente en las organizaciones se divide en interna y
externa, siendo la primera el conjunto de actividades en el que se involucran los
procesos de comunicacion y lenguaje que se generan la empresa para crear y conservar
las buenas relaciones. Esto se hace con el fin de mantener informado, integrado y
motivado al emisor para contribuir con su trabajo al logro del objetivo comun propuesto
por la empresa. Mientras que la comunicacion externa es todo aquello que la
organizacion realiza hacia sus diferentes publicos; usuarios, beneficiarios, etc. Con el fin
de mantener o incrementar las buenas relaciones ademdas de promover una imagen
favorable y la promocion de sus productos (Andrade & Saldafia 2005).

Es importante tener en cuenta este tipo de procesos de comunicacion presente en
la organizacion ya que puede beneficiar o perjudicar a la empresa. Es por ello que la
comunicacion informal positiva ayuda a la cohesion de grupo. Mientras que la informal
negativa genera chismes o rumores distorsiona y genera rivalidades en los integrantes de
la organizacién. Esta no solo demora y perjudica las empresas sino a la organizacién
como tal. Razon por la cual los procesos no solo se encuentran presentes en la
comunicacion informal, esta va acompafiada de la comunicaciéon formal; este tipo de
comunicacion es propuesta por la organizacion segin sus necesidades y requerimientos
particulares. La informacion que se maneja por estos canales formales es de fuente
fidedigna y siempre busca perseguir un objetivo comun (Andrade & Saldafia 2005).

Se debe diferenciar de dos tipos de comunicacion, la descendente y la
ascendente, la primera esta dirigida a los directivos y empleados; esta es de suma
importancia ya que esta es la que genera los comportamientos deseados en la
organizacion, mientras que la comunicacion ascendente es la que va de los empleados a
los directivos, es decir, es la retroalimentacion que dan los empleados a los directivos
con su percepcidn de la organizaciéon. (Andrade & Saldafia 2005)

De forma conjunta se trabaja la comunicacion horizontal, que se da entre
personas de la misma jerarquia, es decir, personas de la misma organizacion. Y
finalmente esta la comunicacion diagonal que se presenta entre miembros de diferentes
departamentos, entendiendo por esto la comunicacién que se da entre personas de
jerarquias y trabajos diferentes dentro de una misma organizacién (Andrade & Saldafia
2005)
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Ciertas investigaciones sobre la comunicacion organizacional han evidenciado
que esta se da mas entre las personas antiguas que entre las personas nuevas de una
organizacion, debido a que mantienen una transmision de los comportamientos, el
lenguaje simbolico y demas elementos de la cultura de cada organizacion. Lo que prima
en este proceso es que la comunicacion sea clara e impartida por fuentes fehacientes ya
que esto genera un mejor rendimiento a futuro en las relaciones interpersonales ademas
de un soporte a la cultura organizacional (Andrade, & Saldafia 2005).

Productos observables

A continuacion seran descritas las variables que componen los productos
observables empezando por el lenguaje, los rituales, las normas, los patrones de
conducta, las practicas laborales, el clima psicosocial, los habitos y el ambiente fisico.

Lenguaje

El lenguaje desempefia un papel importante dentro de este proceso ya que este a
diferencia de la comunicacion, es el medio por el cual se transmite el mensaje. Es por
eso que existe lenguaje verbal, no verbal, escrito, etc. Al igual que la comunicacién el
lenguaje tiene aspectos fundamentales, tales como, el lenguaje interno, en el que se
encuentran las jergas, la forma como se viste en la empresa, el lenguaje jerarquico y el
lenguaje subcultural (Diez, 1993).

El lenguaje interno busca la cohesidn del grupo, debido a que un grupo bien
comunicado e informado siempre ira encaminada a una meta especifica. De otra lado se
encuentra el lenguaje interno, recepcion de clientes publicidad, ventas, logotipos y
demas simbolos de identidad, lo que busca este tipo de lenguaje es la comunicacion con
el beneficiario (Aguirre 2002).

Otro de las variables que deben caracterizarse en este documentoson los rituales,
ya que estos permiten la identificacion de la identidad y las caracteristicas particulares
de una organizacion, de esta manera se habla de comunicacién ritual, la cual es
entendida como los actos pautados y repetitivos de naturaleza simbolica que unen al
grupo. Estos rituales generan la aceptacion y la identificacion social del grupo con la
organizacion, es decir, se habla de una doble comunicacion ya que celebra los simbolos
que identifican a la organizacion y anticipa, lo cual permite el intento de dominio del
futuro (Aguirre, 2002)
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Dentro de los rituales méas importantes que se dan en una empresa se encuentran
los de acceso (iniciadores o enculturadores), los de posicion jerarquica (ascender en una
mejor posicion) los de celebracién festiva (celebracion y anticipacion) y los de salida
(jubilacion y despido)(Aguirre, 2002).

Normas

Por otra parte se encuentran las normas como factor béasico de la Cultura
Organizacional, estas por su parte son agentes importantes dentro del ambito
organizacional; son definidas como criterios o estdndares de conducta aceptables y
compartidos por sus miembros; difieren en cada una de las empresas haciendo parte de
la formalizacién, regulacion de su administracion y homogenizacion del
comportamiento en diferentes situaciones; dentro de las normas se involucran politicas y
procedimientos claros y organizados que deben servir para el alcance de objetivos, una
adecuada adaptacion y la toma decisiones, aunque algunas veces estas se presenten
como antagonistas de estos procesos (Robbins, 2004).

Segln Robbins (2004) las normas pueden presentarse tanto de manera formal
como informal; las primeras por lo general estan escritas o0 se dan a conocer de manera
verbal, mientras que las informales se aprenden mediante la interaccion o durante el
establecimiento del contrato psicoldgico; existe una clasificacion de las normas que se
pueden establecer dentro de una organizacién; en primer lugar seran descritas las
normas de desempefio en las cuales, como su nombre lo indica tienen una fuerte
incidencia en la capacidad y motivacién de los individuos y consisten en que los grupos
de trabajo brindan a sus miembros claves explicitas sobre cuanto deben esforzarse, la
manera en la que se hace el trabajo, cual es el monto de la produccion, entre otros.

Las denominadas normas de apariencia son aquellas en las que se establece la
manera adecuada de vestir en el lugar de trabajo, en que momentos parecer ocupados y
en qué momentos no; por otro lado dentro de las normas sociales surgen los grupos
informales de trabajo, es decir se establecen roles sociales dentro de la organizacion que
en ocasiones delimitan las personas con las cuales se comparte la mayor parte del
tiempo, tienen lugar nuevas amistades que se establecen dentro y fuera de la

organizacion entre otros; y finalmente las normas de distribucion de recursos en las que
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se tienen en cuenta aspectos como el salario, asignacion de herramientas y
responsabilidades (Robbins, 2004)

Patrones de conducta

Los patrones de conducta ejercidos dentro de la organizacion se entienden como
todos aquellos comportamientos observables y orientadores de la accion ante
circunstancias especificas, los cuales pueden obedecer a reglas externas comunes y
colectivas que son aceptadas y conocidas, siendo adoptadas por los individuos a través
del aprendizaje (Malgenesi,2000).

En esta dimension se identifican los patrones que fundamentan la relacion de la
organizacion con los funcionarios. Si la organizacidn tiene un estilo autocratico, estan
basados en los supuestos de los lideres, fundadores, duefios, o todos aquellos que tienen
el poder, el derecho y el deber de ejercerlos. Si el estilo es paternalista basada en los
supuestos de la autocracia y en los supuestos de que todos lo que estan al poder son
forzados a cuidar de aquellos que no estan en é€l. Si el estilo es consultivo basada en los
supuestos de que todos los niveles poseen informaciones relevantes para contribuir pero
el poder permanece en las manos de los lideres y duefios (Souza, 1998).

Revisando las actitudes, éstas también son referentes de la cultura, pero no
coinciden con los valores ya que estos hacen parte de un concepto mas amplio, en
cambio las actitudes son mas especificas, ya que son proposiciones evaluativas de
caracter positivo 0 negativo respecto a personas, objetos acontecimientos que reflejan la
opinidn personal frente a algo (Robbins,2004).

Por otra parte se encuentran las practicas laborales, clima psicosocial y ambiente
fisico, factores que hacen parte de la cultura organizacional, para esto se entrara a definir
brevemente cada uno de ellos.

Las practicas laborales estan disefiadas para que las organizaciones lleguen a
identificar los valores, las metas y las normas de los empleados, los cuales a medida que
transcurre el tiempo crean sus propias percepciones de las conductas que identifican a la
empresa, las cuales cumplen la funcion de sefialar, comunicar y reforzar las conducta s
que la empresa espera de sus trabajadores (Tejada & Arias, 2005)

Debe tenerse en cuenta que la meta de cada empresa varia de acuerdo a los

objetivos que cada una de ellas plantee, por lo cual deben adquirirse o manejar
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diferentes tipos de practicas para cada una de ellas; por este motivo Tejada y Arias
(2005) define algunas de ellas:

o Justicia procesal: esta practica asimila la imparcialidad que tiene la
empresa en cuanto a los métodos y formas para tomar decisiones que de una u otra
forma afecten a los empleados.

o Apoyo organizacional: es la percepcion que tienen los empleados frente
al apoyo que obtienen de la empresa, es decir, en qué nivel valoran sus capacidades y
hasta qué punto se preocupan por su bienestar.

o Participacion de los trabajadores: Este tipo de préacticas implica
identificar el grado en que se delega la autoridad en los empleados, para de esta manera
recibir una mejor informacion por parte de ellos. Ademas de permitir ejercer control
externo para monitorear la motivacién y el compromiso interno por parte de los
empleados; por otra parte ayuda a aumentar la satisfaccion en el trabajo indispensable
para lograr mejor rendimiento y mejor continda de los integrantes de la organizacion.

o Oportunidades: Esta préactica se refiere a las promociones, las
capacitaciones, los ingresos, que reciben los trabajadores como causa de su rendimiento,
lo cual permitira que este las valore y persista con su comportamiento; en otras palabras,
es el reto que asume el trabajador frente al desarrollo personal dentro de la empresa asi
como los planes a futuro que pueda desarrollar en su vida con apoyo de la misma
(Tejada & Arias, 2005)

Clima psicosocial

El clima psicosocial es “el conjunto de percepciones compartidas que configuran
la descripcion y caracterizacion compartida por sus miembros de la organizacion”
(Peird, 1999, p. 4).

Entre los aspectos a evaluar del Clima Psicosocial se incluyen (Alvarez, 1992)

a. Respeto: los participantes deben sentirse como personas valoradas, que
tienen ideas propias, las cuales son escuchadas. La institucion debe ser un lugar
donde los individuos se respetan a si mismo y a los otros y se tomen en cuenta

mutuamente; ya gque en un clima positivo no se regalan personas.
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b. Confianza: Cuando los miembros tienen confianza, el sujeto tiene
seguridad de contar con los otros y saber que actuaran de manera honesta. Que
todos haran lo que dicen y que no lo dejaran de lado.

c. Motivacion: cuando las personas estdn motivadas se sienten bien, a gusto
con lo que esté pasando a su alrededor. La institucion les parece atrayente.

d. Identificacion institucional: Esta cualidad se mide por el sentimiento de
la persona para la institucion. Cada uno de los integrantes debe sentirse parte,
miembro de ella. Ellos quieren estar en ella y tener la oportunidad de ejercer su
influencia sobre ella en colaboracion con los otros.

e. Recursos Adecuados: Tanto los empleados como los profesores como los
estudiantes cuentan con materiales para el trabajo, para el aprendizaje, laboratorios,
Optimos salones, mobiliarios y otros materiales, y una dotacion eficiente.

f. Sistema logistico y de apoyo eficiente: El sistema logistico esta disefiado
para ayudar a la gente a lograr productividad, desarrollando el curriculo y las meta
de las actividades extra-curriculares. Es un sistema de propicia Yy enaltece
actividades, seguridad, mantenimiento, servicios secretariales, compras, presupuesto
y servicios contables. Cada individuo sabe lo que puede esperar del sistema
logistico.

De igual forma el clima psicosocial identifica la manera en la que el individuo se
desarrolla dentro del ambiente laboral, teniendo en cuenta el desarrollo de relaciones
interpersonales y la manera en la que convive dentro de una organizacion, lo que llevara
a un percepcion positiva por parte de la persona, acerca de las caracteristicas, atributos y
propiedades propias de la organizacion (Gan & Berbel, 2007).

Ademas de las dos variables anteriores, debe tenerse en cuenta el ambiente fisico
que es aquel en donde se logra que el ambiente laboral sea ain mas placentero asi como
puede llegar a ser desagradable o incomodo, lo que probablemente esté relacionado con
un bajo rendimiento de los empleados dentro de una organizacion, por lo que este
aspecto debe ser de vital importancia dentro de la misma (Urdaneta, 2005).

Para evidenciar el proceso de caracterizacién de la cultura organizacional, se
presentara a continuacion un caso particular de la escuela catélica de México, en donde

Se encuentra:
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La escuela preparatoria San miguel contaba con 500 estudiantes, 10 maestros
fijos y 15 maestros por horas. Al ser una escuela dirigida por religiosos su orientacion
era hacia la educacion religiosa. Esto explica bastante sus objetivos de calidad y
proyectos educativos. Al evaluar la cultura de esta organizacion se describe como
vigorosa, en los que los patrones de conducta las normas y las creencias compartidas por
los miembros de la escuela generaron es caracterizacion. En cuanto a las creencias
encontradas se asociaban las buenas relaciones que tenian los maestros con los
estudiantes y los religiosos con la institucion. La primera creencia es sobre la calidad
educativa de la organizacién y segunda la relacién entre los miembros de la comunidad.
Mientras los valores mostraban trabajo diario vestimenta recatada, disciplina, orden
responsabilidad, espiritu de servicio fueron los encontrados, estos son reforzados por los
adultos para con los estudiantes mediante ritos y ceremonias (Davila, &Martinez, 1999)

Lo que se puede observar en este estudio es que los procesos que intervienen en
la cultura organizacional van mezclados y no se presentan de manera consecutiva.
Ademas de la interaccidon de tres subgrupos, maestros, estudiantes y religiosos, que
comparten una misma cultura, la cual es adquirida mediante los ritos y ceremonias que
se proponen en la institucion. De igual forma se evidencia el papel de los procesos
comunicativos, horizontales, verticales, diagonales y departamentales presentes en este
proyecto.

Por otra parte en Venezuela se realiz6 un estudio en el que se caracterizd la
cultura organizacional con el fin de implementar la gestion de calidad. En este caso el
estudio fue realizado por dos socidlogos especialistas en recursos humanos y en ciencias
econdmicas, los cuales utilizaron una metodologia netamente cualitativa en la que se
realizaron entrevistas a profundidad y grupos focales en los cuales se discutian tres
topicos que se consideraron para caracterizar la cultura organizacional de esta empresa;
estos fueron filosofia de la gestidon, estilo gerencial y la cultura organizacional. (Salcedo
& Romero, 2006).

Segun Salcedo y Romero en su investigacion en el 2006, la filosofia de la
gestion se determind aspectos tales como el nivel de identificacion de los gerentes con la
mision, la estructura organizativa y los objetivos de la empresa. Mientras que en el estilo

gerencial se determind el comportamiento de sus indicadores mas relevantes como son;
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el liderazgo, la toma de decisiones, la solucién de problemas y la asignacion de tareas. Y
finalmente en el abordaje de la cultura organizacional se trabajaron las representaciones
en torno a los valores, los principios y anti valores de la organizacion (Salcedo &
Romero, 2006).

Lo que se pudo encontrar como resultado de la investigacion, es la determinacion
de las cualidades humanas que deben interiorizar las personas pertenecientes a la
organizacion con el fin de alcanzar las exigencias que plantea el camino hacia la un
procesos de gestion de calidad. En este sentido, se pudo concluir que el trabajo en
equipo, el aplanamiento de estructura, la reduccion de los niveles jerarquicos y el
mejoramiento de la comunicacion interna, son cualidades que requiere una organizacion
al momento de implementar un programa de gestion de calidad (Salcedo & Romero,
2006).

Teniendo en cuenta esta investigacion se puede observar como los diferentes
aspectos de una organizacion son determinantes para la caracterizacion de la cultura
organizacional, aqui se observan dos ejemplos claros que son el estilo de direccion,
como sus directores manejan la organizacion, y la filosofia de la gestion, entendida
como mision la vision y la razén de ser la empresa. Ademas de estos se puede dilucidar
como los valores, la toma de decisiones y demas aspectos generan influencia en la
cultura de una empresa. De esta manera se evidencian aspectos caracteristicos de cada
una de las organizaciones, en donde se encuentran diferencias debido a que estas
dependen de distintos factores determinantes.

La identificacién de las personas con la organizacion y que es parte de la cultura
en una organizacion, es importante ya que permite que las personas actien de forma
consistente con los propdsitos de la organizacion. En este caso el estudio de la Cultura
Organizacional lleva a comprender las relaciones de poder, las reglas no escritas, lo que
es entendido como verdad, es decir, aclara una serie de comportamientos considerados
aparentemente inteligibles, permitiendo revisar si estas actuaciones son coherentes con

la realidad de la organizacion (Rodriguez,2006).
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uUsSB
A continuacién se presenta la estructura de la Universidad de San Buenaventura
sede Bogota, institucion objeto de esta investigacion, para entender cudl es el contexto

en el que estd inmersa la universidad y la manera en la que se piensa realizar el estudio.

La Universidad de San Buenaventura es una institucion de caracter privado, que
ejerce sus propositos en el marco de las garantias constitucionales de autonomia
universitaria, libertad de ensefianza, aprendizaje, investigacion y cétedra, dentro de
actitudes de respeto, acatamiento a la Ley y a las disposiciones concordatarias

establecidas entre la Santa Sede y el Gobierno Colombiano.

Fue fundada por la comunidad Franciscana como Colegio de Estudios
Superiores, en 1708, en Bogota. Inicié labores bajo la direccion del Franciscano Fray
Diego Barroso y fue aprobada por la Real Cédula de Fernando VI, el 19 de septiembre
de 1747. Pese al evidente aporte de los franciscanos a la formacion de las juventudes del
pais, el 5 de noviembre de 1861 fue clausurado el antiguo Colegio Mayor de San
Buenaventura por orden de Tomas Cipriano de Mosquera, quien dispuso la extincion de
las comunidades religiosas en todo el territorio nacional. Desde 30 de agosto de 1973, se

cambi6 la denominacion a: Universidad de San Buenaventura.

Desde entonces la Universidad ha venido creciendo ininterrumpidamente, ha
consolidado su acendrado prestigio educativo y ha extendido su accion a tres
importantes ciudades colombianas en las que ha abierto seccionales: Medellin en el afio
1966, Cali en el afio 1970 y Cartagena en el afio 1994. La sede de Bogota, por su parte,
ademas de haber consolidado sus ya tradicionales Facultades de Filosofia, Teologia y
Educacion, en las ultimas decadas ha venido incursionando en programas que por su
novedad, actualidad tecnoldgica y respuesta a las necesidades de desarrollo del pais, se
han convertido en vanguardias del desarrollo de la educacion superior colombiana.

Como se puede observar en el organigrama presentado (Apéndice A), la
Universidad de San Buenaventura sede Bogota depende de un consejo maximo que es el
encargado de dirigir a cada una de las rectorias generales de cada una de las sedes,

donde se encuentran universidades Bonaventuriana (Cali, Medellin Cartagena y
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Bogotd). Cada una de estas tiene divisiones especificas, que son manejadas
particularmente segun las direcciones e indicaciones de la sede universitaria.

Para el caso particular de la universidad de la sede Bogot4, se encuentra la
Vicerrectoria académica, constituida por siete facultades (ingenieria educacion, teologia,
psicologia, ciencias empresariales, filosofia, ciencias juridicas), y demas programas en
que enriquecen el curriculo de cada uno de los programas mencionados anteriormente
entre estos se encuentra CIDEH, bienestar institucional, relaciones interinstitucionales y
demaés que se pueden apreciar en el organigrama. (Apéndice A)

El area administrativa se encuentra ubicada en la Vicerrectoria Administrativa y
Financiera, que es los encargados de proveer el capital humano y fisico de la
universidad ademas mantenerla en funcionamiento constante, asi como administrar la
parte de econémica de la universidad, es asi que aqui se encuentra la unidad del talento
humano, unidad de gestion de calidad publicaciones, contabilidad, tesoreria,
presupuesto, entre otras. (Ver Apéndice A)

La revision bibliografia y la exposicion del contexto en el cual se encuentra la
universidad de San Buenaventura sede Bogota, lleva a proponer la siguiente pregunta de
investigacion ¢ Cual es la cultura organizacional que caracteriza a la universidad de San
Buenaventura sede Bogota?

Objetivos.
Objetivo general
Describir la Cultura Organizacional en la universidad de San Buenaventura sede

Bogota

Objetivos especificos

Identificar y comprender el significado que le atribuyen los empleados de la
Universidad San Buenaventura sede Bogota a las creencias que conforman la Cultura
Organizacional.

Identificar y comprender el significado que le atribuyen los empleados de la
Universidad San Buenaventura sede Bogota a los valores que conforman la Cultura

Organizacional.
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Identificar y comprender el significado que le atribuyen los empleados de la
Universidad San Buenaventura sede Bogotd a los procesos de comunicacion que
conforman la Cultura Organizacional.

Identificar y comprender el significado que le atribuyen los empleados de la
Universidad San Buenaventura sede Bogota a los productos observables tales como (el
lenguaje, los rituales, las normas, los patrones de conducta, las practicas laborales, el
clima psicosocial, los hébitos y el ambiente fisico) que conforman la Cultura

Organizacional.
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Método.
Tipo de investigacion.

El presente estudio es de tipo descriptivo y estd enmarcado en la metodologia
Mixta, como estrategia metodoldgica para resolver el problema se utilizé un disefio de
investigacion anidado o incrustado concurrente (DIAC); el cual consiste en la
integracion sistematica de los métodos tanto cualitativo como cuantitativo para la
construccion de una vision holistica y a profundidad del fendmeno en este caso La
Cultura Organizacional de la Universidad San Buenaventura sede Bogota; en el que el
nivel de recoleccion, anélisis e interpretacion de la informacion se llevé a cabo de
manera simultanea. (Hernandez, Sampieri & Mendoza, 2010).

A partir de este punto cuando se haga referencia al método cuantitativo se
utilizara la abreviacion cuan; de igual forma al hacer referencia al método cualitativo se
utilizara la abreviacién cual (Creswell, 2009 citado por Hernandez et,al).

Como estrategia de recoleccion de informacidn cual se implementaron grupos
focales y entrevistas a profundidad, los cuales permiten establecer espacios de discusion
de temas muy especificos en un grupo reducido de personas quienes comparten una o
varias caracteristicas particulares que son relevantes desde el punto de vista de los
objetivos de la investigacion, tales como: ser empleados de una organizacién que presta
servicios académicos como la Universidad de San Buenaventura sede Bogota;
pertenecer a un grupo ocupacional especifico y cumplir con un horario particular entre
otros.

De forma paralela se disefio, construy6 y validé un instrumento estandarizado
basado en el constructo de Cultura Organizacional denominado ECOB Encuesta de
cultura organizacional bonaventuriana, el cual cumple con las normas psicométricas
necesarias para la caracterizacion de dicho constructo, a partir de estrategias que
establecen el nivel de validez y confiabilidad del mismo; como revisién por jueces
expertos y prueba piloto.

Participantes:

Para el desarrollo de la presente investigacion se contd con la participacion de

los empleados de la Universidad de San Buenaventura sede Bogota con edades entre 20
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y 65 afios de edad, los cuales viven en la cotidianidad la manifestacion de la Cultura
Organizacional.

Para la implementacion de los grupos focales se procedié al establecimiento de
un muestreo estratificado guiado por propdésitos; es decir una division de los
administrativos en cuatro grupos o estratos segun el nivel ocupacional al cual pertenecen
tales como: direccion media, profesionales y auxiliares administrativos y en el caso de
los docentes segun la dedicacion son de hora catedra, medio tiempo y tiempo completo,
se establecio un promedio de 5 participantes por grupo. Por otro lado para la
implementacién del instrumento cuantitativo se conté con la participacion de 336
empleados (70% de la poblacion total 480 empleados) de los cuales 166 son
administrativos y 170 docentes de los diferentes programas académicos.

Instrumentos.

Como se mencion6 con anterioridad para cumplir con los objetivos propuestos
fue necesaria la implementacién de técnicas cual y cuan para el posterior analisis
integrado de la informacion; dichas técnicas seran descritas a continuacion:

Dentro de las estrategias cual se llevaron a cabo un total de ocho grupos focales,
de los cuales cuatro fueron con administrativos y cuatro con docentes; la seleccion de la
muestra de los participantes que hicieron parte de dichos grupos se llevd a cabo
mediante un muestreo estratificado guiado por propositos Herndndez et al, (2010) es
decir se segment6 la poblacién en estratos; posteriormente se escogieron y citaron 12
personas por cada estrato, con quienes se discutié a profundidad la manifestacion de la
Cultura Organizacional de la Universidad de San Buenaventura sede Bogota retomando
sus experiencias cotidianas y el significado que se le atribuye a dicha Cultura en el
ambito laboral; una vez obtenida la informacion recolectada fue analizada de manera
conjunta.

Paralelo a la implementacion de les técnicas cualitativas se disefio y construyd
un instrumento estandarizado cuan; con el cual se pretendio tener una vision holistica de
la manifestacion de la Cultura Organizacional, el cual se denomina ECOB Escala de
Cultura Organizacional Bonaventuriana; el cual evalla el constructo de Cultura
Organizacional y las once variables que le componen, presentando un nivel de

confiabilidad de 0.92 compuesto por un total de 55 items en escala likert cuyas opciones
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de respuesta son: Nunca, algunas veces, casi siempre, siempre y no aplica. La
implementacidn tiene un tiempo estimado de 20 minutos de manera virtual.
Procedimiento.

Tras la delimitacion de los objetivos que delinean la investigacion se procede a
describir cada una de las fases en las que se ha de dividir el proceso.

Fase 1: Seleccion de participantes: Para la implementacién del instrumento cuan
se conté con la participacion de empleados tanto hombres como mujeres con edades
entre entre 20 y 65 afos, administrativos y docentes de la Universidad de San
Buenaventura- sede Bogotéa, quienes conforman una poblacion de 480 personas.

El instrumento fue implementado al70% de la poblacion total, es decir un total
de 336 participantes; por otro lado, como fue descrito anteriormente para los grupos
focales se llevé a cabo un muestreo estratificado guiado por propoésitos, teniendo en
cuenta el grupo ocupacional al que pertenecen los administrativos y la dedicacion de los
docentes, finalmente fueron escogidos pequefios grupos de personas que representaron
las caracteristicas generales de dicho grupo.

Cabe resaltar que los criterios de seleccién de los participantes se fundamentan
en la revision tedrica, en la cual se afirma que la indagacion acerca de la Cultura
Organizacional debe estar determinada por grupos de personas que mediante la
interaccion adquieren y fomentan aprendizajes que son aceptados por los demaés
miembros de la organizacidn; en ese orden de ideas es necesario tener en cuenta que el
contexto de incidencia de la Cultura Organizacional a investigar tiene lugar dentro de la
Universidad de San Buenaventura sede Bogota.

Es necesario tener en cuenta que la participacion fue voluntaria y que las
especificaciones éticas contempladas por el ejercicio de investigacion fueron tenidas en
cuenta en la verbalizacién del consentimiento informado.

Fase 2: Disefio y construccion del instrumento: Una vez definido conceptual y
operacionalmente el constructo denominado Cultura Organizacional y las once variables
que le componen, se procedio a disefiar el instrumento denominado Escala de cultura
Organizacional Bonaventuriana (ECOB) y los items por variable, cuya opcién de
respuesta se encuentra en escala Likert con cuatro opciones de respuesta las cuales se

encuentran entre (siempre, casi siempre, algunas veces y nunca); posteriormente se llevo
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a cabo la validacion de contenido en la que 3 jueces expertos evaluaron cuatro aspectos
fundamentales de cada item: Redaccion, Pertinencia, Lenguaje y Estructura asignando
una calificacion de 1 a 4 segun su consideracion; a partir de la retroalimentacion
obtenida se procedio a la estandarizacion de los puntajes y la correspondiente correccion
de los items, descartando aquellos a los que se les asigné una calificacion poco
favorable, de los cuales se obtuvieron cinco items por variable para un total de 55 items.

Por otro lado el grado de confiabilidad del instrumento se determiné tras la
aplicacion de una prueba piloto cuyos resultados fueron introducidos al programa
estadistico SPSS 19.0, en el cual se utilizé el alpha de cronbach, lo que permitié conocer
la confiabilidad total de la prueba, lo que sirvid para su posterior descripcion y analisis,

previa a la implementacion en la poblacion total.

Fase 3: Implementacion de técnicas cualitativas e instrumento: en la recoleccion
de informacion cualitativa, como se mencion6 con anterioridad se implementaron ocho
grupos focales, cuyo objetivo consistié que a través de la discusion y evocacion de
experiencias los empleados resaltaron aspectos de la Cultura Organizacional de la

Universidad de San Buenaventura- sede Bogota;

Paralelo a ello se aplico EI ECOB al 80% de la poblacion de empleados
administrativos y al 70% de profesores; mediante una escala tipo Likert de aplicacion
individual incluida en un formulario virtual, el cual se encargd de medir las once
variables mediante cinco reactivos, cuatro positivos y uno no negativo usado como item

control.

Fase 4. Andlisis e interpretacion de resultados: Una vez obtenidos los resultados
tanto cual como cuan se procedio a su analisis integrado, permitiendo asi obtener una
perspectiva holistica y a profundidad del constructo los datos fueron introducidos en el

programa ATLAS Tl (The Qualitative Data Analysis Software), el cual permitié el

analisis de la informacion desde disefios Mixtos, este programa codifico los datos
numéricos obteniendo un analisis en texto para su posterior interpretacion En el caso de
los datos cuantitativos de se utilizd el programa SPSS version19.0 (Axinn & Pearce

citados por Hernédndez, et al 2010). En el cual se implement6 un analisis de frecuencia
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de respuesta en donde se ubicaron los sujetos en la escala de débil, (0 a 14) o fuerte (15
a 20). Lo que determind cuales de las once variables establecidas por el equipo
investigador puntlan fortaleza o debilidad. Para asi llegar a una primera aproximacion
de la cultura de la Universidad.
Consideraciones Eticas

Las consideraciones éticas que regiran el proceso de investigacion, las cuales
estardn en conocimiento de la totalidad de los participantes mediante especificaciones
verbales o escritas consignadas en el consentimiento informado. Se garantizard la
confidencialidad de la informacion obtenida durante todo el proceso; asi mismo se
tendra en cuenta especificar que la investigacion es considerada sin riesgo alguno ya que
no se pretenden realizar modificaciones de tipo biolégico, cognitivo o psicolégico, una
vez terminado el proceso investigativo se informara acerca de los resultados obtenidos;
no obstante, el participante esta en la capacidad de retirarse en cualquier momento si asi
lo desea. Para garantizar un minimo sesgo la participacion en esta investigacion esta

regida por la ley 1090.

Resultados

Esta investigacion tuvo un abordaje cuantitativo y cualitativo, lo cual permitiria
evidenciar los resultados de manera mas especifica para cada una de las variables; en
este sentido, los resultados cuantitativos se obtuvieron de la aplicacion de la encuesta
Escala de la Cultura Bonaventuriana (ECB), en donde se evidencio que el perfil general
de la Cultura Organizacional de la Universidad se encuentra en un rango débil de la
misma; sin embargo, se encontraron algunas variables que se ubican en la escala fuerte
lo cual evidencia fortalezas y debilidades de las mismas, las cuales seran descritas a

continuacion.
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Resultados Cuantitativos

Tabla 1:

ANALISIS DE FIABILIDAD

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Vélidos 335 100,0
Excluidos 0 0

Total 335 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Tabla 2:
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

924 55
En esta aplicacion se realizé un analisis de confiabilidad con el Alpha de Cronbah, con

un valor de la prueba de 0.924, ratificando los resultados del pilotaje en cuanto a

consistencia interna de la prueba.
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Grafica 1.En el eje X se encuentra las variables evaluadas y en el eje Y los promedios

encontrados.

La anterior grafica muestra los promedios minimos y maximos de cada una de
las variables , los cuales fueron tomados de la tabla 3 (Anélisis de medidas de tendencia
central), lo que se puede evidenciar es el perfil general de la cultura organizacional de la
Universidad de San Buenaventura Sede Bogota, teniendo en cuenta que la cultura esta
calificada por dos rangos entre los cuales se encuentran: 0 a 14= Débil y 15 a 20=
Fuerte; de esta manera se evidencia que el perfil general de la Universidad se encuentra
Débil; sin embargo, existen puntajes que se acercan a lo fuerte permitiendo encontrar

factores importantes en cada una de las escalas expuestas.
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Tabla 3:
Andlisis de tendencia central

Estadisticos
Patron

esde Practic Clima
Valor Comunicaci Lengua Ritual Norm conduc as  Psicosoc Habit Ambien Creenci

es on je es as ta  labores ial os tefisico as
N Vélido 336 336 336 336 336 336 336 336 336 336 336
s
Perdid 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0s
Media 14,15 14,78 14,33 14,28 1342 13,65 15,24 14,30 13,64 14,70 14,32
Mediana 15,00 15,00 15,00 15,00 14,00 14,00 15,00 14,00 14,00 15,00 15,00
Moda 15 15 15 15 15 15 15 15 13 15 15
Desv. tip. 2,938 2,992 3,283 3,105 3,202 3,291 2,789 2,969 3,020 2,822 3,010
Varianza 8,631 8,950 10,777 9,642 10,25 10,832 7,780 8,813 9,121 7,966 9,061
0
Asimetria - -388 -555 -453 -155 -205 -590 -,235 -179 -,569 -,610
1,011
Error tip. ,133 ,133 ,133 133,133,133 133 ,133 133 ,133 ,133
de
asimetria
Rango 20 18 20 17 17 20 20 20 18 20 20
Minimo 0 2 0 3 3 0 0 0 2 0 0
Méaximo 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

En la tabla anterior se encuentran descritos los puntajes arrojados de tendencia central,
entre los cuales se tuvieron en cuenta la media, la mediana, el minimo y el maximo para el
analisis total de los resultados en donde se determina el perfil general de la Universidad de

San Buenaventura.
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Tabla 4:

Analisis de frecuencias de la escala valores

Estadisticos

VALORES
N Validos 336
Perdidos 0
valores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Débil 162 48,2 48,2 48,2
Fuerte 174 51,8 51,8 100,0
Total 336 100,0 100,0

Nota: Resultados andlisis de frecuencias y porcentajes totales de la escala Valores
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Grafica 2. Perfil de la escala valores (porcentajes)

En esta grafica representa la tabla 4 y alli se logra clarificar que el 51,8% de la

poblacién encuestada perfila los valores de la Universidad de San Buenaventura Sede

Bogota como los una variable fuerte, sin embargo esta escala no es lo suficientemente
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significativo como para demostrar fortaleza debido a que el 48,2% de la poblacion

tiende a caer en la escala débil. Vale la pena aclara que el total de 336 sujetos evaluados,

162 punttan en debil lo cual quiere decir que existen deficiencias que impiden el

conocimiento general de la poblacidn en cuanto a los franciscanos se refiere.

Tabla 5: Andlisis de frecuencias de la escala comunicacion

Comunicacién

N Validos 336
Perdidos 0
Tabla 6:
Andlisis porcentual de la escala
Comunicacion R
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Débil 135 40,2 40,2 40,2
Fuerte 201 59,8 59,8 100,0
Total 336 100,0 100,0

Nota: Resultados andlisis de frecuencias y porcentajes totales de la escala

comunicacion.
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Grafica 3. Perfil de la escala comunicacion

En esta grafica se encuentran los datos de la tabla 6 en donde se evidencia que el
perfil muestra que el 59,8% de la poblacién se encuentra bajo una comunicacion
fuerte, lo cual evidencia el manejo de buenos procesos comunicativos dentro de la
Universidad; sin embargo se encuentra que el 40,2% de la poblacion se encuentre en
un rango débil, lo cual indica que a pesar de que existe buen manejo de los procesos

comunicativos existen falencias dentro del mismo proceso.
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Tabla 7:
Analisis de frecuencias de la escala Lenguaje
Lenguaje R
N Validos 336
Perdidos 0
Tabla 8:
Andlisis porcentual de la escala
Lenguaje R
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélidos Débil 160 47,6 47,6 47,6
Fuerte 176 52,4 52,4 100,0
Total 336 100,0 100,0
Nota: Resultados analisis de frecuencias y porcentajes totales de la escala lenguaje
LenguajeR
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% 100
209
o T T
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Grafica 4. Perfil de escala Lenguaje
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En este caso se evidencia n los puntajes de la tabla 8 en donde muestra que el

lenguaje se puede considerar con un 52,4% una variable fuerte; sin embargo este valor

no es lo suficientemente significativo como para demostrar fortaleza debido a que el

47,6% tiende a caer en la escala débil. Vale la pena aclara que del total de 336 sujetos

evaluados, 160 punttan en débil lo cual quiere que existen falencias en dicha escala

Tabla 9:
Andlisis de frecuencias de la escala Rituales

Rituales R
N Validos 336
Perdidos 0
Tabla 10:
Analisis porcentual de la escala
Rituales R
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Débil 164 48,8 48,8 48,8
Fuerte 172 51,2 51,2 100,0
Total 336 100,0 100,0

Nota: Resultados andlisis de frecuencias y porcentajes totales de la escala rituales
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Grafica 5. Perfil de escala Rituales

En este caso se evidencian los resultados de la tabla 10 la cual muestra que los
rituales con un porcentaje de 51,2% es una variable que tiende a la fortaleza; sin
embargo este valor no es lo suficientemente significativo como para demostrar fortaleza
debido a que el 48,8% tiende a caer en la escala débil. Esto permite verificar que para la
poblacién Bonaventuriana en general los rituales no son parte importante de la cultura y

que por ende deben ser fortalecidos.
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Tabla 11:
Analisis de frecuencias de la escala Normas

NormasR
N Validos 336
Perdidos 0
Tabla 12:
Andlisis porcentual de la escala Normas
NormasR
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vaélidos  Débil 209 62,2 62,2 62,2
Fuerte 127 37,8 37,8 100,0
Total 336 100,0 100,0

Nota: Resultados andlisis de frecuencias y porcentajes totales de la escala normas
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Grafica 6. Perfil de escala Normas
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En este caso se evidencian los datos de la tabla 12 en donde se muestra que
con un 62,2% las normas son una escala que se muestra débil, mientras que el
37,8% puntla en fuerte. Lo que significa que a pesar de que los patrones normativos
existen dentro de la Universidad de San Buenaventura, la poblacion Bonaventuriana
no le encuentra importancia a dicha normatividad lo que hace que la escala se

encuentre en tan bajo porcentaje.

Tabla 13:
Analisis de frecuencias de la escala Patrones de Conducta
Patrones de conducta R
N Validos 336

Perdidos 0

Tabla 14:

Andlisis porcentual de la escala
Patrones de conducta R

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Validos  Débil 201 59,8 59,8 59,8
Fuerte 135 40,2 40,2 100,0
Total 336 100,0 100,0

Nota: Resultados analisis de frecuencias y porcentajes totales de la escala Patrones de
Conducta



Caracterizacion de la cultura organizacional | 46

patronesdeconductaR

2507

2007

150

Frecuencia

1007

507

T T
Dehil Fuerte

patronesdeconductaR

Grafica 7. Perfil de escala Patrones de Conducta

En este caso se evidencian los resultados de la tabla 14 se muestra que con que
con un 59,8% los patrones de conducta son una variable que se muestra débil, mientras
que el 40,2% se encuentra débil. Lo que esclarece que los patrones conductuales dentro
de la Universidad no son claros a nivel organizacional lo cual impide identificar

patrones propios de la conducta Bonaventuriana.

Tabla 15:
Analisis de frecuencias de la escala Practicas Laborales

Practicas laborales R

N Vélidos 336
Perdidos 0
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Tabla 16:

Analisis porcentual de la escala

Practicas laborales R

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos  Débil 122 36,3 36,3 36,3
Fuerte 214 63,7 63,7 100,0
Total 336 100,0 100,0
Nota: Resultados analisis de frecuencias y porcentajes totales de la escala Précticas
Laborales
practicaslaboralesR
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Grafica 8. Perfil de escala Practicas Laborales

En este caso se evidencian los resultados de la tabla 16en donde se muestra que
con un 63,7% los patrones de conducta son una variable que se muestra fuerte; sin
embargo y a pesar a pesar que el 36,3% se encuentre débil, se evidencia que es una de
las variables mas fuertes y significativas dentro de la Universidad debido a que sus

empleados las ejercen diariamente.
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Tabla 17:
Analisis de frecuencias de la escala Clima Psicosocial.

Clima psicosocial R

N Vaélidos 336
Perdidos 0

Tabla 18:

Analisis porcentual de la escala

Clima psicosocial R

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Validos Débil 174 51,8 51,8 51,8
Fuerte 162 48,2 48,2 100,0
Total 336 100,0 100,0
Nota: Resultados analisis de frecuencias y porcentajes totales de la escala Clima
Psicosocial
cIinOapsicosocialR
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Grafica 9. Perfil de escala Clima Psicosocial
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En este caso se evidencian los resultados de la tabla 20 donde se encontr6 que el
clima Psicosocial no es una escala que evidencie resultados significativos puesto que se
encuentra con un porcentaje de 51,8% la variable tiende a la debilidad y con el 48,2%
tiende a la escala fuerte. Lo cual permite identificar que el clima psicosocial es una

escala moderada en donde no existe puntajes suficientes para determinar el rango en el

que se encuentra.

Tabla 19:
Analisis de frecuencias de la escala Habitos

Habitos
N Validos 336
Perdidos 0
Tabla 20:
Analisis porcentual de la escala
Héabitos R
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Validos Débil 207 61,6 61,6 61,6
Fuerte 129 38,4 38,4 100,0

Total 336 100,0 100,0

Nota: Resultados andlisis de frecuencias y porcentajes totales de la escala Habitos
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Grafica 10. Perfil de escala Habitos.

En este caso se evidencian los resultados de la tabla 20 en donde se encontré6 que
con un 61,6% los habitos son una escala débil debido al puntaje significativo que aqui
representa, sin embargo existe el 38,4% de la poblacion que puntla fuerte lo cual indica
que debe existir dentro de la Universidad mayor fortalecimiento de habitos dentro de la

cultura organizacional.
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Tabla 21:
Analisis de frecuencias de la escala Ambiente Fisico

Ambiente fisico R

N Validos 336
Perdidos 0
Tabla 22:
Andlisis porcentual de la escala
Ambiente fisico R
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos  Débil 144 42,9 42,9 42,9
Fuerte 192 57,1 57,1 100,0
Total 336 100,0 100,0

Nota: Resultados andlisis de frecuencias y porcentajes totales de la escala Ambiente

Fisico
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Grafica 11. Perfil de Ambiente Fisico
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En este caso se evidencian los resultados de la tabla 22 donde se muestra que con

un 57,1% la variable ambiente fisico se muestra fuerte, a pesar que el 42,9% se

encuentre en débil. Lo cual evidencia la importancia de la escala para la comunidad

Bonaventuriana permitiendo evidenciar su fortaleza significativa.

Tabla 23:
Andlisis de frecuencias de la escala Creencias

Creencias R
N Validos 336
Perdidos 0
Tabla 24:
Andlisis porcentual de la escala
Creencias R
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Débil 162 48,2 48,2 48,2
Fuerte 174 51,8 51,8 100,0
Total 336 100,0 100,0

Nota: Resultados andlisis de frecuencias y porcentajes totales de la escala Ambiente

Fisico
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Grafica 12. Perfil de la escala Creencias
En este caso se evidencian los resultados de la tabla 24 en donde se encontr6 que

las creencias se consideran con un 51,8% es una variable que tiende a la fortaleza; sin
embargo este valor no es lo suficientemente significativo como para demostrar fortaleza
respecto a que el 48,2% tiende a caer en la escala débil.

Resultados Cualitativos.

Una vez descritos los resultados cuantitativos se procede a analizar los resultados
cualitativos, mediante un proceso de triangulacién por cada una de las 11 variables. En
un primer momento se hablara del procedimiento usado para la ejecucion de estos para
asi finalmente conocer la triangulacion de la informacion.

En cuanto a la realizacion de los grupos focales en la universidad de San
Buenaventura sede Bogota se realizaron un total de ocho, de los cuales cuatro fueron
con administrativos y cuatro con docentes. En los cuales se recogid informacion

referente a la Cultura Organizacional, estos grupos focales se formaron mediante la
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estratificacion antes mencionada en el marco metodoldgico. Vale la pena aclarar que se
esperaba la realizacién de un noveno grupo focal, el cual se iba a ejecutar con la
participacion de jefes; sin embargo, este no fue posible debido a inasistencia por parte
de los mismos.

Para la realizacion de los grupos focales se efectto la citacion mediante la unidad
de Talento Humano utilizando la estratificacion guiada por propdsitos; sin embargo es
importante resaltar que dicha estratificacion no sera tenida en cuenta en la descripcion
de los resultados puesto que en la ejecucién se conformaron algunos grupos mixtos que
permitieron el enriquecimiento de los resultados, razén por la cual, los resultados seran
analizados por variables.

La convocatoria de los grupos fue de manera aleatoria mediante laEGPP segun el
grupo ocupacional o su dedicacién, invitando a doce personas por grupo de un mismo
nivel ocupacional; durante diferentes sesiones espaciadas en ocho dias. Al momento del
desarrollo de estos se contd con la asistencia de cinco personas en promedio por grupo.
Para garantizar una mayor confidencialidad y manejo adecuado de recursos los grupos
fueron desarrollados en el laboratorio de psicologia de la Universidad san
Buenaventura- Bogota ubicado en el segundo piso lado norte del edificio Guillermo de
Ockham.

Durante las diferentes sesiones trabajadas por los tres investigadores, estudiantes
de psicologia de decimo semestre de la universidad, se usan herramientas tales como
material visual, grabaciones y/o registro escrito para una mayor veracidad en la

informacion suministrada por los participantes, teniendo en cuenta el consentimiento
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previo de los participantes. Asi mismo es importante resaltar que los apellidos de los
participantes fueron cambiados para garantizar la confidencialidad de la informacion.

En este orden de ideas en la ejecucion de los grupos focales se pudo evidenciar
como emergia la informacion referente a las variables creencias, précticas laborales,
normas, rituales, clima psicosocial, ambiente fisico, valores y comunicacion. Mientras
que para las variables de lenguaje y habitos no surgié informacion que se evidenciara
para la comparacion con la parte tedrica, es por esto que estas dos variables se veran
mucho mas trabajadas desde la perspectiva cuantitativa. Finalmente la variable de patrén
de conducta no se tuvo en cuenta como una variable a destacar en la informacion
cualitativa, ya que por decision de los investigadores, las variables anteriormente
mencionadas estaban determinadas en comportamientos observables, por lo tanto los
patrones de conducta estaran contenidos en las diez restantes.

Ambiente fisico

En cuanto a la informacidn relevante relacionada con la variable ambiente fisico
se destacaron tres categorias emergentes que son las siguientes: campus universitario,
utilizacion de herramientas (necesarias para la realizacion del trabajo), y espacio para la
realizacion de actividades académicas y de esparcimiento.

En relacion a la primera variable (Campus universitario); los participantes
resaltaron la adecuada organizacion de la plantas fisica y el campus universitario, los
cuales generan una sensacion de esparcimiento y tranquilidad; en este aspecto, resaltan
la especial atencion y promocion de los miembros de la universidad por el cuidado, la
preservacion del ambiente natural y la construccion de espacios que permitan el

adecuado desarrollo de su labor, lo cual se evidencia en las siguientes dos citas: “y el
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ambiente natural para los que no fumamos porque aqui hay espacios libres de humo en
los que uno puede respirar tranquilo” [Ramos, 2011]. (g4, 20) “Porque el simple hecho
de tener espacios con zonas verdes hace que el ambiente fisico sea diferente a otras
universidades en las que solo es edificio, y genera espacios de esparcimiento sobre todo
cuando uno estd muy cargado de trabajo y quiere despejar la mente” [Quifiones, 2011].
(04, 54)

Paralelo a ello emergi6 la categoria utilizacion de herramientas necesarias para la
realizacion de trabajo en la que los participantes resaltaron el uso inadecuado de las
herramientas tales como: office 2010, intranet, correo institucional, Iceberg entre otras,
de las cuales dispone la universidad para la realizacion del trabajo en especial
administrativo, segun los participantes este uso inadecuado se debe a dos factores que
son: La falta de interés por parte de los colaboradores, o la insuficiencia de
capacitaciones que abarquen orientacién precisa de la utilizacion de dichas
herramientas, en este sentido se resaltd que en muchas ocasiones se generaban
aprendizajes a partir de lo que el compafiero podia ensefiar generando lentitud en los
procedimientos en general. “Dentro de mi labor uno evidencia que en la universidad
existen las herramientas pero la gente no sabe cOmo usarlas y eso se convierte en un
problema para la adecuada realizacion de las labores” [Ramos, 2011] (g4, 29).

Sin embargo un grupo ocupacional especifico generd un punto de desencuentro
(los docentes) generando la apertura de la categoria denominada espacio para la
realizacion de actividades academicas y de esparcimiento; se resaltd que en la practica
academica estos espacios son limitados frente al aumento de estudiantes que ingresan a

los programas académicos; y mencionan ambientes como: (Cafeteria, auditorios, salas
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de profesores entre otros). Asi mismo ocurre con los espacios fisicos de esparcimiento
puesto que resaltan que en horas especificas existe mas dificultad para el acceso a la
cafeteria y al campus universitario; lo cual se evidencia en el siguiente planteamiento:
“Dictar clase en un salon adecuado nos facilita mucho el trabajo, sin embargo hay
épocas en las que es muy dificil conseguir el espacio apropiado ya que los auditorios
estan copados o simplemente hay muchos estudiantes para un salon, lo digo por
ingenieria que tenemos entre 40 y 50 estudiantes y muchas veces se ve un hacinamiento
increible por el poco espacio de algunos salones” [Lozano, 2011] (g9- 21).

Los planteamientos anteriormente descritos se relacionan con el postulado de
(Neffa,1985), quien afirma que las condiciones del ambiente laboral estan constituidas
por un conjunto de variables que componen el establecimiento como unidad de trabajo
que directa o indirectamente influird sobre la vida y la salud fisica de los trabajadores
que tengan que ver con el colectivo del trabajo, la cual va a depender de las capacidades
de adaptacion y la resistencia a los factores de riesgo de cada uno de ellos, de ahi que se
generen diferentes puntos de vista en relacion a los espacios fisicos con los que cuenta la
universidad puesto que depende de la labor que se ejecute dentro de la organizacion.

Creencias

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado y segun la informacion
proporcionada por los participantes de algunos grupos focales se puede decir que las
creencias es una variable cuya magnitud emergente es minima lo cual es posible
contrastar en el planteamiento de Aguirre (2002) quien afirma que son construcciones
ideativo-emocionales a través del cual se da sentido a la realidad; pero es importante

rescatar algunos fragmentos de informacion en la cual se aprecia y se entiende algunas
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creencias de las personas que laboran en la universidad de San Buenaventura sede
Bogotd, siendo asi que la creencia de familia hace parte de esta variable es importante
agregar que segun (Pérez, 2006) las creencias se definen como “aquello que las personas
tienen por verdadero y correcto. Son los filtros predispuestos de nuestra forma de
percibir el mundo que nos rodea”, es por esto que las creencias de la universidad estan
relacionadas con sus ideales franciscanos ademas de estar percibidos en la mision y
vision de la universidad.

De acuerdo con el planteamiento anterior se encuentra la creencia de familia en
la universidad, esto se puede ver en los planteamientos de [Ramirez, 2011](g1, 43) quien
afirma “Por mi parte yo si estoy feliz y dichosa en mi unidad mi jefe y la calidad de
gente, aunqgue si bien es cierto que es como una segunda familia y en casa siempre hay
inconvenientes, estos tienen solucién ante todo somos una familia muy grande pero que
va a sentir esa fraternidad en algin momento con los integrantes de la universidad”
[Nifio, 2011] (g4, 21) también agrega “Y que es mas familiar el ambiente no es tan
corporativo como en otras organizaciones en las que he trabajado”. Aunque lo
observado en los planteamiento anteriores el concepto de familia se evidencia que esta
creencia no es compartida por la mayoria de la comunidad ya que como lo dice [Cruz,
2011] (g1, 79) “Yo trabajo mas que por ser familia, es por la plata; uno trabaja aqui por
plata, porque aqui miran es la necesidad de la universidad sin mirar las capacidades de
los empleados, ademas yo no siento que sea mi familia; quiza sea porque yo soy muy
critica en cuanto le dicen a uno que debe comportarse asi o de determinada manera”
este planteamiento también es observado por [Rivera,2011] (g4, 39)“Si esto es una

empresa normal con jerarquias como en todo lado” y a su vez por [Rodriguez,2011] (g4,
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40) quien afirma que “Hay cierta cordialidad y cercania pero hay ciertas distancias
establecidas y parametros que estan y nada que hacer”.

De acuerdo con lo anterior la creencia de familia en la Universidad de San
Buenaventura se puede entender un ambiente familiar, determinado por las creencias
personales de los colaboradores en las cuales se asumen los valores y las percepciones
de la universidad ademas del cobmo se comportan sus comparfieros y su jefe. Esto son
determinantes en ver a la Universidad como una familia, ya que como lo decian otras
personas esto es una empresa mas. Esta diferenciacion tiene como consecuencia en la
universidad el entorpecimiento de su ser franciscano y no permite vivir a cabalidad sus
valores mas importantes como la fraternidad, debido a que no se ve al otro como parte
de su familia sino como un recurso para trabajar.

Comunicacion

En cuanto a la variable comunicacion se identificaron tres categorias emergentes
que son: Socializacion y formalizacidn de procedimientos, claridad y retroalimentacion.

En la variable denominada Socializacion y formalizacién de procedimientos, se
identificd que existen procesos generales que estan establecidos y que a su vez estan
conformados por una serie de procedimientos que fundamentan el que hacer de las
diferentes unidades y/o facultades, estos son conocidos por los integrantes de cada
unidad, pero al parecer no son socializados y estandarizados para el conocimiento de los
integrantes de otras unidades representando una dificultad al momento de establecer
comunicacion entre unidades.

En relacion a estos resultados se resalta el planteamiento de (Robbins,2004)

quien postula que la comunicacion es un proceso en el cual se presenta un intercambio
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de informacion para facilitar la toma de decisiones y un mejoramiento del desempefio
mediante la retroalimentacion y la clarificacion de las tareas.

Por lo tanto se puede concluir que las dificultades en el intercambio de
informacion diagonal tanto ascendente como descendente planteada por (Andrade
&Saldafio, 2005); generan insuficiencias en la claridad de los procedimientos
desarrollados por otras unidades y/o facultades para conformar el proceso general,
entorpeciendo la dindmica y la efectividad de los procesos y dificultando el alcance de
los objetivos de calidad propuestos en la prestacion del servicio académico a nivel
interno y externo. Lo cual repercute de manera negativa en la motivacion, integracién y
conocimiento de la informacién del colaborador (Andrade &Saldafio, 2005)

Dichas dificultades se evidencian en planteamientos tales como: “En la
universidad no existe un manual de procedimientos para ciertas cosas 0 para saber con
quién acudir o comunicarse, eso hace mucha falta para desempefiar mejor nuestra labor”
[Quifiones, 2011] (g4, 26), “Asi por lo menos uno sabria guiar a las personas en donde
dirigirse y donde dirigirse uno en caso que se le presente alguna dificultad” [Rivera,
2011] (g4- 90) “Es tener la informacion en un registro o manual para poder ayudar a las
personas y saberles dar informacion” [Pérez, 2011] (p4-91)

En cuanto a la variable denominada retroalimentacion, los participantes resaltan
dos dindmicas de este proceso que son la negativa y la positiva:

En la retroalimentacion positiva resaltan que por lo general la desarrollan los
miembros de la alta direccion; sin embargo, dicha retroalimentacion se orienta hacia los
jefes inmediatos (quienes hacen llegar la retroalimentacion) mas no hacia el equipo de

trabajo, lo que se evidencia en los siguientes planteamientos: “Pero no recibimos mucha
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retroalimentacion por parte de las directivas (a menos que sea el stper reconocimiento)
ellos casi no estan en contacto con nosotros” [Quifiones, 2011] (g4- 49), “Si y lo tenaz
es que se reconoce ¢l jefe o al compafiero y pocas veces el trabajo en equipo” [Ramos,
2011] (g4- 51).

En cuanto a la retroalimentacion negativa se resalta que es mas frecuente que la
positiva y que en ocasiones no se genera de manera directa por parte de los jefes sino
que ademas se involucra la unidad de Talento Humano “Ah y sin mencionar la falta de
retroalimentacion en los procesos, porque uno como ser humano a veces falla y comete
errores y esa retroalimentacion no es de decirle a la persona en que esta fallando sino
que llega el reporte de Talento Humano” [Ramirez, 2011] (g1, 35)“Para ser sincero aqui
la retroalimentacion por lo general es negativa, como que si se tienen en cuenta los
aspectos positivos pero por lo general lo que sale a relucir es lo que esta mal o lo que no
funciona y eso puede ser desmotivarte pero también permita que exista el
mejoramiento” [Ramos, 2011] (g4- 37)

Clima psicosocial

De la variable denominada clima psicosocial emergieron dos variables
categorizadas como: estilos directivos y relacion con compafieros, en cuanto a la primer
a estilos directivos se puede concluir que:

El clima psicosocial al igual que otras variables de la cultura organizacional de la
Universidad San Buenaventura- Bogota esta determinado por la dinamica que se genera
al interior de las unidades y/o facultades; estas diferencias parten de la manera en la que
el jefe dinamiza los procesos de interaccion que se presentan en el entorno, generando

percepciones que contribuyen o no al desarrollo de procesos y procedimientos y al
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establecimiento de relaciones cercanas o distantes dentro de su unidad. Este aspecto se
relaciona con el planteamiento de (Alvarez, 1992) quien afirma que el clima psicosocial
esta establecido por un componente de respeto; dicho componente estd mediado por el
estilo directivo que se ejerce en la cotidianidad.

En torno a las diferencias entre unidades de la manifestacion de esta variable se
establecieron puntos de desencuentro entre los integrantes de las mismas ya que cada
jefe establece el estilo directivo que se ajusta a sus caracteristicas personales y ritmo de
trabajo dinamizando, modernizando o lentificando los procesos de acuerdo a las
exigencias del contexto; para corroborar este planteamiento se especifican las siguientes
citas:

“Yo pienso que eso también depende mucho del jefe; si el jefe no permite el
buen ambiente pues uno como trabajador no lo siente como importante; eso se ve
cuando el jefe no dinamiza la relacion entre trabajadores y llega con el ataque o el
comunicado y la retroalimentacién solo llega cuando el problema ya ha pasado a
mayores” [Péaez, 2011] (g1- 45) “Yo pienso que el clima laboral se basa en el jefe “si no
es buen lider las cosas no fluyen” no funcionan y menos si existe presion” [LOpez, 2011]
(91- 50) “En mi caso es diferente; la unidad donde trabajo somos autonomos y el jefe no
sabe nada de lo que es artes graficas, mi jefe en particular queria cuestionar el trabajo
con el fin de enterarse de los procesos” [Paez, 2011] (g1- 5); “El cambio de jefe afecta a
los procesos porque algunas veces los moderniza; pero en mi unidad no fue tan
favorable y parece que fue al contrario, ya no avanza sino que es retrogrado y cuando

Ilega un jefe nuevo siempre hay que ensefarle” [Duarte, 2011]. (g1- 63)
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Otro de los aspectos mas importantes resaltados en el planteamiento de (Alvarez,
1992) quien afirma que cuando los miembros tienen confianza se establece la seguridad
de contar con los otros y saber que actuaran de manera honesta, que todos harén lo que
dicen y no lo dejaran de lado; se relaciona con lo que los participantes perciben como un
posible desencadenante de conflicto puesto que aseguran que existen diferencias en el
trato y la asignacion de carga laboral segun el nivel de cercania y afinidad que tienen
algunos de sus comparieros con el jefe generando en los demés una sensacién de
aislamiento y dificultad para ser tenidos en cuenta disminuyendo asi la motivacion en la
realizacion de su labor.

En la variable denominada relacion con compaferos se identificd que por lo
general se implementan el saludo y estrategias de solucion de problemas con el fin de
dar continuidad a los procedimientos que se llevan a cabo dentro de la organizacién
evidenciable en la siguiente cita: “Yo creo que ella quiere decir que “Nos toca” porque
si no nunca vamos a entregar los productos, en esta unidad se hacen procesos completos
y si uno falla pues todos fallamos; entonces es mejor tener buenas relaciones con los
demas para que las cosas salgan bien y de hecho un error es costoso para nosotros
porque trabajamos con materia prima, papeleria, tintas y demas y ese lujo no nos lo
podemos dar [Alvarez, 2011] (g1- 32)

“Pues como en toda organizacion uno ve que se presentan problemas que se
pueden considerar que estan entre lo normal; como por ejemplo, la falta de colaboracion
y la asignacion inequitativa de tareas que mas adelante pueden llegar a generar
conflictos [Duarte, 201]) (g1- 50) “Pero a nivel interno en mi unidad se puede decir que

desarrollamos un excelente trabajo en equipo” [Paez, 2011] (gl- 19)
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Normas

A partir de la informacidn recolectada es posible destacar tres categorias en la
variable denominada normas; la cuales son: Conducto regular, Convivencia y
Funcionalidad.

Dentro del analisis de informacion incluida en la categoria: Conducto regular, se
identifico que las faltas a la normatividad establecida se implementa de acuerdo al nivel
ocupacional, es decir que los participantes identificaban diferencias en la manera como
se les retroalimentaba la falta dependiendo del cargo que ejercen dentro de la
universidad identificando cierto nivel de tolerancia en cargos de direccion media en
adelante. Es asi como lo afirma [Cruz,2011] (g1, 29) “En ocasiones hay mucha
tolerancia en algunos casos considerados “especiales”, cuando hay mas simpatia con el
jefe el trato tiende a ser diferente e incluso se saltan algunas normas que uno
consideraria son para todos. Al igual que [Rodriguez, 2011] (g4, 72) agrega que “ES
claro que en la universidad se manejan estratos, la gente se cree mas o cree que tiene
mas beneficios porque lleva mas tiempo”. Y finalmente [Quifiones, 2011] (g4, 84) suma
“En la universidad no deberia existir el “aplica” o el “solo si” o nada de “asteriscos”,
porque genera que se hagan excepciones y se pasen por alto muchas cosas”

Otro aspecto que se resaltd en la presente categoria tiene que ver con la
confianza y cercania que se establece con el jefe; representada en excepciones en
normatividad y establecimiento de limites y finalmente la utilidad de la amenaza con
instancias superiores para agilizar procedimientos, estrategia que segun los participantes
resulta efectiva. Asi se evidencia en la afirmacion de [Gomez, 2011] (g2, 28) “porque a

veces se confunde la confianza y la estima que le tiene a uno el jefe con la posibilidad de
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cambiar normas y tener excepciones en la normatividad. Y se encuentra dicho también
por [Sol6rzano, 2011] (g3; 33) “se usa la amenaza con la rectoria o con instancias
mayores para que las cosas funcionen y de hecho he tenido que recurrir a ello por
procesos que no se gestionan aunque sé que es una medida bastante incorrecta en su
obrar.

En cuanto a las normas basicas de convivencia se identifico que pese a la
fraternidad identificada en el comportamiento de los integrantes de la San Buenaventura,
la orientacion a los resultados que se esperan de algunas unidades genera que estas
normas sean tenidas en cuenta como mecanismo para solicitar un productos necesario
entre procedimientos; es decir el saludo en ocasiones representa el acercamiento
necesario para hacer una peticion o solicitud laboral, mas no como un habito de
cordialidad manifiesto. Asi mismo ocurre con la resolucion de conflictos para agilizar
los procesos. Segun [Solano, 2011] (g6, 26) “Todo el mundo respete por lo menos las
normas bésicas de convivencia, ya la gente no saluda a menos que lo necesiten
directamente” y [Castafieda, 2011] (g2, 89) dice que “Por el contrario yo pienso que
segun el nivel ocupacional es el castigo, pero es que es muy dificil Ilegar a una igualdad
tan siquiera en una casa”

Y finalmente se destaca la funcionalidad de las normas ya que algunos
participantes afirman que algunas normas generan un aumento de malestar entorpecen
los procesos y procedimientos. Segun [Serrano, 2011] (g6, 45) “No es satisfactorio la
forma de dar reconocimientos a las diversas labores para nadie, aunque hay que
reconocer que la firma es muy importante ya que sin ella el proyecto no podria

realizarse” Ademas se puede ver en lo que afirma [Rodriguez, 2011] (g4, 85) “Eso no
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permite una claridad de las cosas y a veces no sabe un cOmo actuar porque como hay
“casos especiales”.

Practicas laborales

Continuando con este orden de ideas en el que se ve como emerge informacion
que inicia a develar la cultura organizacional se puede ver que segun (Tejada & Arias,
2005), las précticas laborales estdn disefiadas para que la organizacion identifique los
comportamientos de los empleados que a lo largo del tiempo generan nuevas
percepciones de las conductas que identifican a la empresa, cumpliendo la funcién de
sefialar, comunicar y reforzar lo que se espera de cada empleado.

A partir del anterior planteamiento y teniendo en cuenta la informacion
recolectada durante los grupos focales es posible evidenciar que las descripciones
realizadas por los participantes estan mediadas por las caracteristicas del cargo que
desempefian, los cuales estan clasificados en la categoria denominada Especificidad de
las funciones, la cual involucra aspectos como: la dedicacion a la labor (tiempo,
responsabilidades, funciones, cruce de actividades, competencias y carga laboral). Esta
premisa esta justificado en el planteamiento de [Castafieda, 2011] (g2, 64) quien afirma
que “Hay que tener en cuenta que aqui se paga por horario no por compromiso hay
labores que no reconocen horario como la seguridad de la universidad en la que hay que
estar disponible para esa funcion, dependencias con horario al publico compromiso en
ayuda a las personas” esto también se observa en lo que [Restrepo, 2011] (g5, 29) dice
“Yo considero que se le recargar mucho el trabajo a los mismos de siempre. Dan dos
horas para investigacion y dos horas para desarrollo de otras cosas. Si uno se pone a

mirar la dedicacion no es siempre la misma unos siempre esta colgado.”
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De la especificidad de la funciones se desprende oportunidad de desarrollo frente
a la cual existe una diferencia significativa entre docentes y administrativos, puesto que
los primeros reportan que el escalafén docente permite un ascenso en la organizacion de
acuerdo a la produccion cientifica que se genere y al aumento del nivel de formacion.
Esto se ve en la afirmacion de [Cortes, 2011] (g7, 37) “La verdad no puedo opinar
mucho sobre el tema puesto que llevo poco tiempo desempefiando labores en la
Universidad, sin embargo sé que la institucion facilita préstamos para estudios y a pesar
de que a la final eso sale de nuestros bolsillos pues es una parte de la gestion que realiza
la Universidad de darnos la oportunidad de culminar algunos estudios.”

Por otro lado los administrativos reportan que pese a la oportunidad que brinda la
universidad para obtener nuevos titulos académicos bien sea dentro o fuera de los
programas que ofrece, estos no son tenidos en cuenta en las convocatorias de la apertura
de las vacantes, generando oportunidad de ingreso a personal externo sin tener en cuenta
las competencias de los colaboradores generando desmotivaciéon por la actualizacion
profesional. Esto se puede observar en el planteamiento de [Ramirez, 2011] (g1-45) “A
mi me pareceria muy bueno que se tenga en cuenta por encima de todo la calidad
profesional y personal de la gente interna de la Universidad y se generaran mas
oportunidades de crecimiento profesional y personal en la universidad, por ejemplo hay
compafieros que obtienen sus titulos y no los tienen en cuenta para las convocatorias
sino que se fijan en personas externas sabiendo que aqui hay gente capacitada y muchas
veces en cargos en los que no pueden ejercer sus carreras”

Otro aspecto a resaltar de la categoria de oportunidad de desarrollo es la

planeacion y organizacion de recursos y tiempo, para el desarrollo de las capacitaciones
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generadas por Talento Humano, que segun los participantes estdn en dos vias; las
generales (que deben ser de conocimiento de todo el personal tales como servicio al
cliente, uso de herramientas web y procedimientos generales). Segin [Ramos, 2011]
(g4- 87) quien alega “Se deben dar esas capacitaciones tanto generales como
especificas, las generales porque a veces uno ve que las personas no saben manejar la
intranet o el correo o la pagina web y capacitaciones del manejo de las personas y
especificas como del area especializada por ejemplo en tecnologias capacitaciones que
permitan la actualizacion eso genera formacion en las personas” Ademas [Nifio, 2011]
(04-89) asevera que “No hay un buen servicio al cliente se deberia trabajar en eso y mas
teniendo en cuenta que el servicio al cliente es vender a la universidad”. Por otro lado
estan las especificas las cuales estan determinadas por el grupo ocupacional y la
dependencia a la que se pertenece. Como punto de desencuentro se resalta el
planteamiento de [Marin, 2011] g3, 74) “Yo pienso que se debe capacitar en las
politicas de uso web, los procedimientos pertinentes y elementos de programacion”

Y finalmente se destaca la categoria denominada cumplimiento salarial, que hace
referencia a un elemento a destacar de la cultura organizacional de la Universidad San
Buenaventura- sede Bogota puesto que se evidencia la puntualidad de los salarios
aspecto que se convierte en confianza para los empleados en el momento de necesitar su
respectiva remuneracion tal como lo afirma [Arias, 2011] (g4-17) “El cumplimiento con
el sueldo otro aspecto muy importante y puntual, uno sabe que en la fecha que es tiene
su platica en la cuenta y que es muy raro que le vayan a quedar mal” asi mismo [Nifio,
2011] (g4- 34) “No es porque sea alto sino porque el pago de los salarios es cumplido, y

eso genera un bienestar importante porque en el momento en el que necesitemos el
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dinero sabemos que va a estar consignado en nuestras respectivas cuentas”; de esta
forma se destaca que el salario es un incentivo importante para los participantes pero no
es el unico, sin embargo se destaco que la remuneracion est4 dada por el horario mas no
por el cumplimiento asi lo afirma [Restrepo, 2011] (g5, 33) “Otra cosa que yo considero
es que la universidad es muy cumplida en la parte salaria, y nos valora a los docentes
mediante un escalafon”

Rituales

Asi pues que al igual que con las anteriores variables y segln la informacion
proporcionada por los participantes se encontr6 que los rituales estan determinados por
eventos categorizados en las variables, reuniones administrativas y ceremonias y
reconocimientos. Segun Romo y Zaharia en el afio de 2002, el ritual es un acto o
secuencia altamente pautado de carécter repetitivo y simbdlico en el cual permite a los
empleados expresar y por medio de los cuales se manifiesta la cultura de una forma mas
fluida.

Dentro de las reuniones administrativas donde se puede encontrar espacios en los
cuales se establecen acuerdos, se realizan las evaluaciones de los procedimientos y se
solucionan problemas. Estos rituales estdn determinados por la unidad a la que se
pertenece y el estilo directivo del jefe, lo que tiene como resultado el entorpecimiento o
direccionamiento adecuado de a especificad de cada uno de los integrantes de la unidad.
Estas afirmaciones se pueden encontrar en las afirmaciones de [Cristancho, 2011] (g2,
68) “El reconocimiento se da dentro de los espacios de la unidad, aunque eso no quiere
decir que los deméas comparieros no se enteren y reconozcan los logros y metas

alcanzados, asi mismo la universidad siempre nos da algo un reconocimiento en el
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Breviloquio, o una reunién de integracion en la que se reconocen los logros de las
personas; asi no sea el bono directo”; ademas desde la teoria segin (Romo & Zaharia,
2002), afirman que los rituales administrativos son reuniones directivas o juntas en las
cuales permiten concesiones para guiar el comportamiento e inculcar los valores de la
organizacion.

Mientras que en las ceremonias y reconocimiento estdn determinados por
grandes actos simbdlicos en los cuales se da un reconocimiento, como la celebracion del
empleado Bonaventuriana, en este se da la oportunidad de ver a los compafieros y
administrativos que se honran por su labor en la universidad, contenido en el
planteamiento de [Castafieda, 2011] (g2, 83) “Uno de los valores es el pensar él en otro
y en su bienestar como la celebracién del empleado Bonaventuriana, que es un evento
que genera un impacto en la forma en la que vemos a los demas y a nuestras directivas”.
De igual manera se encuentran algunos otros eventos importantes organizados por
bienestar, pero por manejos de tiempos internos de la universidad no se puede asistir, ya
que se cruzan con las actividades laborales. Dentro de esta variable se encontré un punto
de acuerdo el cual fue, san pacho ya que es la ceremonia de integracion mas espera por
la comunidad debido a que por medio se da una participacion directa o indirecta y la
cual permite compartir con los compaferos de una forma diferente y en la que olvidan
los problemas. Esto se encuentra expresado por [Ruiz, 2011] (g7, 52)”Creo que no hay
mucho que agregar, en efecto la Universidad se muestra en todo su esplendor en esta
fiesta de san francisco, ahi se olvidan los problemas. Segun (Romo & Zaharia, 2002), las

ceremonias integrativas son espectaculos culturales las cuales se encargan de
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proporcionar experiencias de mucha recordacion que permiten unir los lazos entre las
personas.
Valores

De la variable denominada valores emergieron cinco categorias que son:
fraternidad, estabilidad, solidaridad, equidad y sentido de pertenencia

De acuerdo con la definicién de (Tamayo, 1996) en la que se postula que es
posible establecer escalas de valores segun el nivel de importancia y el nivel de
aplicabilidad, definiendo asi la naturaleza de las creencias los principios de la
organizacion y las motivaciones que la caracterizan. Y de acuerdo con los resultados
obtenidos se puede establecer como el principal valor de la Universidad San
Buenaventura- Bogotéa a la Fraternidad; el cual fue relacionado por los participantes con
el concepto de calidad humana y profesional manifiesto en conductas tales como;
saludar, ser empatico, preocuparse por el otro y acogerlo, ser cordial, actitud de servicio,
amabilidad, entre otros.

Una de las citas que sustenta este planteamiento y que supone a la fraternidad
como una conducta fuertemente aceptada y reproducida se expone la siguiente cita:
“Para que una persona se adapte debe tener cordialidad y amabilidad, buena actitud con
los compafieros y los que no lo son, siempre referirse con mucho respeto y urbanidad,;
una persona nueva debe predominar la fraternidad y el respeto” [LOpez, 2011] (g1-67)

Y se complementa con la siguiente cita: “Aqui es aceptada la actitud de servicio,
de esa manera una persona se sentiria en confianza, que se va a desarrollar en un entorno
Ileno de amabilidad, en el que hay que tener paciencia frente a algunas situaciones; que
ante todo somos una familia muy grande pero que va a sentir esa fraternidad en algun

momento con los integrantes de la universidad [Ramirez, 2011] (g1- 65)
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Sin embargo, fueron resaltadas algunas diferencias segin el cargo que
desempefian esto se evidencia en “Si esa cordialidad no la veo mucho, hay gente que
saluda pero definitivamente porque ya le toco porque uno venia muy cerca, pero de no
ser asi no lo harian, de igual forma hay muchas personas de altos cargos que tampoco,
Osea eso si hace mucha falta aqui como sentir esa cordialidad, ese ambiente fraterno que
de pronto promulgamos tanto pero que no hay aun” [Vera, 2011] (g9- 36)

Otro punto de desencuentro se evidencia en la siguiente cita: “Yo si estoy de
acuerdo en que si la cordialidad no es calidad humana si hace parte de ella, y a eso se le
agregan las capacidades que se demuestran y se resaltan muchisimo dentro de la
universidad” [Castillo, 2011].

La segunda categoria emergente es la estabilidad; valor, que es entendido como
la seguridad que les representa a los participantes trabajar en la Universidad puesto que
alli tienen la confianza de un lugar de trabajo fijo, con ciertos beneficios que no
necesariamente estan representados en la remuneracion econdmica y que estan
explicitos en los rituales de reconocimiento anteriormente descritos; lo anterior se
evidencia en “Por mi parte yo llevo cinco afios trabajando en la universidad y eso me ha
generado mucha estabilidad, gracias al trabajo voy a terminar mi carrera” [Alvarez,
2011] (g1-60) “Aqui el que lo saquen es porque tiene que super embarrarla” [Lopez,
2011] (91-67)

La categoria denominada equidad es un valor resaltado por los participantes
puesto que pese a que existen jerarquias dentro de la institucion los administrativos
generan un trato hacia los colaboradores basado en el reconocimiento y el respeto de

seres humanos que prestan una labor en funcién del desarrollo y cumplimiento de
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objetivos organizacionales; sin embargo reconocen que en algunos casos en la direccion
media se presentan comparaciones. Es importante aclarar que la informacion
recolectada de la presente variable fue limitada pese a que los participantes hicieron un
mayor énfasis en otras teméticas.

La solidaridad es un valor que se evidencia cuando ocurre un evento o calamidad
personal situacién que genera una movilizacion de personas en pro de colaborar y de
hacer sentir importante al otro, y en la dinamica laboral cuando un compafiero no tiene
conocimiento frente a la realizacion de una tarea lo cual se complementa con la
informacion encontrada en la variable comunicacion y con las siguientes afirmaciones:
“Debemos mostrar mas apoyo por las personas de la USB sentir y permitir sentirnos
importantes, falta humildad y doblegar el egoismo, preocuparnos por nuestros
compafieros “tenemos que ser mas personas” [Rodriguez, 2011] (gl- 72), “La
solidaridad de los comparieros, porque siempre lo ayudan a uno, sobre todo los que
tienen mas experiencia que uno” [Arias, 2011]. (g4, 22)

La ultima variable se denomina Sentido de pertenencia que es entendida como un
alto nivel de compromiso en tiempo y dedicacion a la labor, que es asumido como algo
que debe surgir de la persona sin que se le haya indicado y resaltan que este valor no
consiste en portar elementos representativos de la universidad sino que trasciende a una
necesidad de dar lo mejor de si en la prestacion del servicio y entrega de resultados mas
alla de las funciones que les son delimitadas; “Estamos claros que a las personas no se
les puede obligar a atender, pero deberia ser algo que nos naciera como una
manifestacion del compromiso y ese servicio al cliente que necesitamos” [GOmez, 2011]

(92, 30) “Es que Sentido de pertenencia no consiste en tener manillas y cosas de la
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universidad” [Castafieda, 2011] (g2, 31), “Personalmente veo el compromiso con la San
Buenaventura como la dedicacion de mi tiempo y mi trabajo para alcanzar el objetivo;
es algo que yo adquiri y que muchas veces implica mas tiempo del indicado”
(Castarieda, 2011)

Y finalmente para complementar esta idea (Robbins, 2004) plantea que los
valores contienen elementos de juicio e incorporan ideas sobre el bien, lo correcto y los
deseable, a su vez estos contienen atributos de contenido e intensidad, el contenido hace
referencia a lo que los individuos consideran importante mientras que la intensidad hace

referencia a | nivel de importancia que se le asigna al valor.
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Discusion

Una vez descritos los resultados cualitativos y cuantitativos, se procede a
desarrollar la discusion; la cual retoma inicialmente la definicion del concepto de
Cultura Organizacional propuesta por Schein (1996), la definicion general del perfil de
Cultura Organizacional de la Universidad San Buenaventura- Bogot4, el concepto de
subculturas propuesto por Robbins(2004), la jerarquizacion de las variables segun la
informacion cuantitativa obtenida, los niveles de la cultura propuestos por Souza
(1998)y finalmente las propuestas consideradas pertinentes para un futuro proyecto de
investigacion.

El constructo de Cultura Organizacional es entendido por Schein (1988) y Peird
(1990) (citados por Aguirre, 2002) como “un conjunto de elementos interactivos
fundamentales, generados y compartidos por la organizacion como eficaces para
alcanzar sus objetivos, que cohesionan e identifican; por lo que deben ser ensefiados a
los nuevos miembros” (Pérez, 2006,p.83). Contrastando este planteamiento con los
resultados anteriormente expuestos es posible concluir que el perfil de la Cultura
Organizacional de la Universidad de San Buenaventura sede Bogotd; no se caracteriza
por manifestar una cultura dominante sino que, por el contrario se caracteriza por la
manifestacion de una serie de sub- culturas que estan determinadas por la unidad y/o
facultad a la cual pertenece el colaborador; esta conclusion se obtiene por la dispersion
en los datos cuantitativos y puntos de desencuentro en la informacion cualitativa.

En relacion a lo anterior, Robbins (2004), plantea que las subculturas, aparecen
en las grandes organizaciones y reflejan problemas, situaciones o experiencias que

enfrentan todos los miembros; por lo general, estas subculturas estan determinadas por
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la division de departamentos o la separacion geogréfica; lo cual, explica los diversos
puntos de vista durante la realizacion de los grupos focales en cuanto a las posibles
generalidades que caracterizaban su quehacer cotidiano y las formas de interaccion que
se generan en el mismo, dificultando la caracterizacion de una cultura dominante; es
decir, que pese a compartir los mismos objetivos organizacionales, las dindmicas
internas (Unidad y/o facultad) determinan las conductas aceptadas o castigadas por los
miembros.

Para efectos del correspondiente andlisis de informacion se realiz6 una division y
jerarquizacion de las variables débiles y fuertes de acuerdo a los resultados cuantitativos
obtenidos. En la dimension fuerte se encuentran variables como: précticas laborales,
comunicacion y ambiente fisico; mientras que en la dimension débil se ubicaron
variables como: lenguaje, valores, creencias, rituales, normas, habitos, patrones de
conducta, clima psicosocial.

En este punto es importante resaltar que la clasificacion de las variables en
débiles o fuertes no estid determinada en términos de excelencia o déficit; si no en
términos de la relevancia que los empleados le asignan a cada una de las variables.

Las variables: practicas laborales, comunicacion y ambiente fisico; se
presentaron en los resultados cuantitativos como variables fuertes y en la informacion
cualitativa se destacaron por ser variables frecuentemente mencionadas por los
participantes, de lo cual es posible concluir que son elementos que estan cercanos en la
cotidianidad de los empleados y en los procesos de interaccion que se generan en la
institucion, y que en relacion a las deméas dependen mas de los procesos individuales

necesarios para la adaptacion; de ahi su alto nivel de recordacion.
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Por lo tanto se resalta el postulado de Schein (1996) quien afirma que la Cultura
Organizacional estd determinada segun el proceso de aprendizaje y de adaptacion de
cada una de las personas de la organizacion; ademas menciona que estas capacidades
deben permitir que el aprendizaje adquirido, sea transmitido a los demas miembros de la
institucion, facilitando de esta manera un pensamiento critico ante cualquier situacion
que en ella se presente.

De acuerdo con lo anterior en la Universidad de San Buenaventura Sede Bogota
se evidencid que existen tres (3) variables determinantes de la cultura que permiten
dilucidar que hay factores que facilitan el aprendizaje de los colaboradores de la
Universidad debido a su proceso de manejo cotidiano, las cuales son: précticas
laborales, comunicacion y ambiente fisico; pese a que estas tres variables muestran las
fortalezas de la Cultura Organizacional de la Universidad no significa que por ello no
existan ciertos factores susceptibles a planes o estrategias de mejoramiento por parte de
la institucién, puesto que durante la implementacion de los grupos focales.se
evidenciaron deficiencias en la practica cotidiana.

Sin embargo como se menciond anteriormente estos factores muestran fortaleza
debido a que los colaboradores de la Universidad estan expuestos diariamente a su
manejo, lo que facilita el aprendizaje personal y grupal de cada una de estas variables;
en consecuencia, estas estan dadas a las formas compartidas en que se piensa, se percibe
y se reacciona ante los diferentes agentes que ellas conforman (Schein, 1996).

Desde la perspectiva de Souza (1998) se propone que la Cultura Organizacional
estd determinada por tres niveles jerarquicos los cuales se pueden clasificar en:

artefactos culturales, valores y supuestos inconscientes, descritos a continuacion.
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En el primer nivel se puede encontrar el aspecto més superficial de la cultura;
donde se expresa la forma mas no la esencia de la misma, lo cual, es congruente con los
resultados cualitativos y cuantitativos, donde variables tales como: las préacticas
laborales, el ambiente fisico y la comunicacion, son un primer acercamiento que se
tiene a la organizacién y en el que los comportamientos aceptados son replicados de
forma mas clara y efectiva. Sin embargo, en este primer nivel de andlisis es necesario
tener en cuenta que el acercamiento no determina el perfil completo de la cultura de la
Universidad; debido a que, tan solo permite mostrar una manifestacion de la Cultura
Organizacional, que proporciona herramientas para asi conocer a profundidad las
caracteristicas de la misma. Una vez descrita la manifestacion de las variables fuertes y
su incidencia tedrica se procede a describir las variables débiles, que se ubican en los
dos niveles restantes de la clasificacion planteada por (Souza, 1998). Las variables
débiles: lenguaje, valores, creencias, rituales, normas, hébitos y clima psicosocial;
paradéjicamente representan variables relacionadas con los fundamentos institucionales
de la Universidad; en este mismo sentido, se evidencio que entre los empleados de la
Universidad, no existe una claridad total de los principios que fundamentan cada una de
estas variables dificultando los procesos de identificacion, apropiacion y conciencia de
las mismas, las cuales seran descritas a profundidad a continuacion:

El segundo nivel de analisis determina y guia el comportamiento de los
miembros de una organizacion. En este nivel se puede encontrar lo que los
colaboradores esperan que fuera la Universidad lo cual no necesariamente es congruente
con la realidad, puesto que depende del contrato psicolégico que se haya establecido. Es

asi que en este nivel de analisis se encuentran variables tales como: valores y normas, ya



Caracterizacion de la cultura organizacional | 79

que ambas poseen la caracteristica de guiar y controlar los comportamientos de las
personas dentro de la Universidad. Por lo tanto las personas usan estos, como una guia
para saber de qué forma actuar congruentemente con lo que la organizacion profesa,
pero por falta de divulgacion puede llegar a ser ambiguos o confusos lo que genera
dispersion en el entendimiento de la norma o valor.

Una vez determinados los dos niveles de analisis de Souza, (1998) en los que se
conocia a grandes rasgos parte de la Cultura se puede determinar un tercer nivel; en el
cual, se muestra el como se perciben, piensan, actian y sienten los colaboradores con
respecto a la Universidad; en el caso de este nivel, se encuentran las variables de
rituales, habitos, clima psicosocial, creencias y lenguaje; las cuales se caracterizan por
representar mediante simbolos, percepciones, atribuciones o palabras especificas de la
Universidad; la Cultura que se quiere ensefiar, mediante comportamientos ejercidos por
otros miembros mas antiguos de la Universidad San Buenaventura Bogota .

De esta forma se puede afirmar que segun el analisis de los tres niveles
propuestos por (Souza, 1998) se puede afirmar que la Cultura Organizacional de la
Universidad de San Buenaventura- sede Bogota, es entendida como un conjunto de
patrones de conducta aceptados, los cuales son guiados por valores y normas; y se
expresan mediante las practicas laborales de la Universidad, pero que son vividas
mediante los supuestos inconscientes, que al momento de ser compartidos o ensefiados,
generan confusion entre lo que se espera y lo que realmente se encuentra en el dia a dia.
Esto se puede observar en los procedimientos internos debido a que no existe una
adecuada socializacion e inmersion de la Cultura Organizacional de la Universidad, la

cual deberia ser un proceso orientado, ensefiado y reforzado; debido a los altos
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componentes que posee la misma, los cuales se ven plasmados en su horizonte
institucional el cual determina el cbmo comportarse en la Universidad.

Con respecto a los planteamientos anteriormente descritos es posible concluir
que la investigacion refiere como aspecto a mejorar la falta de cohesion que existe en los
procedimientos de las diferentes unidades, la Universidad de San Buenaventura, sede
Bogotd, puesto que no se evidencia claridad suficiente en la articulacion de los mismos
para la conformacion de los procesos generales.

En cuanto a la evaluacion del proceso investigativo, se rescata la importancia de
los estudios mixtos en el abordaje de un constructo tan amplio como el de la Cultura
Organizacional, teniendo en cuenta que esto permite evidenciar una mayor confiabilidad
en los resultados; y una visién mas aproximada al fendmeno estudiado.

Con respecto a la recoleccion de informacion cuantitativa es importante resaltar
que la implementacion del instrumento de forma virtual facilité la recopilacién
disminuyendo el error humano en el momento de la transcripcion de los datos. Por otro
lado se esperaba llegar al censo poblacional; sin embargo, durante la implementacion
del mismo se presentaron algunas dificultades puesto que actividades laborales y
académicas estaban programadas en tiempos similares por lo tanto se alcanzo el 70% de
la poblacién total. En cuanto al instrumento como tal, es importante resaltar que los
items no fueron suficientes para medir la totalidad de los componentes de algunas
variables tales como: valores, habitos, normas, patrones de conducta, creencias; debido a
que las variables agrupaban gran cantidad de aspectos; razon por la cual se plante6 como
estrategia metodologica el abordaje de este constructo desde ambas perspectivas

(cualitativa y cuantitativa).
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Se recomienda para una futura investigacion utilizar como estrategia de analisis
de dispersion, la implementacion del andlisis factorial en el programa SPSS XIX, en
caso de requerir la estandarizacion del instrumento. Y finalmente eliminar el punto
neutro en la escala Likert, con el fin de obtener resultados méas especificos.

En la recoleccion de informacion cualitativa es importante resaltar que debido a
la programacion de actividades laborales e institucionales en los mismos tiempos en que
fueron planificados los grupos focales no fue posible realizar el anélisis de la
informacion segun la clasificacion (DIAC), descrita en el método; sin embargo durante
la realizacion de los grupos focales con personal mixto se cumplié con el objetivo de
discusiébn que se habia planteado, obteniendo informacién relevante para la
caracterizacion de la Cultura. Asi mismo, los participantes resaltaron la importancia de
propiciar estos encuentros de reflexion, de aspectos que estdn presentes en su
cotidianidad, como una estrategia de evaluacion de los procesos que tienen lugar en la
Universidad.

Es de esta forma que la cultura organizacién de la Universidad de San
buenaventura sede Bogoté se evidencia como una cultura débil que esta determinada por
cada una de las dependencias o facultades de la universidad, lo que se puede observar en
los procedimientos internos de la universidad.

Lo que se puede concluir es que la cultura organizacional de la universidad de
San Buenaventura sede Bogotd es débil y estd determinada por cada una de las
dependencias o facultades, lo que se puede observar en el entorpecimiento de los

procedimientos internos de la misma.
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APENDICE A

ORGANIGRAMA DE LA UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA SEDE BOGOTA

CANCILLER
1
CONSEJO DE GOBIERND  rerrvaneee: REVISORIA FISCAL
JunnEm COORDMNACION ADMINISTRATIVA ¥ FINANCIERA
SECRETARID GENERAL o RECTORIA GENERAL ......i..... COORDINACION ACADEMICA
ELETTE COORDINACION JURIDICA

SECRETARIO DE LA SEDE meem- RECTORIA DE LA SEDE wnmmsn  CONSEJO ACADEMICO
1

ASESORIA JURIDICA DIRECCION DE PLANEACION
COMUNICACIONES ¥ AUDIOVISUALES —— PASTORAL UNIVERSITARIA
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APENDICE B

GRUPOS FOCALES REALIZADOS DURANTE LA INVESTIGACION

UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

s
l'Nb\“lﬁHﬂD.\D DE
SAN BUENAVENTURA

TEMA: Caracterizacién de la Cultura Organizacional de la Universidad San
Buenaventura

Grupo focal: 01 Fecha: 17 de junio de 2011

Hora inicio:8:30 am Hora finalizacion: 9:36 am

Total asistentes: 7 asistentesy 3 investigadores

Grupo ocupacional: Auxiliar Administrativo.

Contextualizacion y desarrollo de la sesion:

A continuacion seran descritos los contenidos discutidos en el primer Grupo Focal, en el
que se contd con la participacion de siete (7) participantes que hacen parte del grupo
ocupacional denominado Auxiliar administrativo; esta actividad se realizé el dia 17 de junio de
2011 a las 8:30 am en el laboratorio de psicologia de la Universidad san Buenaventura- Bogota
ubicado en el segundo piso lado norte del edificio Guillermo de Ockham. Es necesario tener en
cuenta que los nombres de los participantes fueron cambiados para garantizar la
confidencialidad de los participantes.

Temas trabajados durante la sesién: Trabajo en equipo, solucién de conflictos,
capacitaciones en atencion al cliente, apoyo entre unidades, competitividad, asignacion
inequitativa de tareas, falta de comunicacion entre compafieros y el jefe; apoyo fisico trabajo en
equipo, atencién al cliente, inequidad en casos especiales, normas, la falta de retroalimentacion

Organizacion de los participantes:

O Investinador 1
Cruz Duarte

Pae7 U
Ramirez O

Alvarez | Investinador 2

LN Investigador 3

lone7

- - Radriauez
Observaciones: Los mtegr(m‘/ uc o—rocal se mostraron atentos y colaboradores
frente a la recoleccion de inrormac ungue se encontraron puntos de desencuentro
gue seran analizados en la caracterizacion, en general se evidenciaron acuerdos en las
descripciones realizadas.

REGISTRO DE INFORMACION: ESCRITA Y GUE FOTOGRAFIADO
EL ESQUEMA DESARROLADO EN EL TABLERO ACRILICO



Caracterizacion de la cultura organizacional | 88

Apéndice (tal): Primer grupo focal desarrollado con Auxiliares administrativos
de la Universidad de San Buenaventura- Bogota

Ponente: Buenos dias, de antemano agradecemos su valiosa participacion al
primer grupo focal de Cultura Organizacional que tendra lugar en la Universidad de San
Buenaventura- Bogota; este ejercicio tiene como objetivo conocer sus experiencias,
opiniones y perspectivas de la manera como se manifiesta dicha cultura dentro de la
cotidianidad de su labor, por lo tanto nos gustaria que nos comentaran acerca de los
aspectos positivos y negativos del que hacer de la institucion.

En mi experiencia el trabajar en la Universidad San Buenaventura me hace sentir
bien y me gusta, aunque en algunas ocasiones se generan problemas, por lo general en lo
que tiene que ver con trabajo en equipo, pero se solucionan facilmente (Alvarez, 2011).

Pues como en toda organizacion uno ve que se presentan problemas que se
pueden considerar que estan entre lo normal; como por ejemplo, la falta de colaboracion
y la asignacion inequitativa de tareas que mas adelante pueden llegar a generar
conflictos (Duarte, 2011)

Dentro de los aspectos internos negativos que yo observo (por lo menos en mi
unidad); es la falta de comunicacién entre compafieros y el jefe; hasta el punto de que
algunas de mis comparieras pareciera que estan en el olvido y no son tenidos en cuenta,
asi mismo puedo evidenciar que muchas veces no hay criterio, ni madurez para
reconocer que se cometen errores; sin embargo, tenemos un buen ritmo de trabajo, que
facilita los procesos internos y nuestro jefe siempre coordina el proceso y lo dinamiza
teniendo en cuenta que estos procesos se deben caracterizar por el trabajo en equipo
(Cruz, 2011).

Otra cosa es que a nivel externo en muchas ocasiones uno observa que no existe
el suficiente apoyo fisico, y que hace falta claridad en la dindmica de los procesos
administrativos (Ramirez, 2011)

Yo estoy de acuerdo con ese punto; por ejemplo en Registro Académico que es
la unidad a la cual hago parte, los procesos nos son lo suficientemente apoyados por
parte facultades, cuando deberiamos tener claro que aqui todos dependemos de todos
como universidad. Pero a nivel interno en mi unidad se puede decir que desarrollamos
un excelente trabajo en equipo (Paez, 2011)

Otro aspecto que yo resaltaria como negativo es la falta de falta de comunicacion
con los integrantes de la unidad yo pienso que se deberian promover reuniones grupales
en las que se trabaje la solucion de problemas, las metas alcanzadas y lo que nos falta
por alcanzar, se propongan acuerdos, entre otras tantas cosas (Lopez, 2011)

Otro punto es que se N0 nos generaran estrategias para el permitan el manejo de
personas; porque nosotros tenemos que tratar con estudiantes y ellos a veces llegan sin
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saludar, en actitud negativa, de mal genio y pidiendo las cosas para jya!, esas
situaciones son muy dificiles de manejar con el estrés cotidiano (Rodriguez, 2011).

En ocasiones hay mucha tolerancia en algunos casos considerados “especiales”,
cuando hay mas simpatia con el jefe el trato tiende a ser diferente e incluso se saltan
algunas normas que uno consideraria son para todos (Cruz, 2011).

Otro aspecto que ahora se presenta es que han salido una serie de normas que la
verdad lo Unico que generan es aumentar la ansiedad, y a mi personalmente me generan
mucho malestar; como por ejemplo, el marcar tarjeta en las mafianas, esa es una fuente
de estrés muy grande para uno por que a pesar de que uno hace de todo para llegar
temprano en ocasiones la llegada no depende de uno, lo cual es una diferencia con
respecto a los cargos superiores, y aqui el cargo delimita las acciones que uno emprende
o no (Ramirez, 2011).

Si estoy de acuerdo eso genera mucho estrés, mas aun cuando el trafico de la
ciudad esta terrible (Duarte, 2011)

Acabo de pensar en algo que se genera en ciertas unidades donde predominan
mas las mujeres que los hombres; trabajar entre mujeres de por si es dificil y un solo
hombre que es el jefe; la interaccion es muy dificil a pesar de que él es una persona que
estd muy atenta a las cosas que suceden, pero eso repercute en una competitividad que la
verdad no es de mi agrado, porque mientras unas hacen X nimero de Ilamadas otras no
Ilevan ni la mitad y eso genera una presion social en la que se hacen comparativos de
“fulanita es mas rapida y ya termino”, pero nunca se ve un equipo de trabajo, como se
supone deberia ser. Por lo tanto yo personalmente opte por usar una estrategia para
manejar estas situaciones y es que trabajo a mi ritmo sin importar el de los demés
(Cruz, 2011).

En eso uno se siente mal porque empiezan las comparaciones y es bastante
incomodo (Duarte, 2011).

Ah y sin mencionar la falta de retroalimentacion en los procesos, porque uno
como ser humano a veces falla y comete errores y esa retroalimentacion no es de decirle
a la persona en que esté fallando sino que llega el reporte de Talento Humano, y para mi
cualquier cosa que venga de alla ya me genera mucha ansiedad; lo cual es un aspecto a
mejorar porque muchas veces el manejo de talento humano es un factor estresante, a mi
modo de ver eso es una amenaza, y me baja de animo porque sé que puede tener
repercusiones mas graves (Ramirez, 2011).

A veces uno nota mucho aislamiento y poco respaldo por parte de los
compafieros y el jefe, sin embargo estoy contenta aunque en ocasiones sea dificil, me
aguanto las cosas desde lo normal (Rodriguez, 2011).

En mi caso particular con mi unidad existe una buena dinamica de grupo y de
hecho nos toca. (Lopez, 2011)

Ponente: ;A que hace referencia cuando dice: “Nos toca”?

No sabria como explicarle, nos toca (L6pez, 2011).

Yo creo que ella quiere decir que “Nos toca” porque Si h0O nunca vamos a
entregar los productos, en esta unidad se hacen procesos completos y si uno falla pues
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todos fallamos; entonces es mejor tener buenas relaciones con los demas para que las
cosas salgan bien y de hecho un error es costoso para nosotros porque trabajamos con
materia prima, papeleria, tintas y demas y ese lujo no nos lo podemos dar (Alvarez,
2011)

Es correcto a eso me referia (Lopez, 2011).

Por mi parte yo si estoy feliz y dichosa en mi unidad mi jefe y la calidad de
gente, aungue si bien es cierto que es como una segunda familia y en casa siempre hay
inconvenientes, estos tienen solucion (Ramirez, 2011)

Por mi parte yo no siento que sea mi familia; quiza sea porque yo soy muy
critica en cuanto le dicen a uno que debe comportarse asi o0 de determinada manera; eso
se evidencia porque en las calificaciones obtengo el punto negativo con respecto a las
relaciones sociales, pero el que yo no tenga las mimas habilidades de las demas no
significa que no labore con carifio y a veces molesto a mis comparieros, para cambiar
esas dinamicas y hacerlos reir, cada quien tiene su estrategia para hacer las cosas mas
llevaderas (Cruz, 2011).

Yo pienso que eso también depende mucho del jefe; si el jefe no permite el buen
ambiente pues uno como trabajador no lo siente como importante; eso se ve cuando el
jefe no dinamiza la relacion entre trabajadores y llega con el ataque o el comunicado y la
retroalimentacion solo llega cuando el problema ya ha pasado a mayores (Péez, 2011)

En ocasiones se evidencia el favoritismo por parte del jefe porque empezaron las
afinidades y las cosas no se direccionan de buena manera; en conclusion no hay buena
retroalimentacion, y a veces uno piensa en la posibilidad del despido, porque no se
dicen las cosas a tiempo ni de buena forma (Cruz, 2011)

Siempre se vive con el temor de ser “echado” (Rodriguez, 2011).

Desde mi experiencia no es asi yo pienso que en ocasiones, se genera una buena
retroalimentacion de acuerdo a la forma en cdmo se viven las cosas y como se dicen
(Ramirez, 2011)

Pero a veces hay que interpretar lo que la gente hace para entender que esta
pasando, porque muchas veces ocurre que se expresa emocional y fisicamente cuando
hay descontento (Rodriguez, 2011).

Yo pienso que el clima laboral se basa en el jefe “si no es buen lider las cosas no
fluyen” no funcionan y menos si existe presion (Lopez, 2011)

Ponente: Hemos destacado diferentes situaciones que se han presentado en la
cotidianidad y se ha destacado que gran parte de la dinamica que se maneja en el interior
de la unidades es responsabilidad del jefe; cuéntennos un poco méas acerca de esas
relaciones.

Mi jefe es querida se le puede hablar y todo; pero al momento del error es
diferente y su manera de recalcarlo no es la adecuada, cuando muchas veces es mejor
solucionar los problemas con una comunicacion adecuada; por mi parte yo pienso que el
secreto estd en saber atacar las cosas de una manera diferente, y no seguir la pelea “una
queda boba”, y mas adelante puede provocar enfrentamiento; es decir hay que afrontar
las cosas. Pero si estoy de acuerdo con que la actitud del jefe genera mucha ansiedad
(Alvarez, 2011).
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En mi caso es diferente; la unidad donde trabajo somos auténomos y el jefe no
sabe nada de lo que es artes graficas, mi jefe en particular queria cuestionar el trabajo
con el fin de enterarse de los procesos. (Paez, 2011)

A mi me pareceria muy bueno que se tenga en cuenta por encima de todo a
calidad profesional y personal de la gente interna de la Universidad y se generaran mas
oportunidades de crecimiento y profesional y personal en la universidad, por ejemplo
hay comparfieros que se obtienen sus titulos y no los tienen en cuenta para las
convocatorias sino que se fijan en personas externas sabiendo que aqui hay gente
capacitada y muchas veces en cargos en los que no pueden ejercer sus carreras
(Ramirez, 2011)

Y el reconocimiento a la labor es muy importante a los logros y en si las fiestas y
los agasajos que nos organizan, que son muy importantes y nos hacen sentir bien y en
comunidad (Alvarez, 2011).

Ponente: ¢ Qué caracteristicas tienen estas fiestas?

Por ejemplo el dia del empleado en el que sin tener la obligacion la universidad
nos organiza un evento de integracion en el que uno puede compartir con sus
compafieros y pensar en otras cosas diferentes que no necesariamente es trabajo (Lépez,
2011)

Si eso espacios generan integracion, y sobre todo el reconocimiento de la labor
que uno hace por ejemplo la oportunidad de realizar diplomados, los viajes que regalan
eso es bienestar (Alvarez, 2011).

Y otro evento muy especial es que a los empleados gque llevan més de 5 afios lo
reconocian por sus afios trabajados, esto nos hace sentir importantes y que podemos
ensefar a las nuevas generaciones que se reconoce nuestra experiencia (Ramirez, 2011).

Esas actividades me gustan como trabajador, en otros espacios me da miedo
interactuar con las personas, pero es muy positivo que de alguna manera siempre hay
reconocimiento y actividades y se nos se agradece por parte de la institucién
(Rodriguez, 2011)

Ponente: ;Qué aspectos han cambiado a lo largo de la historia de la universidad
san buenaventura en los ultimos cinco afios?

Pues yo he notado cambios minimos pero significativos, por ejemplo el cambio
de jefe afecta a los procesos porque algunas veces los moderniza; pero en mi unidad no
fue tan favorable y parece que fue al contrario, ya no avanza sino que es retrogrado y
cuando llega un jefe nuevo siempre hay que ensefiarle (Duarte, 2011).

Si de acuerdo son cositas muy minimas pero que afectan la dinamica (Péez,
2011).

Ponente: Hemos resaltado diferentes aspectos importantes que se generan en la
cotidianidad laboral, en este punto me gustaria que ustedes mismos generen una
conclusion general de lo que hemos trabajado.

A modo de conclusion yo puedo resaltar que las restricciones personales y la
comunicacion la mayoria de veces las dinamiza el jefe (Lopez, 2011)

Yo estoy de acuerdo, muchas veces el no saber escuchar y entender, entre jefe y
colaborares y viceversa generan complicaciones en la dindmica y lo otro que hace falta
es coherencia con lo que se dice (Duarte, 2011)

Trabajar en la universidad, San Buenaventura tiene muchas ventajas, el
ambiente fisico es agradable, los salarios son bajitos pero las garantias son muy buenas
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en cuanto a la flexibilidad de permisos y nos escuchan para dar soluciones a cosas
minimas del trabajo (Rodriguez, 2011)

Yo resaltaria como aspecto a mejorar desde lo que he podido observar, es que
aqui hay gente con capacidades para desempefiar otros cargos diferentes a los que
desempefian y quedan ahi, estancados, no solo el titulo manifiesta el buen desempefio de
tu trabajo; la pregunta que yo me hago es ¢Qué tan visible es ser profesional de la USB?
las capacidades no la delimitan los titulos y las referencias tampoco, pero si uno se
prepara es para ascender en el trabajo y eso a veces no es tenido en cuenta (Ramirez,
2011)

Por mi parte yo llevo cinco afios trabajando en la universidad y eso me ha
generado mucha estabilidad, gracias al trabajo voy a terminar mi carrera; como
desventaja no tengo experiencia en la practica pero “zapatero a tus zapatos” la gente no
se ubica de acuerdo a sus conocimientos y capacidades. Deberian apoyar mas el proceso
interno de la USB (Alvarez, 2011)

Totalmente de acuerdo eso desmotiva mucho a la gente porque de nada sirve que
nos colaboren con la oportunidad de estudiar si no vamos a ser tenidos en cuenta en las
convocatorias (Péaez, 2011).

Si lo que yo veo es que no se promueve la gente de la misma universidad
(Alvarez, 2011).

Yo pienso que mientras cumplas bien con tu trabajo vas a estar bien y sobre todo
que la ubicacidn sea buena, la relacion viene después (Duarte, 2011)

Ponente: ¢Qué le ensefiarian a una persona nueva para facilitar su adaptacion en
la universidad?

Aqui es aceptada la actitud de servicio, de esa manera una persona se sentiria en
confianza, que se va a desarrollar en un entorno lleno de amabilidad, en el que hay que
tener paciencia frente a algunas situaciones; pero eso permite también conocer la
unidad, hay que tener claridad sobre las funciones, tener en cuenta las recomendaciones,
sugerencias y el apoyo que evidentemente vas a recibir; que ante todo somos una familia
muy grande pero que va a sentir esa fraternidad en algin momento con los integrantes
de la universidad(Ramirez, 2011)

En general la universidad promueve unas caracteristicas pero ejerce otras; porque
algunas personas a veces pasan por el lado de uno y se hacen los que no lo ven a uno
pero son pocas personas; aqui no se ve como en otras empresas que nadie lo mira a uno,
y que los jefes guardan diferencias pues NO.(Cruz, 2011)

Para que una persona se adapte debe tener cordialidad y amabilidad, Buena
actitud con los compafieros y los que no lo son, siempre referirse con mucho respeto y
urbanidad; una persona nueva debe predominar la fraternidad y el respeto, porque aqui
uno es familia (Lopez, 2011)

Yo trabajo mas que por ser familia, es por la plata; uno trabaja aqui por plata,
porque aqui miran es la necesidad de la universidad sin mirar las capacidades de los
empleados (Cruz, 2011)

Ponente: Muchas gracias por su valiosa colaboracion, sus opiniones fueron bastante
enriquecedoras para nuestro trabajo de investigacion y esperamos que los temas
trabajados durante esta sesion generen en ustedes un aspecto de reflexion.
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Yo particularmente les quiero agradecer porque este ha sido un espacio para
desinhibir ciertas cosas, que en la cotidianidad uno no se pregunta y cuando uno las
reflexiona no le parece pertinente decirlas, pero que bueno conocer otros puntos de vista
de mis comparieros y ver que hay diferencias pero de ellos también se aprende
(Ramirez, 2011)

Si necesitamos cultura, porque podemos ser excelentes trabajadores pero eso no
nos hace buenas personas (Cruz, 2011)

La universidad necesita respeto, debemos mostrar mas apoyo por las personas de
la USB sentir y permitir sentirnos importantes, falta humildad y doblegar el egoismo,
preocuparnos por nuestros compaferos “tenemos que ser mas personas” (Rodriguez,
2011)

Y la retroalimentacion, podemos hacer miles de reuniones pero si no hay una
retroalimentacion quedas en lo mismo (Alvarez, 2011)

UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

v
UNJVERSIDAD DE
SAN BUENAVENTURA
HOGOTA, DA,

TEMA: Caracterizacion de la Cultura Organizacional de la Universidad San
Buenaventura

Grupo focal: 02 Fecha: 17 de junio de 2011

Hora inicio: 2:40 pm Hora finalizacién: 4:15 pm

Total asistentes: 3 asistentesy 3 investigadores

Grupo ocupacional: Coordinadores

Contextualizacion y desarrollo de la sesion:

A continuacién seran descritos los contenidos discutidos en el primer Grupo Focal,
pese a que inicialmente fueron citadas 6 personas se contd con la participacién de tres
(3) participantes que hacen parte del grupo ocupacional denominado Coordinadores;
estad actividad se realizo el dia 17 de junio de 2011 a las 2: 40 am en el laboratorio de
psicologia de la Universidad san Buenaventura- Bogota ubicado en el segundo piso lado
norte del edificio Guillermo de Ockham. Es necesario tener en cuenta que los nombres
de los participantes fueron cambiados para garantizar la confidencialidad de los
participantes.

Temas trabajados durante la sesion: Relacion con el jefe, Procesos al interior y
exterior de las unidades, Comunicacién, retroalimentacién, reconocimiento, valores
(estabilidad, cercania),

Investinador 1

Organizacion de los participantes: Q ]

GAomez

O

Cristancho

Investinador 2
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Castafieda

Investinador 3

Observaciones: Los integrantes del grupo focal se Tmostrarom aternos y colaboradores
frente a la recoleccion de informacion, aunque se encontraron puntos de desencuentro
que seran analizados en la caracterizacion, en general se evidenciaron acuerdos en las
descripciones realizadas.

GRABACION:
REGISTRO DE INFORMACION: ESCRITA Y GUE FOTOGRAFIADO
EL ESQUEMA DESARROLADO EN EL TABLERO ACRILICO

Apéndice (tal): Primer grupo focal desarrollado con Auxiliares administrativos
de la Universidad de San Buenaventura- Bogota

Ponente: Buenas tardes, de antemano agradecemos su valiosa participacion al
segundo grupo focal de Cultura Organizacional que tendré lugar en la Universidad de
San Buenaventura- Bogota; este ejercicio tiene como objetivo conocer sus experiencias,
opiniones y perspectivas de la manera como se manifiesta dicha cultura dentro de la
cotidianidad de su labor, por lo tanto nos gustaria que nos comentaran acerca de los
aspectos positivos y negativos del hacer parte de la institucion.

Como aspecto positivo yo resaltaria la comunicacion directa que tenemos con los
compafieros de grupo de trabajo, que existe una cultura de grupo en la que se tienen en
cuenta principios y valores de las personas que trabajan aqui (Cristancho, 2011)

Estoy de acuerdo y el nivel de compromiso de la mayoria de los que trabajamos
aqui (Gomez, 2011)

Y la estabilidad, trabajar aqui tiene muchas ventajas, es agradable, los salarios
son bajitos, pero las garantias son muy buenas, tenemos flexibilidad de permisos, y se
dan soluciones a cosas minimas del trabajo; en relacion a otras empresas en las que he
trabajado anteriormente existen mas comodidades y beneficios, compensaciones es mas
humana la gente (Castarieda, 2011)

Yo llevo cinco afios trabajando y he percibido que en la universidad genera
mucha estabilidad gracias al trabajo voy a terminar mi carrera, como desventaja no
tengo experiencia en la practica “zapatero a tus zapatos” la gente no se ubica de acuerdo
a sus conocimientos y capacidades. Deberian apoyar mas el proceso interno de la USB
(Gomez, 2011)

Eso desmotiva, no se promueve la gente de la misma universidad (Cristancho,
2011)

Es muy cierto esa estabilidad tiene un inconveniente y es que a veces observo
gente con capacidades para desempefar otros cargos y quedan ahi, estancados y uno se
pregunta ¢qué tan visible es ser profesional de la USB? las capacidades no la delimitan
los titulos y las referencias tampoco (Castafieda, 2011)

Ponente: (Como se desarrollan los procesos dentro de la universidad San
Buenaventura?

Los procesos en la universidad se hacen asi porque, asi siempre se han hecho, no
son explicitos ni existen documentos ni son estandarizados, 6sea que los que mejor
manejan los procesos son los antiguos y si faltan ellos es tenaz (Gémez, 2011)
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En muchas ocasiones ocurre que una falta en una sola parte del proceso dafa el
trabajo de las demas unidades (por lo menos de las que dependen unas de las otras), por
ejemplo en mercadeo pueden brindar una informacion clara y oportuna a las personas
pero si llaman a la facultad y reciben lo contrario pues evidentemente la persona no va a
tener en cuenta a la universidad como una opcion donde estudiar (Cristancho, 2011).

Estos dependen del jefe y equipo de apoyo que estan trabajando junto con uno, y
de ellos depende gran parte del éxito de la labor. (Castafieda, 2011)

Ponente: ;COmo se genera esa relacion con el jefe?

Pues lo que uno alcanza a percibir es que por lo general existe un lider por
unidad, pero muchas veces la gente no diferencia entre autoridad y poder, porque a
veces se confunde la confianza y la estima que le tiene a uno el jefe con la posibilidad de
cambiar normas y tener excepciones en la normatividad (Gémez, 2011).

Otro aspecto que deberiamos manejar unas unidades mas que otras pero en
general todos los empleados es el servicio al cliente el cual se debe sentir desde la
porteria hasta la administracion o direccion; lo que uno observa es que no en todas las
unidades tienen la misma disposicion de servicio al cliente, por eso hay un choque y esto
le da una mala cara a las unidades y a la universidad (Cristancho, 2011).

Estamos claros que a las personas no se les puede obligar a atender, pero deberia
ser algo que nos naciera como una manifestacion del compromiso y ese servicio al
cliente que necesitamos (Gomez, 2011).

Es que Sentido de pertenencia no consiste en tener manillas y cosas de la
universidad (Castafieda, 2011)

Si porque aqui hay personas muy preparadas y que son muy serviciales pero
también hay preparados que son groseros cuando se supone que su perfil es mas alto.
(Gémez, 2011).

Cosa que no se ve con las sefioras de los tintos ni los sefiores de la porteria ellos
son mas calidos que cualquiera (Cristancho, 2011).

Otro aspecto a mejorar es que los procedimientos no estan documentados y en
muchas ocasiones tiene uno que acudir a personas con mayor experiencia; para ver a
ellos que les ha funcionado (Castafieda, 2011)

Existen procesos especificos, unos que impactan y otros en los que cada uno
responde por las cosas. Si alguien hace un proceso no se socializa y no se da el
conocimiento antes todos. En mi area es mucho mas facil ya que el soporte esta
sectorizado por eso es mas (Gomez, 2011).

Es evidente que existen muchas diferencias entre unidades, se podria decir
incluso que hay Sectorizacion entre ellas porque no en todas la relacién con el jefe es la
misma, pero aun asi yo siento a la Universidad San Buenaventura como mi Segunda
familia, donde paso la mayor parte de mi tiempo, donde soy acogida y donde me siento
bien (Castarieda, 2011).

De acuerdo, es dificil tener contento a todo el mundo, pero considero que un
aspecto a mejorar indudablemente es la comunicacion, es evidente que en muchas
ocasiones no es lo suficientemente clara y terminamos jugando al teléfono roto
(Cristancho, 2011).

Nos hacen falta esquemas de comunicacién para las cosas; aunque si bien es
cierto que las cosas se estan oficializando, pero aun no estan estandarizadas, y muchas
veces se aprende a las estrelladas (Gémez, 2011).
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Si y las unidades no estan articuladas lo cual es una dificultad teniendo en cuenta
que se trabaja de la mano con ellas, pero hay otras unidades de las cuales la mayoria no
tiene ni conocimiento, en que situaciones acudir a ellas (Cristancho, 2011).

Se falla es en la comunicacién, porque no se tiene en cuenta que se debe
comunicar las cosas y se pasa por alto (Gémez, 2011).

Existe una buena comunicacion tanto horizontal es decir jefe a jefe y vertical
que es sub alterno a jefe, pero entre unidades la cosa es mas complicadaaungue se hace
por correo institucional, muchas veces (y sobre todo los docentes) no hacen caso omiso
de esta o sencillamente no la leen (Castafieda, 2011).

En los procesos es evidente que cada persona tiene especifica su labor y todos
estamos capacitados para llevarla a cabo; pero no existe comunicacion entre unidades
sobretodo en situaciones en las que se deben prever que las actividades que se realicen
dentro de la universidad afectan a las demas unidades (Cristancho, 2011).

Ponente: Durante el inicio de la sesion ustedes mencionaron como aspecto tanto
positivo como negativo la claridad, en general ;como se manifiesta esa claridad en la
cotidianidad de su labor?

Bueno indudablemente esa claridad también depende de las unidades porque
dentro de cada unidad las restricciones personales y la comunicacion las dinamiza el jefe
(Cristancho, 2011).

La claridad es redundante con la comunicacion porque si no tenemos una
dinamica clara de comunicacion no se va a tener claridad del mensaje que se quiere
transmitir, yo pienso que es respetar al emisor (Castafieda, 2011).

Y a veces se puede confundir cercania con actividad laboral, o no tiene uno la
oportunidad de preguntar como se desarrollan las labores sobre todo por condiciones de
tiempo (Gomez, 2011)

Ponente: con respecto a este temag,Alguien tiene algo méas que agregar?

No. (Castafeda, 2011).

Ponente: Continuando con los aspectos que habian mencionado al inicio de esta sesién
se resalto el proceso de retroalimentacion ¢Que nos podrian aportar a este grupo
discusion con respecto a este tema?

En general la retroalimentacion que uno recibe es por parte del jefe inmediato y
muy rara vez de los comparieros (Cristancho, 2011).

A mi me parece importante resaltar que la retroalimentacion positiva no se
encamina hacia todo el equipo sino que tristemente se la llevan los demas o una sola
parte del equipo, sin tener en cuenta que casi todos los procesos dependen del trabajo
conjunto (Castafieda, 2011).

Yo estoy de acuerdo, pero en ocasiones pasa lo contrario y es que de un cumulo
de cosas positivas que desarrolla el grupo de trabajo un error es el que se tiene en cuenta
para la retroalimentacion como si se percibieran méas las cosas negativas que las
positivas (Gémez, 2011)

Si por lo general uno tiende a fijarse mas en el detalle negativo y de esas cosas es
de las que uno mas se entera (Castafieda, 2011).
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Yo pienso que en general a la universidad San Buenaventura le hace falta
claridad en funciones y generar mayor proyeccion y programacion a futuro, teniendo en
cuenta la articulacién entre unidades y facultades (Cristancho, 2011).

Estoy de acuerdo y promover mas la capacitacion como una estrategia para
asumir actividades y funciones (Gomez, 2011)

Ponente: hablemos ahora del compromiso ¢(Como se evidencia el compromiso
dentro de la universidad?

Ese aspecto tiene muchas miradas, personalmente veo el compromiso con la san
buenaventura como la dedicacion de mi tiempo y mi trabajo para alcanzar el objetivo; es
algo que yo adquiri y que muchas veces implica mas tiempo del indicado, por ejemplo
en ocasiones me llaman los padres de familia un fin de semana para pedirme
colaboracion con el ingreso de un estudiante y yo les colaboro en lo que méas puedo y no
tengo problema en dar mi numero personal con tal de que los clientes tengan una
respuesta a sus necesidades (Castafieda, 2011).

Yo pienso que es compromiso depende mucho del cargo y de los resultados que
se esperan; por ejemplo una secretaria trabaja en su horario establecido de 8:00am a
5:00pm y hasta ahi va su atencion los cual es entendible porque también tiene
responsabilidad en su hogar pero en otras unidades se necesitan los productos de manera
mas inmediata entonces eso implica que la persona tenga que permanecer mas tiempo
dentro de la universidad o como en mi caso de seguridad estar con el celular prendido
por si algo se presenta a la una de la mafiana con una alarma o una novedad tengo que
estar listo(Cristancho, 2011).

Si es la mejor exposicion del compromiso dentro de la universidad, existen
diferentes clases de compromiso. Esta la teoria x no me paso de ahi, en la que la se
limitan a sus funciones y la posicion de cumplir (Gémez, 2011).

Pero pues también hay que tener en cuenta que aqui se paga por horario no por
compromiso hay labores que no reconocen horario como la seguridad de la universidad
en la que hay que estar disponible para esa funcién, dependencias con horario al publico
compromiso en ayuda a las personas (Castafieda, 2011).

Estamos de acuerdo en que es estar un pasito mas alla. Las tareas no se delimitan
por horarios o tiempo (Gomez, 2011).

A veces si uno da mas mal acostumbra al jefe y tampoco es la idea, es ser
receptivo y colaborador pero las responsabilidades afuera estan ahi (Cristancho, 2011).

Ponente: ;como se generan los espacios de reconocimiento dentro de la
universidad?

El reconocimiento se da dentro de los espacios de la unidad, aunque eso no
quiere decir que los deméas comparieros no se enteren y reconozcan los logros y metas
alcanzados, asi mismo la universidad siempre nos da algo un reconocimiento en el
breviloguio, 0 una reunion de integracion en la que se reconocen los logros de las
personas; asi no sea el bono directo (Cristancho, 2011).

La remuneracion es de por si un incentivo, pero no es el Unico que recibimos,
porque sin tener la obligacién de hacerlo la universidad programa actividades que son
bienestar, y nos permite compartir espacios diferentes a los laborales (Gémez, 2011).

Ponente: por favor describanme el perfil del trabajador Bonaventuriano.

Aqui las personas por lo general tienden a ser educadas, con un alto nivel de
calidad humana y profesional con un compromiso catélico y fraterno aunque no en la



Caracterizacion de la cultura organizacional | 98

totalidad de los casos porque hay personas a las que se les olvida hasta saludar pero si es
la generalidad (Castarfieda, 2011).

Si y tenemos la bondad para unirnos y estar pendientes de algunas calamidades
personales, el preocuparse por el otro y acogerlo desde luego con roces que caben en la
normalidad de las relaciones humanas (Goémez, 2011).

La universidad busca esos espacios de interaccion entre sus trabajadores y la
comunidad, desde luego no pueden ser tan seguidos, pero si se trata de que sean
reuniones muy positivas para la interaccion (Cristancho, 2011).

Y la fraternidad que en mi opinion es la base del crecimiento organizacional que
ha tenido la universidad (Castafieda, 2011).

Ponente: ¢Qué entienden por fraternidad?

Es ese reconocimiento de las personas es decir para la universidad uno no es un
trabajador mas sino que se personaliza a la gente, se le reconoce con sus caracteristicas y
virtudes mas alld de la remuneracion. Y eso se evidencia porque tenemos lo que yo
llamaria un “Tamafio Ideal” la universidad no es muy pequefia para que todo el mundo
este sobre el otro ni muy grande para no conocernos ni reconocernos (Castafieda, 2011).

Eso es lo bésico el reconocimiento que si no recuerdan tu nombre o t0 unidad por
lo menos sepa que eres parte del talento humano de la universidad y se te reconozca
como tal (Cristancho, 2011).

Ponente: ¢algo mas que agregar al tema del reconocimiento?
No. (Gomez, 2011).
Ponente: continuemos entonces con el tema de los valores

Bueno en mi opinion los valores se identifican cuando hay limites entre las
personas; pero Se trabaja y se reconoce a los demas (Gémez, 2011).

Los valores profesados se viven, sin animo de lucro y poder (Cristancho, 2011).

Uno de los valores es el pensar él en otro y en su bienestar como la celebracion
del empleado Bonaventuriano, que es un evento que genera un impacto en la forma en la
gue vemos a los demas y a nuestras directivas (Castafieda, 2011).

Otro valor que yo identifico es que hay personas muy estables en la universidad,
que llevan muchos afios trabajando dentro de la misma y tienen mucho conocimiento de
funcionamiento de la misma, eso genera una seguridad importante (Cristancho, 2011).

Estoy muy de acuerdo la estabilidad es un producto intangible que requiere
compromiso en afios y la vinculacion de un proyecto de vida, en el que se cumplen
ciclos y se gana experiencia, los que se van por lo general es porque cierran su ciclo
Castarieda, 2011).

Un valor es la cercania puesto que se evidencia un respeto por la jerarquia, pero
ello no implica que las relaciones no sean cercanas ni empaticas.

Pero indudablemente a veces hace falta establecer limites porque esa cercania hace que
se salten los conductos regulares (Gomez, 2011).

Y la igualdad y el respeto aqui todo el mundo es un igual, o por lo menos se
procura que asi sea, es evidente que nos ven como seres humanos (Cristancho, 2011).

Por el contrario yo pienso que segun el nivel ocupacional es el castigo, pero es
que es muy dificil llegar a una igualdad tan siquiera en una casa (Castafieda, 2011).

Ponente: para cerrar ;Qué a que conclusiones podemos llegar con el desarrollo
de este grupo focal?
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Es evidente que se debe reforzar muchas méas cosas, o se dard un repercusion no
positiva para el desarrollo de la universidad como la comunicacion y la
retroalimentacion pero en general la universidad tiene méas cosas positivas que
negativas, se da perspectiva muy cerrada por unidades (Gémez, 2011).

Yo agregaria que hacen falta procesos de capacitacion por parte de talento
humano, teniendo en cuenta las inquietudes de manera mas especifica e individual
(Castarieda, 2011).

YO0 pienso que no es que no es que no haya pero se nota que no es adecuada,
siempre las mismas tematicas y cosas poco aplicables (Cristancho, 2011).

Ponente: Muchas gracias por su valiosa colaboracién, sus opiniones fueron bastante
enriquecedoras para nuestro trabajo de investigacion y esperamos que los temas
trabajados durante esta sesion generen en ustedes un aspecto de reflexion.

UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

s
l'Nh\“IZHND.\D DE
SAN BUENAVENTURA
HOGOTA, DA

TEMA: Caracterizacion de la Cultura Organizacional de la Universidad San
Buenaventura

Grupo focal: 03 Fecha: 15 de julio de 2011

Hora inicio: 8:49pm Hora finalizacion: 10:05 pm

Total asistentes: 3 asistentesy 3 investigadores

Grupo ocupacional: Coordinadores

Contextualizacion y desarrollo de la sesion:

A continuacién seran descritos los contenidos discutidos en el primer Grupo Focal,
en el que se conto con la participacion de tres (3) participantes que hacen parte del grupo
ocupacional denominado Auxiliar administrativo; esta actividad se realizo el dia 17 de
junio de 2011 a las 8:30 am en el laboratorio de psicologia de la Universidad san
Buenaventura- Bogota ubicado en el segundo piso lado norte del edificio Guillermo de
Ockham. Es necesario tener en cuenta que los nombres de los participantes fueron
cambiados para garantizar la confidencialidad de los participantes.

Temas trabajados durante la sesion: Cotidianidad, humor como estrategia para
evadir el estrés,Comunicacioén interna, procesos y seguimiento del conducto regular, la
comunicacion,, luchas de poder, oportunidad de crecimiento, Apoyo de los compafieros,
Dinamica de grupos, retroalimentacion, calidad humana, falta de herramientas en la

Organizacion de los participantes:

realizacion del trabajo, capacitacion.
O | Investinador 1

Castillo O

Solorzano

Marin

Investinador 3 nador 2
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Observaciones: Los integrantes del grupo focal se mostraron atentos y colaboradores
frente a la recoleccién de informacion, aunque se encontraron puntos de desencuentro
que seran analizados en la caracterizacion, en general se evidenciaron acuerdos en las
descripciones realizadas.

Realizo con la participacion de la jefe de soporte técnico, un profesor del CIDEH y
la secretaria de la facultad de psicologia.

REGISTRO DE INFORMACION: ESCRITA Y GUE FOTOGRAFIADO
EL ESQUEMA DESARROLADO EN EL TABLERO ACRILICO

Apéndice (tal): Primer grupo focal desarrollado con Auxiliares administrativos
de la Universidad de San Buenaventura- Bogota

Ponente: Buenos dias, de antemano agradecemos su valiosa participacion al
primer grupo focal de Cultura Organizacional que tendra lugar en la Universidad de San
Buenaventura- Bogota; este ejercicio tiene como objetivo conocer sus experiencias,
opiniones y perspectivas de la manera como se manifiesta dicha cultura dentro de la
cotidianidad de su labor, por lo tanto nos gustaria que nos comentaran acerca de los
aspectos positivos y negativos del hacer parte de la institucion.

Bueno se puede decir que aqui el trabajo es agitador, afanado, constante por el
limite de entrega y las reuniones que se programen y es evidente que cuando estan los
estudiantes es mas ajetreado el dia pero si tengo que decir que todos los dias son
diferentes (Castillo, 2011)

En el CIDEH (EI Centro Interdisciplinario de Estudios Humanisticos) cada uno
tiene funciones diferentes en docencia o en la parte administrativa como en todas las
unidades; existen eventos especiales, y fechas establecidas que se sustentan por
cronograma. Asi mismo, en nuestra unidad se especifica las funciones investigativas y
pedagogicas muchas veces los dias son largos y la secretaria es un apoyo en este trabajo;
en general puedo decir que la dindmica de trabajo es agradable porque cada uno asume
sus funciones (Sol6rzano, 2011).

Dentro de lo positivo yo puedo decir que se solucionan las cosas y se da
tranquilidad al resolver los problemas de los estudiantes, es decir todos quedamos bien y
las necesidades son atendidas de la mejor manera (Marin, 2011).

Otro aspecto muy importante es que si uno no sabe manejar algo puede recurrir a
los compafieros y se recibe una colaboracién amable y oportuna, en general lo describo
como un ambiente agradable. Ademas que prestamos un buen servicio y las
dependencias estan disponibles para la colaboracién (Castillo, 2011).

Siempre hay que solucionar el dia a dia y las situaciones que se le presentan a
uno y a las unidades aunque se tenga planeado un itinerario y debo reconocer que
aunque existe un buen ambiente de trabajo, la mente se cansa, pero el humor es algo
muy bien manejado y no falta alguien sale con un chiste y relaja el ambiente (Solérzano,
2011).

Pero es evidente que aqui la mayoria de las personas son amables y cordiales y la
calidad humana prevalece sobre muchas diferencias (Marin, 2011).

Ponente: algln otro aspecto positivo a resaltar
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Pues son muchos, pero por ahora no se nos ocurren mas (Solérzano, 2011).

Ponente: Entonces profundizaremos en ellos mas adelante; hablemos un poco de
los aspectos negativos que se presentan dentro de la institucion.

Yo he evidenciado que muchas veces no se tienen las herramientas de trabajo
necesarias para el desarrollo adecuado de las labores y a eso le agregaria que estamos
trabajando con personas se puede llegar a herir susceptibilidades, ya se sabe a quién se
le dice lo que se piensa y a quien no, para esto siempre buscamos una comunicacion
directa (Marin, 2011).

En mi cargo se manejan procesos tanto académicos como administrativos los
cuales son muy diferentes, todo tiene un proceso y se busca solucionar, pero siempre le
ponen trabas a en cual punto esto lo demora. A la gente se le olvida que trabajamos en
pro de los estudiantes; los procesos son muy engorrosos (Castillo, 2011).

Si yo también he evidenciado que existen problemas de comunicacion, ademas
los procesos y procedimientos no siempre son tan claros como se esperaria (Soldrzano,
2011).

Yo pienso que se debe en gran medida a que no existe un manual general de
procedimientos. Por ejemplo esto paso cuando hubo un cambio de las personas de
talento humano y uno queda en el aire, al cambiar las administraciones algunos procesos
también lo hacen y es evidente que no existe una linealidad de procesos (Castillo, 2011).

Es muy cierto y yo opino que independientemente de la persona que dirige lo
procesos deben estar articulados (Marin, 2011).

Por otro lado a mi se me ocurre que dentro de esos aspectos negativos se ven que
los roces con las personas entorpecen los procesos y uno prefiere “Dejar asi”, lo cual no
deberia ocurrir (Castillo, 2011).

Tristemente otro aspecto negativo que se observa sobre todo en los procesos
administrativos es que en la universidad se usa la amenaza con la rectoria o con
instancias mayores para que las cosas funcionen y de hecho he tenido que recurrir a ello
por procesos que no se gestionan aungue sé que es una medida bastante incorrecta en su
obrar (Sol6rzano, 2011).

A la gente le gusta saltarse el conducto regular cuando no se le pone atencion. Y
la falta de comunicacion que existe en algunas ocasiones afecta lo personal y la imagen
(Marin, 2011).

Ademas he podido notar que existe una lucha por el poder, donde estan las
relaciones humanas en las que considero hace falta capacitacion y atencidn por parte de
toda la comunidad. Y finalmente es el hecho de que se confunda lo laboral con lo
personal, existe siempre proteccionismo Yy privilegios para algunos, que se evidencia en
que muchas veces a las mujeres no nos valoran ni nos dejan crecer (Solorzano, 2011).

Yo comparto lo de las oportunidades de crecimiento, en la universidad se puede
estudiar y trabajar, pero no se valora por ejemplo con una promocion interna (Castillo,
2011).

Uno a veces se pregunta ¢donde esta la relacion con calidad humana?, existen
muchas contradicciones entre lo que se es y se espera que sea (Marin, 2011).

Ponente: A continuacion retomaremos los temas que ustedes han mencionado
como aspectos positivos y negativos de la cotidianidad. El primer aspecto fue el apoyo
recibido por parte de los compafieros.
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Si definitivamente es algo muy positivo siempre se busca solucionar y escuchar
al compariero, es fundamental ellos también tienen el conocimiento para apoyarnos se
evidencia que todos estan en disposicion para colaborar con los procesos (Castillo,
2011).

Existe una estratificacion de los procesos, el jefe nos apoya a todos, pero es
individualizado. Cuando se tiene problemas sabemos que no es un caso normal si no
algo particular (Marin, 2011).

Ponente: algo mas que agregar a este tema.

No, esta claro y comparto su opinion (Castillo, 2011).

Ponente: Entonces vamos a continuar con la dindmica de grupos

Nuestra dindmica es del mayor apoyo en los procesos, y como grupo nos
reunimos y siempre hablamos de debilidades y fortalezas, contrastamos lo estamos
haciendo con lo que falta por hacer (Castillo, 2011).

Como jefe siempre trato de hacer seguimiento a la planeacion del POA, de alli
hacemos la planeacion interna con fechas y responsables de cada una, eso agiliza los
procesos y cumplimos con los objetivos (Marin, 2011).

Si nosotros también nos reunimos para planear, no con tanta frecuencia por las
actividades que van saliendo en el dia; pero en estas reuniones el cargo no es relevante,
todos son iguales de importantes y asi nos sentimos (Solérzano, 2011).

Asi se incorpora el compromiso de la persona porque hace que la dindmica se
mueva mas y ademas el sentido de pertenencia, alli se ve que le gusta o no el cargo le
gusta lo que hace. (Castillo, 2011).

De acuerdo (Marin, 2011).

Ponente: Continuando con el siguiente tema a discutir nos gustaria saber
¢como son los procesos de retroalimentacion?

Es muy notorio que tenemos problemas en la comunicacion y no existen las
reuniones reflexivas; es decir hace falta reuniones para hablar exclusamente de mejorar
procesos, ademas no existe una interrelacion entre facultades o dependencias
(Solérzano, 2011).

Si aqui cada una es republica independiente, en la que se predica una unién mas
no se aplica. Y muchas veces las cosas no se hacen por iniciativa de la facultad y/o
unidad sino que son los estudiantes quienes lo hacen y promueven inquietudes para esa
unificacion como psicologia con educacion y sonido que han sacado proyecto por
investigaciones de los mismos estudiantes (Castillo, 2011).

Si en eso estamos de acuerdo, los estudiantes llegan con muy buenas ideas que
muchas veces ni se nos pasan por la cabeza pero son muy viables (Marin, 2011).

Por otro lado uno nota que con el dia a dia a uno siempre lo retroalimentan lo
negativo primero (Castillo, 2011).

Si es verdad muchas veces ni los estudiantes reconocen lo positivo que se hace
para mejorar sus procesos sino que se centran en lo negativo (Solorzano, 2011).

Ponente: ¢Como se dan los procesos de comunicacion interna?

Aqui funciona asi, si al jefe lo presionan, él lo presiona a uno (Marin, 2011).

Y que muchas veces los procesos son diferentes como se considere, pero desde
cualquier punto de vista los procesos deben ser uniformes (Castillo, 2011).
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La problematica es que se tienen los lineamientos para una comunicacion pero
no todos tienen el acceso a ellos, es decir muchas situaciones que se presentan las puede
solucionar una dependencia pero no estamos enterados de sus funciones (Soldérzano,
2011).

Eso se debe a que no existe un manual de procedimientos al llegar al nuevo
cargo es duro uno se choca, llegar a aqui es muy duro si uno no sabe cémo actuar y
como actua el resto (Marin, 2011).

Y hay que tener en cuenta que no se da una socializacion de los procesos inter-
facultades, y se tiende a asumir que todo funciona bien (Castillo, 2011).

Ponente: al inicio de la sesion ustedes mencionaron la calidad humana como
un aspecto positivo dentro de la universidad ¢(Como entienden las personas de la
universidad esa calidad humana?

Es ese sentido amable de las personas que trabajamos aqui que se ve en detalles
como el saludo y los aspectos minimos de la cordialidad (Sol6rzano, 2011).

Esa cosas son muy subjetivas yo puedo decir que eso es amabilidad, pero todo
se evalla por la percepcion (Marin, 2011).

Yo si estoy de acuerdo en que si la cordialidad no es calidad humana si hace
parte de ella, y a eso se le agregan las capacidades que se demuestran y se resaltan
muchisimo dentro de la universidad (Castillo, 2011).

También es ese respeto en el decidir, es mi caso como docente no se
entrometen las personas en las decisiones, se siente afecto aprecio y respeto, aunque
existen sus excepciones (Sol6rzano, 2011).

Ponente: continuemos con la falta de herramientas en la realizacion del trabajo
el cual consideraron un aspecto negativo.

En la universidad se quiere privilegiar la investigacion, pero uno observa que
no dan ni lo basico, en mi unidad no todos tienen un computador y aunque no es la Gnica
herramienta desarrolla un papel importante (Solérzano, 2011).

De alguna manera se truncan lo procesos, por la falta de utilizacion de esas
herramientas (como el correo institucional), o por el no saber como hacerlo, o por no
tener acceso a ellas (Marin, 2011).

Si yo pienso igual, la universidad tiene los medios pero no existe una cultura
tecnoldgica ni de utilizacion de los servicios web y dificilmente se le puede obligar a
una persona que cambie el correo personal (Castillo, 2011).

Ponente: y la capacitacion ;Coémo se genera en la universidad?

Yo pienso que se debe capacitar en las politicas de uso web, los
procedimientos pertinentes y elementos de programacion (Marin, 2011).

E indudablemente que deberia existir un manual de procedimientos generales
de la universidad (Castillo, 2011).

Desde la parte humanista considero que hace falta capacitacion en la no
violencia, el manejo de conflicto y conocimientos de otras culturas (Solérzano, 2011).

Deberiamos traer el mundo a la universidad a los estudiantes, asi se promueve
el intercambio cultural y la promocion del conocimiento (Marin, 2011).

Pero esas cosas muchas veces se hacen pero la gente y el tiempo no las
permiten desarrollar como se esperaria (Castillo, 2011).
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Las actividades que se programan para mejorar el ambiente es muy dificil que
se desarrollen bien porque a nadie le interesa o nadie tiene tiempo, van unos pocos en
representacion de todos (Sol6rzano, 2011).

Nunca se informan las cosas siempre nos enteramos después; en la universidad
todo se mueve por el voz a voz (Castillo, 2011).

Ponente: Muchas gracias por su valiosa colaboracion, sus opiniones fueron
bastante enriquecedoras para nuestro trabajo de investigacion y esperamos que los temas
trabajados durante esta sesion generen en ustedes un aspecto de reflexion.

UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA
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SAN BUENAVENTURA
HOGOTA, DAL

TEMA: Caracterizacion de la Cultura Organizacional de la Universidad San
Buenaventura

Grupo focal: 04 Fecha: 15 de julio de 2011

Hora inicio: 10:38 am Hora finalizacion: 12:00 pm

Total asistentes: 7 asistentesy 3 investigadores

Grupo ocupacional: Coordinadores

Contextualizacion y desarrollo de la sesion:

A continuacién seran descritos los contenidos discutidos en el primer Grupo Focal,
pese a que inicialmente fueron citadas 6 personas se contd con la participacion de siete
(7) participantes que hacen parte del grupo ocupacional denominado Coordinadores;
estad actividad se realizo el dia 15 de julio de 2011 a las 10:38 am en el laboratorio de
psicologia de la Universidad san Buenaventura- Bogota ubicado en el segundo piso lado
norte del edificio Guillermo de Ockham. Es necesario tener en cuenta que los nombres
de los participantes fueron cambiados para garantizar la confidencialidad de los
participantes.

Temas trabajados durante la sesion: Comunicacion, planeacion, igualdad,
ambiente fisico, actividades, reconocimiento, retroalimentacion, salario,

Organizacion de los participantes:

Investinador 1

— Ouinones
Arias

Rivera O

Ramos

| I
Investinador 3
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Observaciones: Los integrantes del grupo focal No se mostraron colaboradores frente a
la recoleccion de informacion.

Este grupo focal se realizo con la participacion de colaboradores del area de cartera,
secretarias, auxiliar de cocina, colaboradores del &rea de soporte técnico y facultad de
filosofia.

GRABACION:
REGISTRO DE INFORMACION: ESCRITA Y FUE FOTOGRAFIADO
EL ESQUEMA DESARROLADO EN EL TABLERO ACRILICO

Apéndice (tal): Primer grupo focal desarrollado con Auxiliares administrativos
de la Universidad de San Buenaventura- Bogota

Ponente: Buenos dias, de antemano agradecemos su valiosa participacion al
primer grupo focal de Cultura Organizacional que tendra lugar en la Universidad de San
Buenaventura- Bogota; este ejercicio tiene como objetivo conocer sus experiencias,
opiniones y perspectivas de la manera como se manifiesta dicha cultura dentro de la
cotidianidad de su labor, por lo tanto nos gustaria que nos comentaran acerca de los
aspectos positivos y negativos del hacer parte de la institucion.

Como aspecto positivo tengo que resaltar que las herramientas que solicito
siempre me las dan (Quifiones, 2011).

El cumplimiento con el sueldo otro aspecto muy importante (Arias, 2011).

El trabajar en la Universidad San Buenaventura tiene muchos beneficios, que en
otros lugar no encontramos, como por ejemplo que los padres son stper queridos y nos
cumplen los caprichos (Pérez, 2011).

Pero tenemos que reconocer que se falla en la solucidn de las cosas y que no en
todas las unidades se da solucion de la misma forma (Rivera, 2011).

El ambiente laboral tanto fisico como de los compafieros también es bueno
(Ramos, 2011).

Y quees méas familiar el ambiente no es tan corporativo como en otras
organizaciones en las que he trabajado (Nifio, 2011).

La solidaridad de los comparieros, porque siempre lo ayudan a uno, sobre todo
los que tienen mas experiencia que uno (Arias, 2011).

Pero como aspecto negativo yo puedo decir que no existe reciprocidad de los
empleados hacia la universidad, la gente se queja mucho (Ramos, 2011).

Y entre las cosas que no son tan positivas es que no existe presupuesto para
capacitaciones ni el tiempo y disponibilidad para estos actos y cuando se presentan las
capacitaciones no existe un buen manejo de las cosas (Pérez, 2011).

Dentro de lo positivo yo pienso que esta el manejo del horario, ya que los jefes lo
respetan y eso se ve en que hay una mayor eficiencia en el trabajo. Y dentro lo negativo,
a la universidad le cuesta innovar y agilizar procesos, puesto que algunos son muy
largos, si se tiene ideas nuevas busca la forma para bloquearlas (Rivera, 2011).

Y que en la universidad no existe un manual de procedimientos para ciertas
cosas 0 para saber con quién acudir o comunicarse, eso hace mucha falta para
desemperfiar mejor nuestra labor (Quifiones, 2011).

En la universidad hay falta de comunicacién o es muy restringida, sobre todo
entre unidades (Pérez, 2011).
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Las personas no se retnen, para evaluar las acciones y no existe
retroalimentacion o es muy poca (Nifio, 2011).

Dentro de mi labor uno evidencia que en la universidad existen las herramientas
pero la gente no sabe coOmo usarlas y eso se convierte en un problema para la adecuada
realizacion de las labores (Ramos, 2011).

No existe linealidad en los procesos porque no existe un manual de funciones
referente a los cargos (Arias, 2011)

Yo lei un manual, pero era muy largo aparte de de eso todo toca preguntarlo las
capacitaciones se han olvidado. (Riviera, 2011)

Aqui se aprende por observacion y eso dificulta mucho las cosas porque es
incomodo andarle preguntando al compafiero; ademas que tenemos recursos limitados
para desarrollar las tareas (Quifiones, 2011)

Ponente: ¢por que resaltan el salario como un aspecto positivo dentro de la
universidad?

No es porque sea alto sino porque el pago de los salarios es cumplido, y eso
genera un bienestar importante porque en el momento en el que necesitemos el dinero
sabemos que va a estar consignado en nuestras respectivas cuentas (Nifio, 2011)

Y aparte del sueldo existen otras motivaciones por parte de la universidad como
el buen trato, y las actividades que planea bienestar (Pérez, 2011)

Ponente: ;Como son los procesos de retroalimentacién dentro de la universidad?

Para ser sincero aqui la retroalimentacion por lo general es negativa, como que
si se tienen en cuenta los aspectos positivos pero por lo general lo que sale a relucir es lo
que esta mal o lo que no funciona y eso puede ser desmotivarte pero también permita
que exista el mejoramiento

Pero eso es muy normal pasa en todas las empresas y aqui Somos una empresa y
nos tratamos como tal, eso de la comunidad y eso es como formalismos y cordialidades.

Si esto es una empresa normal con jerarquias como en todo lado.

Hay cierta cordialidad y cercania pero hay ciertas distancias establecidas y
parametros que estan y nada que hacer

Si aqui los dnicos que son comunidad son los franciscanos en la parte
organizacional nada que hacer, cuando hablamos entre nosotros no se tiene que entender
todo en términos franciscanos

La vision de la universidad es diferente pero igual es una empresa

Pero yo si resalto la facilidad que nos brindan en cuanto a que aqui uno puede
hacer carrera, y puede seguir solo se va porque tiene que super embarrarla, uno puede
proyectarse.

Ponente: ¢ Como son los procesos de reconocimiento dentro de la universidad?

Entre compafieros se genera mucho para eso esta el Breviloquio en el que se
entera uno de los reconocimientos y logros de los compafieros y unidades en
investigacion o logros personales, eso llega a la oficina y de vez en cuando le pega uno
una miradita (Quifiones, 2011)

Tambien cuando no hay mucha carga laboral pues uno le jala al chisme para
saber que esté pasando en la universidad (Arias, 2011).

Eso depende de la persona porque hay reconocimientos que uno hace con agrado
y otros que mejor no dice uno nada (Ramos, 2011).
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Si depende la relacion que se tenga (Rivera, 2011).

Pero no recibimos mucha retroalimentacion por parte de las directivas (a menos
que sea el stper reconocimiento) ellos casi no estan en contacto con nosotros (Quifiones,
2011).

Las directivas solo se pronuncian cuando es algo muy motivante, ellos siempre
han estado alla en la 5 piso (Nifio, 2011).

Si y lo tenaz es que se reconoce el jefe o al comparfiero y pocas veces el trabajo
en equipo (Ramos, 2011).

La acogida en la universidad es diferente (Arias, 2011).

Ponente: ¢por qué consideran que el ambiente fisico es un aspecto positivo?

Porque el simple hecho de tener espacios con zonas verdes hace que el ambiente
fisico sea diferente a otras universidades en las que solo es edificio, y genera espacios de
esparcimiento sobre todo cuando uno estd muy cargado de trabajo y quiere despejar la
mente (Rivera, 2011).

De acuerdo eso da relax no siempre tienes lo mismo en las demas empresas
(Pérez, 2011).

Por ejemplo los famosos troncos cuando no hay estudiantes se genera un espacio
agradable y se siente una cercania (Nifio, 2011).

Si y aqui en general las relaciones son buenas, fraternales entre los parametros
normales (Arias, 2011).

En la universidad por lo general todo se hace con las personas y se busca mucho
su bienestar, mientras que muchas otras se cierran ante las cosas nuevas que se les
plantea (Quifiones, 2011).

En la universidad existe un trato amable y es evidente que se da un
reconocimiento de las cosas y las demas personas en el que se podria hablar de respeto y
cordialidad constante es un trato cordial siempre se trata de retroalimentar (Arias, 2011)

Pero hay que tener en cuenta que muchos jefes quieren ser escuchados mas no
escuchar (Nifio, 2011)

Yo pienso que el ritmo de trabajo depende del jefe y depende de las personas con
la que se trabaje

Ponente: dentro de los temas postulados se mencionaron las actividades que se
desarrollan en la universidad ¢Qué caracteristicas tienen dichas actividades?

Las actividades que programan las directivas para el bienestar de nosotros son
buenas y agradables, de hecho tratan de vincular a todos sus miembros. (Rivera, 2011)

Si, eso es un hecho si la gente no asiste es por falta de interés o tiempo.

Bueno es que a veces las mismas obligaciones no le permiten a uno asistir a todo
lo que se organiza pero en la medida de lo posible lo que se intenta es asistir a todo.
(Nifio, 2011)

Igual es de valorar que aunque la universidad no estd en la obligaciéon de
organizar esas actividades, las organiza y se hacen cosas muy bonitas como san
francisco y otras actividades que se hacen en pro del bienestar de todos.(Quifiones,
2011).

El gimnasio también; el problema es que los tiempos no dan para aprovecharlo.
(Rivera, 2011)

Si es verdad a veces no es que uno no quiera pero asistir a las actividades es muy
dificil por los tiempos (Ramos, 2011).
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El problema es que estas cosas con el tiempo se pierden, son cosas extras que la
gente no valora. (Rivera, 2011)

Si 'y esto aplica desde arriba, somos franciscanos pero no lo
aplicamos.(Quifiones, 2011).

Ponente: Como se evidencia el concepto de igualdad que ustedes mencionaron
al principio de la sesion en la universidad?

Es claro que en la universidad se manejan estratos, la gente se cree mas o cree
que tiene mas beneficios porque lleva mas tiempo.

La antigledad para muchos parece ser una forma de aumento de jerarquia
incluso les pasa mucho a las secretarias. (Rivera, 2011)
Si uno ve secretarias que tratan a los demés como su empleados o como jefes.
(Quifiones, 2011).

Ponente: en cuanto los procesos de planeacién ¢que nos podrian contar?

Es evidente que no se tienen los conocimientos plenos, no hay una buena
induccion en diferentes aspectos tanto administrativos como de formacion
personal.Quifiones, 2011).

Yo creo que ese no es el eje central los procesos existen pero no se conocen

Aqui hay un problema y es que muchas veces si la gente no le hace a uno el
favor toca amenazarlos con el padre y ahi si ve uno que hay resultados.

Con la amenaza las cosas funcionan bien, rapido y como tienen que ser porque
pide uno hay un proceso pendiente y si uno pide en buenos términos que lo agilicen se le
puede demorar toda la vida. (Ramos, 2011).

Yo he notado que no existen procesos de actualizacion por parte de talento
humano para la adecuada realizacion de las labores y eso dificulta el alcance de los
logros y la proyeccién. (Quifiones, 2011).

Y por eso es que la gente se acostumbra a no seguir procesos. Si estos estan se
deben hacer. (Nifio, 2011)

Ponente: por favor describan como son los procesos de comunicacion dentro del
quehacer laboral

En ese tema si hay una clara dificultad puesto que en la universidad todo queda
muy a la palabra, se basan en lo que dice fulanito. (Nifio, 2011)

En la universidad no deberia existir el “aplica” o el “solo si” o nada de
“asteriscos”, porque genera gque se hagan excepciones y se pasen por alto muchas cosas.
(Ramos, 2011)

Eso no permite una claridad de las cosas y a veces no sabe un como actuar
porque como hay “casos especiales” (Rivera, 2011)

Cada unidad aprueba las capacitaciones para el cargo a través del POA pero va
uno a ver y no se cumple con ellas y ese trabajo deberia hacerlo talento humano. (Nifio,
2011)

Se deben dar esas capacitaciones tanto generales como especificas, las generales
porque a veces uno ve que las personas no saben manejar la intranet o el correo o la
pagina web y capacitaciones del manejo de las personas y especificas como del area
especializada por ejemplo en tecnologias capacitaciones que permitan la actualizacién
eso genera formacion en las personas (Quifiones, 2011)
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Y no solo la induccion esa que le dan a uno cuando entra que por lo general es
dos meses despues del ingreso y cuando uno ya ha tenido varios estrellones. (Nifio,
2011)

Y no hay un buen servicio al cliente se deberia trabajaren eso y mas teniendo en
cuenta que el servicio al cliente es vender a la universidad. (Rivera, 2011)

Asi por lo menos uno sabria guiar a las personas en donde dirigirse y donde
dirigirse uno en caso que se le presente alguna dificultad. (Ramos, 2011).

Es tener la informacion en un registro o manual para poder ayudar a las personas
y saberles dar informacion (Nifio, 2011)

Para que voy a decir mas cosas si ya todo lo que podia decir ya lo dijeron y para
que retroalimento lo mismo (Rodriguez, 2011)

Faltan actualizaciones y seguir mas las tendencias.

Ponente: Muchas gracias por su valiosa colaboracion, sus opiniones fueron
bastante enriquecedoras para nuestro trabajo de investigacion y esperamos que los temas
trabajados durante esta sesion generen en ustedes un aspecto de reflexion.

UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

e
L‘xgl:tmn.m DE
SAN BUENAVENTURA

TEMA: Caracterizacién de la Cultura Organizacional de la Universidad San
Buenaventura

Grupo focal: 05 Fecha: 22 de julio de 2011

Hora inicio: 08:32 am Hora finalizacion: 09:45 pm

Total asistentes: 4 asistentesy 3 investigadores

Grupo ocupacional: docentes

Contextualizacion y desarrollo de la sesion:

A continuacion seran descritos los contenidos discutidos en el quinto Grupo Focal,
pese a que inicialmente fueron citadas 6 personas se contd con la participacion de cuatro
(4) participantes que hacen parte de docentes tiempo completo; esta actividad se realizé
el dia 22 de julio de 2011 a las 10:38 am en el laboratorio de psicologia de la
Universidad san Buenaventura- Bogota ubicado en el segundo piso lado norte del
edificio Guillermo de Ockham. Es necesario tener en cuenta que los nombres de los
participantes fueron cambiados para garantizar la confidencialidad de los participantes.

Temas trabajados durante la sesion: Comunicacion, planeacion, igualdad,
ambiente fisico, actividades, reconocimiento, retroalimentacion, salario,

Organizacion de los participantes:

Vega

— Andrade [ ] Q

Investinador 2

Investinador 1
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Restrepo h Q
Afanador ’> Q
-

Investinador 3

Observaciones: Los integrantes del-grupoTocarsemostraron colaboradores frente a la
recoleccion de informacion. Pero llegaron en tiempos diferentes por lo que se explico
varias veces las caracteristicas y normas para el desarrollo del grupo focal.

Este grupo focal se realizo con la participacion de colaboradores del &rea de ingenieria,
ingles y ciencias empresariales.

GRABACION: No

REGISTRO DE INFORMACION: ESCRITA

Apéndice (tal): Quinto grupo focal desarrollado con docentes de la Universidad
de San Buenaventura- Bogota

Ponente: Buenos dias, de antemano agradecemos su valiosa participacion al
quinto grupo focal de Cultura Organizacional que tendra lugar en la Universidad de San
Buenaventura- Bogota; este ejercicio tiene como objetivo conocer sus experiencias,
opiniones y perspectivas de la manera como se manifiesta dicha cultura dentro de la
cotidianidad de su labor, por lo tanto nos gustaria que nos comentaran acerca de los
aspectos positivos y negativos del hacer parte de la institucion. ¢Cuénteme como es un
dia a dia en la universidad?

Llego a realizar mi trabajo y las disposiciones que tenga el jefe para el dia. Trato
de mantener el trabajo al dia. (Vega, 2011)

Ponente: Bueno coménteme un poco de los aspectos positivos que encuentra el
trabajar en la universidad.

Es excelente trabajar en la universidad, porque uno se acostumbra a estar
ocupado. Si no tengo ninguna labor administrativa, procuro actualizarme para estar
siempre al tanto de los avances que existan en mi campo. Y pues dentro de lo negativo
me doy cuenta que no mi puesto de trabajo no es el mejor, es mas no tengo ningun
espacio fisico que pueda decir que es mio para el desarrollo de mis labores. Ni si quiera
tengo donde a tender a los estudiantes (Vega, 2011)

Ponente: ¢Que funciones realiza ud en la universidad?

Yo soy docente de ingenieria pero también tengo que realizar algunas funciones
como docente, coordinar la parte de practicas profesionales ademas de los proyectos de
grado. El desarrollo de estos mismos y finalmente la programacion de los proyectos de
grado. Ademas pues cubrir al jefe cuando se lo pida a uno. (Vega, 2011)

Ponente: Siga buenos dias, de antemano agradecemos su valiosa participacion al
quinto grupo focal de Cultura Organizacional que tendra lugar en la Universidad de San
Buenaventura- Bogota; este ejercicio tiene como objetivo conocer sus experiencias,
opiniones y perspectivas de la manera como se manifiesta dicha cultura dentro de la
cotidianidad de su labor, por lo tanto nos gustaria que nos comentaran acerca de los
aspectos positivos y negativos del hacer parte de la institucion. ¢Cuénteme como es un
dia a dia en la universidad?

Gran parte se lo dedico a mis labores docentes mas o menos de cuatro a ocho
horas. El otro tiempo lo dedico a trabajo administrativo, actualmente estoy apoyando el
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proceso de acreditacion de alta calidad de mi facultad. Ademas trabajo en ciertos
NODOS vy estoy a cargo de algunoa tutorias de proyecto de grado. Y finalmente soy
jurado y tutor de estas. (Restrepo, 2011)

Ponente: Bueno coménteme un poco de los aspectos positivos que encuentra el
trabajar en la universidad.

El clima que se maneja en la universidad tanto con los que trabajan como con los
estudiantes pero frente a los tiempos para la ejecucién de una tarea no alcanza.
(Restrepo, 2011)

Si es de puertas abiertas y nuevos proyectos en el dia a dia. Esto se ve con los
compafieros pero con el rector no tanto porgue truncan estos proyectos (Vega, 2011)

Pues las relaciones se pueden considerar verticales, existe una jerarquia es una
comunidad jerarquizada. Restrepo

Estoy de acuerdo algunas relaciones son muy verticales, lo que complica el
desarrollo de los nuevos proyectos. Vega

Ponente: Bueno que otros aspectos encuentran al trabajar en la universidad.

Yo considero que se le recargar mucho el trabjo a los mismos de siempre. Dan
dos horas para investigacion y dos horas para desarrollo de otras cosas. Si uno se pone a
mirar la dedicacidn no es siempre la misma unos siempre esta colgado. restrepo

Eso depende mucho del jefe

Insisto a mi me falta un espacio donde desarrollar mis actividades restrepo

Jajajaja es cierto por lo menos tenemos un computador, aunque se debe recalcar
que la universidad esta muy actualizada, pero de que sirve eso si no las personas no lo
aprovechan. vega

Otra cosa que yo considero es que la universidad es muy cumplida en la parte
salaria, y nos valora a los docentes mediante un escalafon. Restrepo

Ponente: tranquila siga buenos dias, de antemano agradecemos su valiosa
participacion al quinto grupo focal de Cultura Organizacional que tendra lugar en la
Universidad de San Buenaventura- Bogota; este ejercicio tiene como objetivo conocer
sus experiencias, opiniones y perspectivas de la manera como se manifiesta dicha
cultura dentro de la cotidianidad de su labor, por lo tanto nos gustaria que nos
comentaran acerca de los aspectos positivos y negativos del hacer parte de la institucion.
¢ Cuénteme como es un dia a dia en la universidad?

Yo considero que la responsabilidad social que profesa la universidad es un
circulo vicioso, porque existen malos procesos no son coherentes y la comunidad es la
que paga los platos rotos. Restrepo

Aunque yo creo que todos los problemas se dan es por falta de comunicacion, se
explican y se justifican las cosas pero no se responde por las cosas existe una brecha
entre el uno y el otro. Andrade

Pero podemos rescatar la calidad humana de las personas. Vega

Siy el espacio fisico del campus, es muy bonito. Restrepo

Aunque frente a la parte de contratacion, no todos los docentes tenemos contrato
por el aflo completo, por diez meses y yo que hago los otros meses yo necesito plata. No
me parece la forma para tener un docente. Andrade

Ponente: hablemos un poco de la calidad humana.

Excelente Restrepo

En la universidad de vive. Vega
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En mi facultad no se siente tanto, es mas bien un ambiente masrigido y cortante.
Andrade

Yo veo y percibo que son cordiales y oportunidad, se siente la colaboracion y las
buenas relaciones. Restrepo

En la universidad de trabaja de forma empética. Vega

Se siguen unos pasos como una especie de protocolo. Restrepo

Es que eso se vive como decia, por ejemplo, en el san pacho se vive siempre.
Vega

Yo considero que en uno debe es preocuparse por cumplir las tareas de la mejor
maneras. Que se aprendan a diferencias los tiempos y los espacios. Ay antes que se me
olvide y espero que no se le olvide anotar, pero salir de la universidad en las noches es
un peligro no hay seguridad le falta iluminacion seguridad es miedoso salir de aqui.
Andrade

Ponente: ok lo tendre en cuenta pero por ahora no nos desviemos del tema,
buenos dias, siga por favor. De antemano agradecemos su valiosa participacion al quinto
grupo focal de Cultura Organizacional que tendra lugar en la Universidad de San
Buenaventura- Bogota; este ejercicio tiene como objetivo conocer sus experiencias,
opiniones y perspectivas de la manera como se manifiesta dicha cultura dentro de la
cotidianidad de su labor, por lo tanto nos gustaria que nos comentaran acerca de los
aspectos positivos y negativos del hacer parte de la institucion. ¢ Cuénteme como es un
dia a dia en la universidad?

Ay disculpeme por llegar tan tarde, pero uno siempre trata de cumplir con todo
pero es imposible. Afanador

Si es que a uno lo citan y lo convocan a muchas cosas y uno trata de asistir pero
no siempre puede, por ejemplo, yo llegue tarde hoy a este ejercico porque hasta esta
mafiana faltando 10 minutos para la hora de encuentro me dieron la invitacion.

Ponente: le pido mil disculpas por este inconveniente, pero coménteme un poco
mas de esto de asistir a todo.

Le cuento la universidad realiza muchas actividades pero las cuadra en tiempos
que nadie puede asistir, al Unico que puedo ir uno es al san pacho y eso porque muchas
veces por cuestiones externas no se puede. Pero uno trata de reunirse lo mas que pueda.
Restrepo

Ponente: alguien mas le gustaria comentar este tema. (todos niegan con la
cabeza). Hablemos un poco mas de estos aspectos negativos, ustedes mencionaron la
falta de comunicacion y el no estandarizar procesos ademas de la carga laboral.

A mi me gustaria decir que muchas veces no se informa esos procesos gque son
importante, como las clases de necesidades o requerimientos que tenga cada profesor.
Afanador

Muchas veces no tenemos las herramientas ni como ayudar a los estudiantes, y
nos toca casi que mostrarles el camino que les toca. Vega

En la universidad existe una contradiccion porque todos somos importantes y
todos necesitamos satisfacer necesidades basicas no solo debemos guiar a los
estudiantes. Andrade.

No se si ya yo lo hayan dicho pero yo creo que el tiempo que se le dedica a la
investigacion no es el tiempo adecuado, falta estandarizar muchos procesos,
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justificarlos, apoyar la proyeccion social. Para que tenemos al CIDEH, si no se proyecta
en la demas facultades. Afanador

Pues lo que pasa en la universidad es que las cosas se desarrollan por proyectos y
se proyectan apoyando a la industria a colombiana. Vega

La universidad esta en procesos de acreditacion y debe observar los tiempos que
estan usando para la ejecucion de las tareas de cada uno de los docentes. Restrepo

Ponente: es importante tener en cuenta todos esto que vemos al interior de la
universidad pero como creen que nos ven por fuera.

Yo traigo a colacion un ejemplo, los estudiantes de mi facultad se fueron a la
cooperativa y me dijeron que la universidad no tenia presentacion fisica. Yo pienso que
si arreglamos la entrada podria ayudar. Andrade 2011

Eso que ud dice es importante pero no es lo mas necesario, la universidad es
reconocida pero le falta mucho mas trabajo a mercadeo para que las demas personas
sepan que hacemos aqui. Vega 2011

Ponente: alguno maés le gustaria agregar algo referente a este tema o algun otro
tema.

No, pero pienso que estos espacios son necesarios porque a veces no siempre se
estd conforme y no se puede expresar las cosas.

Ponente: Muchas gracias por su valiosa colaboracion, sus opiniones fueron
bastante enriquecedoras para nuestro trabajo de investigacion y esperamos que los temas
trabajados durante esta sesion generen en ustedes un aspecto de reflexion.

UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

vy
l'Nh\l‘[lLSlD.\D DE
SAN BUENAVENTURA

TEMA: Caracterizacion de la Cultura Organizacional de la Universidad San
Buenaventura

Grupo focal: 06 Fecha: 10 de agosto de 2011

Hora inicio: 9:00 am Hora finalizacion: 9:50 am

Total asistentes: 7 asistentes y 3 investigadores

Grupo ocupacional: Docentes Tiempo Completo

Contextualizacion y desarrollo de la sesion:

A continuacion seran descritos los contenidos discutidos en el séptimo Grupo Focal,
en el que se contd con la participacion de siete (7) participantes que hacen parte del
grupo ocupacional denominado Docente Tiempo Completo; esta actividad se realizé el
dia 10 de agosto de 2011 a las 9:00 am en el laboratorio de psicologia de la Universidad
San Buenaventura- Bogota ubicado en el segundo piso lado norte del edificio Guillermo
de Ockham. Es necesario tener en cuenta que los nombres de los participantes fueron
cambiados para garantizar la confidencialidad de los participantes.

Temas trabajados durante la sesion: Trabajo en equipo, solucion de conflictos,
inducciones iniciales, competitividad, asignacion inequitativa de tareas, buena
comunicacion entre docentes de la misma facultad; falta de interaccion con docentes de
las demas facultades, normas, falta de compromiso.
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Organizacion de los participantes:

Ramirez Castillo Q

Camayo Q Q Investigador 1
Solano
[]

Investigador 2

Porras

Investigador 3
Rodriauez g

Observaciones: Los integrantes del™grlipo focal se mostraron atentos y colaboradores
frente a la recoleccion de informacién, en general se evidenciaron acuerdos en las
descripciones realizadas.

GRABACION:
REGISTRO DE INFORMACION: ESCRITA

Apéndice (tal): Séptimo grupo focal desarrollado con Docentes de Tiempo
Completo de la Universidad de San Buenaventura- Bogota

Ponente: Buenos dias, de antemano agradecemos su valiosa participacion al
séptimo grupo focal de Cultura Organizacional que tendré lugar en la Universidad de
San Buenaventura- Bogoté; este ejercicio tiene como objetivo conocer sus experiencias,
opiniones y perspectivas de la manera como se manifiesta dicha cultura dentro de la
cotidianidad de su labor, por lo tanto nos gustaria que nos comentaran acerca de los
aspectos positivos y negativos del quehacer diario dentro de la institucion.

En mi experiencia llevo muchos afios trabajando dentro de la Universidad,
comencé como docente hora catedra y he visto un poco la evolucién de la Universidad;
en terminos generales el hecho de trabajar en una institucion pequefia hace que el
ambiente sea mas ameno y facil de llevar. Uno como docente tiene muchas cargas y
tiene por sobre todo tener don de gente para llevar a los estudiantes y mucho mas las
opiniones de los compaferos ya que esa parte genera mucho problemas, al final se
solucionan los conflictos entre los implicados, aunque siempre queda el sin sabor de lo
ocurrido (Castillo, 2011).

A mi forma de ver esto ocurre no solo entre los docentes, se ve en los mismos
administrativos; sin embargo es algo con lo uno tiene que vivir, basicamente porque
nunca vamos a encontrar opiniones similares. (Rodriguez, 2011)

Este es un gremio muy susceptible a cambios, yo como docente llevo 7 afios en
esta Universidad y los cambios se sienten desde la administracion, es l6gico que lo que
comande el comportamiento de los empleados de la institucion comience desde arriba.
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Creo que no fui al Unico que le golpeo la muerte del padre Fernando y no lo menciono
con la intencion de hacer una comparacion; a lo que quiero llegar con esto es a que
dependiendo del administrador las cosas se viven de tal o cual manera (Porras, 2011).

Si definitivamente, ustedes no pueden entrar a decirle al trabajador que respete la
cultura de una organizacién cuando los altos directivos no la ponen en préctica; en esta
Universidad particularmente hace mucho no se vive un ambiente saludable, en donde
todo el mundo respete por lo menos las.(convivencia) basicas de convivencia, ya la
gente no saluda a menos que lo necesiten directamente, esa area fraternal que
caracterizaba a esta Universidad con el tiempo se ha ido perdiendo y no es mas que por
ejemplo que den unos y otros. (Solano, 2011)

Yo no estoy tan de acuerdo con ese punto; es decir, no porque el Padre salude o
no yo me voy a comportar igual; sin embargo si coincido con mi compariero en el
sentido en el que si desde los directivos no notamos una cultura saludable nosotros como
empleados tampoco vamos a adoptar esa area como parte fundamental de nuestro
comportamiento cotidiano dentro de la institucién (Camayo, 2011)

Mis comparieros han mencionado los aspectos fundamentales que a mi punto de
vista deberia manejar una institucién, sin embargo existe un punto que a mi como
docente me inquieta y es como puede una facultad prestar falta de apoyo) a un docente y
a otro no; es decir, se supone que esta Universidad busca trabajadores integros que
permitan ser formados precisamente para el bienestar de la facultad como tal; es decir en
que se basan para darle ayudas a unos docentes y uno que tiene la intencion de mejorar
procesos de la facultad no recibe la oportunidad (Serrano, 2011).

Si, ese punto es clave para mi, porque lo minimo que uno espera de una institucion a la
que no solo a dedicado parte de su vida, sino que ademas ha colaborado con el proceso
de mejoramiento de la facultad en la que cada uno de nosotros se encuentre, es que le
den un minimo apoyo para desarrollar procesos y mas que eso crecer en el ambito
laboral con el que uno colabora a la institucion para su diario crecimiento (Castillo,
2011).

Ponente: Hemos destacado diferentes situaciones que se han presentado en la
cotidianidad y se ha destacado que gran parte de la dinamica que se mantiene dentro de
la Universidad es preestablecida por los directivos, segun esto ¢Que factores lograrian
establecer un cambio dentro la comunidad?

Es un detalle tan sencillo, como que siempre que se vea a algin compafiero se
diga (buenos dias, 0 que si necesita algo se diga por favor) pienso que son detalles
basicos que podrian mejorar por lo menos el ambiente de la Universidad (Serrano,
2011).

Yo en mi caso personal pienso que lo que hace falta para mejorar en el caso de
nosotros los docentes es tener mas contacto con los docentes de las otras facultades;
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aunque entiendo perfectamente que tenemos aspectos para discutir con personas de una
misma area sin embargo pienso que eso fomentaria. falta de interaccion con docentes de
otras facultades la buena comunicacion y el ambiente fraternal que tiempos anteriores
tenia la Universidad. (Camayo, 2011)

Ponente: ¢Qué aspectos han cambiado a lo largo de la historia de la Universidad
San Buenaventura en los Gltimos afios?

El cambio més, notorio para mi evidentemente es el cambio de direccion de la
Universidad, con esto no estoy diciendo que uno sea bueno o malo, simplemente que
como lo habia mencionado antes esto. los altos directivos son los que direccionan el
comportamiento de la institucion; un directivo ausente que solo se deja ver en eventos
sociales o para llenarse de orgullo por el cumplimiento de algunos proyectos en donde lo
unico gque ha tenido que ver es con poner la firma no demuestra lo que la Universidad
tiene como cultura(Porras, 2011).

Es completamente acertado ese comentario asi sea un poco brusco, sin embargo uno
como docente y creo que a ustedes como administrativos les debe pasar igual; mientras
uno se parte el lomo tratando de sacar un proyecto adelante y luego de mucho tiempo
otra persona haga alarde del reconocimiento obtenido sin haber hecho mayor cosa; No
es satisfactorio la forma de dar reconocimientos a las diversas labores para nadie,
aunque hay que reconocer que la firma es muy importante ya que sin ella el proyecto no
podria realizarse (Serrano, 2011).

Ponente: Hemos resaltado diferentes aspectos importantes que se generan en la
cotidianidad laboral, en este punto me gustaria que ustedes mismos generen una
conclusién general de lo que hemos trabajado.

Si a manera de conclusion yo podria rescatar que hace falta mucha interaccion,
dejar de pronto a un lado la jerarquizacion y destacar mas que todos trabajamos por el
mismo fin, el mio es el de sacar adelante mi curso, con ello a la facultad y la facultad
enaltecer el nombre de la Universidad, si la Universidad pudiera volver a direccionar sus
objetivos todo comenzaria a mejorar (Porras, 2011).

Yo por mi parte podria agregar que tenemos, todos, que a prender a convivir, no
hay que olvidar un saludo, un por favor ni nada de esas pequefias cosas que permitan
gue actuemos como comunidad; y sobre todo que las cosas no se queden en un papel o
en una pagina donde se muestre que la Universidad es un ambiente de fraternidad,
cuando a la hora de demostrarlo ain falta mucho para llegar alli (Ramirez, 2011)

Ponente: Muchas gracias por su valiosa colaboracion, sus opiniones fueron bastante
enriquecedoras para nuestro trabajo de investigacion y esperamos que los temas
trabajados durante esta sesion generen en ustedes un aspecto de reflexion.
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UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

3
UNJVERSIDAD DE
SAN BUENAVENTURA
HOGOTA, DA

TEMA: Caracterizacion de la Cultura Organizacional de la Universidad San
Buenaventura

Grupo focal: 07 Fecha: 10 de agosto de 2011

Hora inicio: 10:00 am Hora finalizacion: 11:00 am

Total asistentes: 9 asistentes y 3 investigadores

Grupo ocupacional: Docentes Tiempo Completo y Medio Tiempo

Contextualizacion y desarrollo de la sesion:

A continuacién seran descritos los contenidos discutidos en el octavo Grupo Focal,
en el que se contd con la participacion de nueve (9) participantes que hacen parte del
grupo ocupacional denominado Docente Tiempo Completo y Medio Tiempo; esta
actividad se realizé el dia 10 de agosto de 2011 a las 10:00 am en el laboratorio de
psicologia de la Universidad San Buenaventura- Bogota ubicado en el segundo piso lado
norte del edificio Guillermo de Ockham. Es necesario tener en cuenta que los nombres
de los participantes fueron cambiados para garantizar la confidencialidad de los
participantes.

Temas trabajados durante la sesién: Tranquilidad a la hora de trabajar, buen
ambiente, buena comunicacion entre docentes de la misma facultad, buena atencion falta
de reconocimiento por parte de la Universidad, Fiesta de San Francisco un buen
momento de interaccion.

Organizacion de los participantes:

Rermudez I eon Q

Herrera Q U Q O Farero Investigador 1
(

Moreno

Investigador 2

Cisneros Cortes

Gonzalez Investigador 3

Observaciones: Los integrantes del™grlipo focal se mostraron atentos y colaboradores
frente a la recoleccion de informacion, en general se evidenciaron acuerdos en las
descripciones realizadas.

GRABACION:
REGISTRO DE INFORMACION: ESCRITA



Caracterizacion de la cultura organizacional | 118

Apéndice (tal): Octavo grupo focal desarrollado con Docentes de Tiempo
Completo y Medio Tiempo de la Universidad de San Buenaventura- Bogota

Ponente: Buenos dias, de antemano agradecemos su valiosa participacion al
octavo grupo focal de Cultura Organizacional que tendré lugar en la Universidad de San
Buenaventura- Bogota; este ejercicio tiene como objetivo conocer sus experiencias,
opiniones y perspectivas de la manera como se manifiesta dicha cultura dentro de la
cotidianidad de su labor, por lo tanto nos gustaria que nos comentaran acerca de los
aspectos positivos y negativos del quehacer diario dentro de la institucion.

En realidad llevo poco tiempo dentro de la institucion pero el tiempo que he
invertido aqui ha sido muy favorable, no solo para mi experiencia profesional sino en mi
experiencia personal ya que "la convivencia dentro de la universidad es muy favorable,
digo convivencia, porque finalmente si uno no estd en la casa estd dentro de la
Universidad (Ruiz, 2011).

De alguna manera estoy de acuerdo, aunque en realidad la Universidad se
caracteriza por tener espacios muy naturales que de una u otra forma lo llenan a uno de
vital:no hay nada mejor que salir de una clase larguisima, o tener un gran problema y
salir a tomar el aire que se respira aqui, creo yo que eso puede cambiar cualquier mala
situacion que pueda presentarse y hay que aceptar que en cuanto a €so0 SOmos muy
afortunados (Leon, 2011).

No es solo el ambiente, es la gente, por supuesto que aqui no puedo entrar a generalizar
pero en algunos espacios la gente es demasiado célida y le brinda a uno esa cuota de
tranquilidad que se necesita en el espacio en el que uno mas comparte. No puedo de
negar de todas maneras que muchas veces se presentan inconvenientes, pero pienso que
eso es normal en cualquier parte donde se trabaje, es decir, "siempre van a existir
diferencias entre los empleados, lo cual no significa que la gente sea buena o mala
simplemente que existe un poco de intolerancia:(Gonzélez, 2011).

En ese aspecto no puedo estar muy de acuerdo ya que si, es verdad que en muchas partes
se desarrollen conflictos y que eso no sea un agente significativo para prejuzgar de
alguna manera a una persona por una cosa u otra, simplemente es que dentro de la
Universidad hay que aceptarlo hay mucha intolerancia "simplemente es que dentro de la
Universidad hay que aceptarlo hay mucha intolerancia:y de cosas pequefias se forman
grandes problemas, pienso que se trata de tener un poco mas de comprension y de saber
tolerar lo errores o deficiencias de otros (Moreno, 2011).

Me parece pertinente mencionar que a mi modo de ver las cosas eso debe ser
labor de Talento Humano y aunque reconozco que la Unidad en este momento tiene un
poco mas de vision al respecto en cuanto a que en este tiempo que llevamos se ha visto
mas gestidn, varias capacitaciones y eso aunque lo Unico que les hace falta es incluirnos
a nosotros como personal docente pues no solo las secretarias necesitan capacitacion, sin
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embargo pienso que eso podria ayudar un poco en cuanto a lo que tiene que ver con la
resolucion de conflictos:(Herrera,2011).

Me perdonan pero si una persona es conflictiva con una capacitacion no lo va a
dejar de ser, para mi eso es como lo mencionaban antes falta de tolerancia "tenemos que
empezar por ser un poco méas humildes, por entender que nosotros no somos los numero
uno que como dicen repetidamente somos humanos y tenemos derecho a equivocarnos: "
(Cisneros, 2011).

Ponente: Es completamente valido lo que se ha dicho hasta el momento, sin
embargo me gustaria que me comentaran mas acerca de su percepcion frente a la gestion
que tiene la Universidad con ustedes los docentes.

La gestion de la Universidad entre nosotros los docentes esta un poco aislada, es
decir, no se completa la totalidad de la poblacion en cuanto a algunos de proyectos que
la Universidad maneja, que significa esto, que hay apoyo ya sea para estudios, para el
desarrollo de proyectos etc., pero es muy dificil que a uno le validen dichas cosas, para
gue me entiendan mejor y creo que todos somos conscientes de eso, "el apoyo para la
planta docente como tal es minimo, son muy pocos los docentes que tienen la
posibilidad de desarrollar estudios en el exterior, son muy pocos los méritos que
reconoce la Universidad:por la elaboracion de proyectos, lo cual hace que uno sienta que
su labor es un poco desagradecida (Bermudez, 2011).

La verdad no puedo opinar mucho sobre el tema puesto que llevo poco tiempo
desempefiando labores en la Universidad, sin embargo sé que la institucion facilita
préstamos para estudios y a pesar de que a la final eso sale de nuestros bolsillos pues es
una parte de la gestion que realiza la Universidad de darnos la oportunidad de culminar
algunos estudios; sin embargo siento que estamos un poco discriminados en cuanto a
capacitacion se refiere ya que son muy pocas a las que segun tengo entendido podemos
asistir (Cortes, 2011).

Si, en realidad la Universidad no es que se haga notar mucho con nosotros los
docentes, nuestra labor es Unicamente venir, dictar las clases, calificar las notas, y
esperar a que de la facultad nos postulen para algin tipo de capacitaciéon (Moreno,
2011).

Ponente: De acuerdo con eso que me mencionancomo se generan los espacios
de reconocimiento dentro de la universidad?

Aqui, "en la Universidad se celebra algo que se llama el dia del empleado
Bonaventuriano, en esta celebracion se conmemoran los afios de trabajo de algunos de
los docentes y empleados en general,digo algunos porque eso depende mucho de como
estén dividos los afios; por ejemplo este afio fueron quinquenios entonces de en cinco
pero tu estabas cumpliendo 6 afios de labor no recibes reconocimiento (Forero, 2011).

Eso ahora porque antes aunque sea un diploma le entregaban a cada trabajador,
ahora no sé si sea por economizar pero; "juntaron ese dia con el dia de la secretaria, y
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entonces se reconoce el trabajo de muchos pero de otros no tanto; entonces digamos que
de una u otra forma hay que esperar a estar de buenas como dicen por ahi a que le caiga
la celebracion el afio en el que uno esta;por decir algo, el afio siguiente celebran a los
empleados que llevan cada tres afios y si yo llevo cuatro afios me perdi de tener algun
tipo de reconocimiento (Herrera,2011).

Ponente: Teniendo en cuenta que las celebraciones son parte importante de la
universidad como ustedes mismos lo menciona ;Como viven ustedes las celebraciones
que se realizan dentro de la Universidad?

Creo que eso es una de las cosas que mas se disfrutan aqui, ya que fortalece y
mejora cualquier tipo de relacién, puede que te la lleves mal con (X) o (YY) persona pero
en la fiesta de san pacho a todo el mundo se le olvida todo: (Cisneros, 2011).

Si, yo pienso gque son oportunidades de integracion inclusive con personas de
otras facultades, se realizan comparsas y todo el mundo tiene dos opciones de disfrutar,
viendo o participando y aunque por lo general sea viendo pienso que san francisco es
una de las fiestas mas esperadas tanto por docentes como por estudiantes: Leon,2011).

Creo que no hay mucho que agregar, en efecto la Universidad se muestra en todo
su esplendor en esta fiesta, ahi se olvidan los problemas, se olvida si me cae bien o si me
cae mal, si en algin momento se tuvo alguna discusién y lo mejor de todo se conoce
gente nueva, gente con la cual puedes estar trabajando y ni reconocias; eso es lo que
resalto de esta fiesta (Ruiz, 2011).

Ponente: Hemos resaltado diferentes aspectos importantes que se generan en la
cotidianidad laboral, en este punto me gustaria que ustedes mismos generen una
conclusién general de lo que hemos trabajado.

Yo concluyo que en efecto hace parte mas participacion de parte de la
Universidad con nosotros los docentes, de igual manera creeria que la gestion también
deberia ser de parte de nosotros, puesto que somos los interesados en recibir cierto tipo
de ayudas,:por otro lado pensaria que la Universidad podria rescatar un poco mas ese
espiritu de hermandad que habia en un comienzo ya que eso ayudaria mucho con el
mejoramiento de relaciones; sin embargo hay que enaltecer la fiesta de san pacho ya que
esta colabora mucho en encontrar la unidad entre los miembros de la Universidad
(Forero, 2011).

Ponente: Muchas gracias por su valiosa colaboracion, sus opiniones fueron bastante
enriquecedoras para nuestro trabajo de investigacion y esperamos que los temas
trabajados durante esta sesion generen en ustedes un aspecto de reflexion.
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SAN BUENAVENTURA
HOGOTA, DA

TEMA: Caracterizacion de la Cultura Organizacional de la Universidad San
Buenaventura

Grupo focal: 08 Fecha: 11 de agosto de 2011

Hora inicio: 9:00 am Hora finalizacion: 9:45am

Total asistentes: 7 asistentes y 3 investigadores

Grupo ocupacional: Docentes Tiempo Completo y Medio Tiempo

Contextualizacion y desarrollo de la sesion:

A continuacidn seran descritos los contenidos discutidos en el octavo Grupo Focal,
en el que se contd con la participacion de siete (7) participantes que hacen parte del
grupo ocupacional denominado Docente Medio Tiempo y Hora Catedra; esta actividad
se realizo el dia 11 de agosto de 2011 a las 9:00 am en el salén 518 de la Universidad
San Buenaventura- Bogota ubicado en el quinto piso lado norte del Edificio Duns
Scoto. Es necesario tener en cuenta que los nombres de los participantes fueron
cambiados para garantizar la confidencialidad de los participantes.

Temas trabajados durante la sesién: Buen ambiente fisico, Apoyo entre colegas,
buena atencion falta de reconocimiento por parte de la Facultad, Pocas capacitaciones
internas.

Organizacion de los participantes:

Ramirez Q
Forero

Jaramillo Q U Q Q Investigador 1
" T
Uribe B
O [ ] Investigador 2
Bustos
Lozano
Vera Investigador 3

OO

Observaciones: Los integrantes del grupo focal se mostraron atentos y colaboradores
frente a la recoleccion de informacion

REGISTRO DE INFORMACION: ESCRITA

Apéndice (tal): Octavo grupo focal desarrollado con Docentes de Medio
Tiempo y Hora catedra de la Universidad de San Buenaventura- Bogota

Ponente: Buenos dias, de antemano agradecemos su valiosa participacion al
octavo grupo focal de Cultura Organizacional que tendra lugar en la Universidad de San
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Buenaventura- Bogotda; este ejercicio tiene como objetivo conocer sus experiencias,
opiniones y perspectivas de la manera como se manifiesta dicha cultura dentro de la
cotidianidad de su labor, por lo tanto me gustaria que me comentaran acerca de los
aspectos positivos y negativos del quehacer diario dentro de la institucion.

La Universidad como tal se presta para que uno pueda desarrollar un buen
trabajo, ya que a nosotros como profesores nos brindan buenos espacios en cuanto a
salones, auditorios, etc.-ambiente fisico (Uribe, 2011).

Si, lo que dice el profe es verdad el solo hecho de que podamos dictar clase en
un salén adecuado nos facilita mucho el trabajo, sin embargo hay épocas en las que es
muy dificil conseguir el espacio apropiado ya que los auditorios estdn copados o
simplemente hay muchos estudiantes para un salén, lo digo por ingenieria que tenemos
entre 40 y 50 estudiantes y muchas veces se ve un hacinamiento increible por el poco
espacio de algunos salones. .ambiente fisico (Lozano, 2011).

Ponente: Estamos de acuerdo en que el espacio fisico segin la cantidad de
alumnos se ve un poco limitado segun lo que ustedes me expresan, sin embargo quisiera
gue me contaran un poco mas acerca de que como viven su labor diariamente; reciben
apoyo por parte de sus jefes, el horario es flexible para desarrollar otro tipo de
actividades, etc.

A mi me parece que en general todo esta bien, lo Gnico que de pronto tendria que
criticar un poco es el apoyo que recibimos, bien sea de la facultad, o de los directivos
como tal; me explico, nosotros somos un grupo que tenemos funciones docentes, no
mas, por eso desde donde lo miremos somos como un grupo poco importante ya que a
mi manera de ver no tenemos la posibilidad de capacitarnos lo necesario, si siquiera
cuando somos recién ingresados (Bustos, 2011).-Practicas laborales- apoyo
organizacional.

Si, eso es cierto nosotros como docentes no estamos recibiendo las
capacitaciones necesarias cuando ingresamos a esta universidad, sin embargo, siento que
mas que eso no tenemos autoridad para ninguna gestion dentro de la Universidad, es
decir, nosotros opinamos y somos autbnomos de la manera en que dictamos nuestra
clases, pero muchas veces somos excluidos de procesos importantes para la facultad
(Ramirez, 2011). Practica laboral- participacion.

Mas que eso yo diria que si existe autoridad, el problema es que es delegada a
personas muy puntuales, es decir, las que tengas un nexo con un directivo o
simplemente sean de preferencia de los jefes; eso es lo que no permite que muchos de
nosotros podamos tomar poder por asi decirlo sobre algunas cosas (Uribe, 2011).
Practica laboral-justicia.

Yo si quisiera tal vez cambiar un poco de tema y es que sin negar lo que digan
mis comparieros quisiera agregar que a pesar de eso tenemos que ser conscientes de lo
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que la Universidad nos brinda, bien o mal tenemos los espacios adecuados, recibimos un
buen trato,  Clima psicosocial-respeto l6gico que no puedo generalizar pero estoy
hablando por mi; debemos aceptar que aqui podemos confiar y recibimos confianza-
clima psicosocial-Confianza I6gico que no para todo porque o si no seriamos directivos,
pero por lo menos si en lo que nos compete; lo que quiero decir es que no podemos decir
que todo es malo porque estariamos mintiendo y debemos ser conscientes de eso
(Jaramillo, 2011).

Ponente: Es completamente valido lo que se ha dicho hasta el momento, sin
embargo me gustaria que me comentaran mas acerca de como perciben ustedes el
manejo de habitos dentro de la Universidad, saludos, conductas caracteristicas de las
diferentes Unidades, etc.

Bueno, pues en cuanto a eso, Si quisiera agregar que eso que tu mencionas se ha
perdido mucho yo llevo un buen tiempito aqui en la Universidad y antes la gente te
podia ver por ahi caminando y paraba y te decia buenos dias, buenas tardes o lo que
fuera, ahora es muy dificil que esas cosas se den a no ser claro esta que sea un amigo o
compafiero de la misma Unidad (Forero, 2011).-Habitos

Si esa cordialidad no la veo mucho, hay gente que saluda pero definitivamente
porque ya le toco porque uno venia muy cerca, pero de no ser asi no lo harian Habitos-
Cordialidad., de igual forma hay muchas personas de altos cargos que tampoco, ésea eso
si hace mucha falta aqui como sentir esa cordialidad, ese ambiente fraterno que de
pronto promulgamos tanto pero que no hay aun-valores-fraternidad (Vera, 2011).

Uy eso es super importante y creo que tengo que destacarlo no sé si estén de
acuerdo pero la Universidad si se caracteriza por la promulgacién de cosas que no
existen, entre esas cosas, la fraternidad, el promover agentes de cambio, el proyectar el
futuro de los empleados, etc. Valores- fraternidad, Colaboracion son cosas que aqui
estdn muy bien dictadas por asi decirlo pero en cuanto a la practica si hace falta mucho
(Forero, 2011).

Es importante que el lugar donde uno trabaje sea como el segundo hogar de uno,
porque finalmente es aqui donde pasamos la mayor parte del tiempo; por eso lo que
mencionan ellos es importante porque si uno no se siente bien con los compareros de
trabajo como podria sentirse motivado a trabajar, 0 con que ganas viene uno si en todo
momento va a recibir malas caras Clima Psicosocial- Motivacion. Eso es algo que no
solo aqui sino en cualquier parte debemos aprender, nada mas importante que la
cordialidad Habitos-Cordialidad (Jaramillo, 2011).

Ponente: Hemos resaltado diferentes aspectos importantes que se generan en la
cotidianidad laboral, en este punto me gustaria que ustedes mismos generen una
conclusion general de lo que hemos trabajado.



Caracterizacion de la cultura organizacional | 124

A mi modo de ver tenemos varios puntos importantes, el primero es que el apoyo
de la institucion es primordial para el desarrollo de cualquier actividad, sea docente y/o
administrativo Practica laboral- Apoyo organizacional; el segundo punto esa que
nosotros como trabajadores de la Universidad debemos aprovechar los recursos que nos
ofrecen sin demeritarlos (Ambiente laboral- recursos fisicos y el tercero y no menos
importante es que debemos aprender a volver a ejercer habitos cordiales entre nosotros
como compafieros y con los deméas, Habitos-cordialidad y colaborar a que los directivos
entiendan la importancia de ello porque finalmente son la base de todo valores-
colaboracion (Ramirez,2011).

Ponente: Muchas gracias por su valiosa colaboracion, sus opiniones fueron bastante
enriquecedoras para nuestro trabajo de investigacion y esperamos que los temas
trabajados durante esta sesion generen en ustedes un aspecto de reflexion.
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APENDICE C

Cultura organizacional

A continuaciéon encontrara unas preguntas. Conteste segun el grado de frecuencia que
considere mas se aplica para cada una
* Required

EDAD *

SEXO *
HOMBRE
MUJER

¢ Cuanto tiempo lleva vinculado a la universidad? *

"

0- 6 meses

7 -12 meses
™ ~

1 a5anos
™

6 afios en adelante

Si es administrativo ¢ A qué grupo ocupacional pertenece? *
alta direccion

direccién media

“y

profesional

“

auxiliar administrativo

Si es docente ¢ Que dedicacion de tiempo tiene en la universidad? *
tiempo completo
medio tiempo

hora céatedra

Si usted es administrativo. ¢ Tiene funciones docentes? *

.
si

-
no

V. Las directivas valoran mis errores como parte del mejoramiento de mi trabajo *

siempre

-
- .

casi siempre
-

algunas veces
-

nunca



V.
=
-
-
-
"
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no aplica

Los empleados de la universidad orientamos nuestro trabajo al alcance de las metas.*

siempre

casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

V. La unidad a la que pertenezco promueve el comin acuerdo como estrategia para resolver

conflictos *
I

siempre
- o

casi siempre
-

algunas veces
-

nunca
- .

no aplica

V.
-
=
"
"
"

En la universidad se evidencia una estrecha unién entre los miembros de la comunidad. *

siempre

casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

V. Las opiniones relacionadas con el trabajo no son bien consideradas sin importar de quien
provengan. *

-

I B B B

siempre

casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

C. Los medios virtuales de comunicacion (El correo institucional, la pagina web y la intranet)
nos permiten estar enterados de los acontecimientos que ocurren en la Universidad. *

siempre
casi siempre

algunas veces
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nunca

no aplica

C. La Editorial Bonaventuriana promueve la divulgacién y promocién de los nuevos productos
en investigacion. *

-

"
"
"
=

siempre

casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

C. Existen medios efectivos de comunicacién que permiten el intercambio de informacion entre
unidades. *

"
"
-
=

siempre

casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

C. Consulto el Breviloquio institucional para reconocer los logros y avances del personal
administrativo y docente. *

-

I B B B

C.
"
-
"
-
-

siempre

casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

Mi jefe utiliza adecuadas estrategias de retroalimentacion en mejora de mi labor *

siempre

casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

L. Existe claridad sobre los resultados que se esperan de mi trabajo *

siempre

casi siempre
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algunas veces
nunca

no aplica

L. El lenguaje que utilizan los docentes facilita el alcance de las tareas y deberes. *
DI
siempre
- o
casi siempre
™
algunas veces
™
nunca
"

no aplica

L. El lenguaje que utilizan los administrativos facilita el alcance de las tareas y deberes. *
DI
siempre
- o
casi siempre
-
algunas veces
-
nunca
-

no aplica

L. Los simbolos de la Universidad no son faciles de comprender. *
e
siempre
- o
casi siempre
-
algunas veces
-
nunca
-

no aplica

L. La comunicacién de los directivos refleja respeto hacia los empleados de la universidad. *
&
siempre
- .
casi siempre
-
algunas veces
-
nunca
-

no aplica

R. La fiesta de san Pacho es una actividad en la que se evidencia la integracién
Bonaventuriana con la totalidad de la comunidad. *

siempre

casi siempre



R.
-
-
"
"
-
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algunas veces
nunca

no aplica

Participo en las actividades religiosas organizadas por la universidad. *

siempre

casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

R. Las actividades de a "tu salud san buena" no son suficientes para mantener hébitos de vida
saludables *

-

I B B B

R.
"
"
"
=
=

R.
"
"
"
=
=

siempre

casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

La universidad permite la expresién cultural de la comunidad en sus actividades. *

siempre

casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

Los programas de induccion fueron claros al ingresar a la comunidad Bonaventuriana.*

siempre

casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

N. El docente Bonaventuriano actlia coherentemente con el estatuto docente *

siempre

casi siempre
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algunas veces
nunca

no aplica

N. Las reglas propuestas en su area de trabajo no facilitan el desarrollo de su labor *
DI
siempre
- o
casi siempre
™
algunas veces
™
nunca
"

no aplica

N. Las reglas establecias en la comunidad Bonaventuriana son cumplidas en su totalidad por
los empleados de la universidad *

&

siempre

casi siempre

algunas veces

nunca

I B B B

no aplica

N. Mis superiores reconocen el cumplimiento de las normas contempladas en el reglamento. *
&
siempre
- o
casi siempre
-
algunas veces
-
nunca
-

no aplica

N. El incumplimiento de las normas se da por falta de conocimiento de estas *
A
siempre
- o
casi siempre
-
algunas veces
-
nunca
-

no aplica
Pc. Los empleados de la universidad se caracterizan por su pro actividad. *
siempre

casi siempre
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algunas veces
nunca

no aplica

. Los empleados de la universidad se caracterizan por su voluntad de servicio *
siempre
casi siempre
algunas veces

nunca

SIS TS e Be BB

no aplica

Pc. Los horarios de trabajo le permiten desarrollar otras actividades para su desarrollo integral
(profesional y personal) *

& .
siempre

casi siempre

-

-

algunas veces
-

nunca

-

no aplica

Pc. La forma de comportarse dentro de la universidad no esta determinada por la dependencia
a la que pertenece. *

&

siempre
™ o

casi siempre
"

algunas veces
"

nunca
" .

no aplica

Pc. La socializacion de las normas de la comunidad Bonaventurianainterfieren en mi
comportamiento.*
siempre
™ .
casi siempre
=
algunas veces
™
nunca
™

no aplica

Pl. La Universidad de San Buenaventura propicia ambientes para el desarrollo del conocimiento
de los empleados. *

siempre
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casi siempre
algunas veces

nunca

I B B B

no aplica

PIl. Me identifico con los principios institucionales. *
siempre

casi siempre

algunas veces

nunca

I I B B B

no aplica

)

I. Es importante que la USB reconozca mis capacidades como empleado *
siempre

casi siempre

algunas veces

nunca

I I B B B

no aplica

PI. Estoy directamente vinculado con procesos que estimulen el bienestar dentro de la
comunidad Bonaventuriana. *

siempre
casi siempre
algunas veces

nunca

I B B B

no aplica

No tengo acceso a capacitaciones desarrolladas por la institucion. *
siempre
casi siempre
algunas veces

nunca

Y OY Y 2

no aplica

Cp. Mi jefe crea una ambiente de confianza en el grupo de trabajo *

siempre
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casi siempre
algunas veces

nunca

I B B B

no aplica

Cp. El entorno fisico de mi area de trabajo facilita la labor que desarrollo como empleado de la
Universidad *

&
siempre
casi siempre

™

"

algunas veces
"

nunca

"

no aplica

Cp. Existen factores que motivan mi trabajo dentro de la institucién. *
siempre

casi siempre

algunas veces

nunca

5 I B B B

no aplica

Cp. La universidad permite que sus empleados tomen decisiones referentes a su area de
trabajo *

siempre
casi siempre
algunas veces

nunca

I I B B B |

no aplica

Cp. No es necesario que reciba reconocimiento de la Universidad por mis buenas acciones *
siempre

casi siempre

algunas veces

nunca

I I B B B |

no aplica

H. Dentro de la universidad es habitual saludar a las directivas de manera cordial *

siempre



I B B B

H.
-
"
"
-
=
H.
-
"
"
-
=

H.
-
"
"
-
=
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casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

Es necesario registrar mi ingreso y salida de la institucién *

siempre

casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

Al contestar el teléfono se debe identificar la dependencia. *

siempre

casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

Utilizo el carné de la Universidad de San Buenaventura dentro de la institucion *

siempre

casi siempre
algunas veces
nunca

no aplica

H. Los empleados de la Universidad de San Buenaventura no portan el uniformé de manera

adecuada. *
e

siempre
- .

casi siempre
-

algunas veces
-

nunca
- .

no aplica

Af. Las instalaciones de la Universidad cuentan con el personal necesario para mantener cada
una de las aéreas comunes de la institucion *

siempre
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casi siempre
algunas veces

nunca

I B B B

no aplica

Af. Los salones de la Universidad de San Buenaventura son acordes al nimero de
estudiantes. *

&

siempre
™ .

casi siempre
"

algunas veces
"

nunca
" :

no aplica

Af. El espacio en el que desempefio mi trabajo es adecuado para la actividad que desarrollo
cotidianamente *

e

siempre

casi siempre
algunas veces

nunca

I B B B

no aplica

>

f. Cuento con las herramientas necesarias para desarrollar mis actividades laborales *
siempre

casi siempre

algunas veces

nunca

I I B B B |

no aplica

Af. No existe dentro de la Universidad de San Buenaventura un espacio adecuado para el
desarrollo de actividades académicas o administrativas *
siempre
- o
casi siempre
-
algunas veces
-
nunca
-

no aplica
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Cr. Los valores franciscanos rigen la vida diaria de los miembros de la Universidad *
&

siempre

casi siempre

"

"

algunas veces
"

nunca

™

no aplica

Cr. Los directivos de la Universidad confian en los empleados *
&

siempre

casi siempre

"

"

algunas veces
"

nunca

™

no aplica
Cr. Los directivos de la Universidad promueven el trabajo en equipo *
siempre
- o
casi siempre
-
algunas veces
-
nunca
-

no aplica

Cr. Los directivos de la Universidad estimulan las buenas relaciones entre las personas. *
&

siempre

casi siempre

"

"

algunas veces
"

nunca

™

no aplica

Cr. Mis compafieros de trabajo de la Universidad no generan confianza *

S
siempre

casi siempre

"

"

algunas veces
"

nunca

™

no aplica
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