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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion realizado en la Institucion Educativa Jiménez tiene como
objetivo describir la cultura organizacional a través de la indagacién de los valores de cada
miembro de la empresa y proponer el modelo de desarrollo de Kurt Lewin que contribuya al
cambio planeado a traves de las fases del mismo, descongelamiento, movimiento o cambio
y congelamiento. Para realizar la investigacion se utilizé el método cualitativo descriptivo y
herramientas tales como la observacion participante y entrevista a los 28 miembros de la
Institucion Educativa. Se logr6é asi a través del modelo de Lewin proponer valores y
principios con los cuales el personal se identifica para mejorar la cultura organizacional,
generar el cambio planeado, mejorar los servicios y el desempefio del personal. Una vez
socializados dichos valores y principios los grupos de interés asumen el compromiso y
denotan predisposicion ante la propuesta, enfocados en que la Institucién Educativa sea la
méas competitiva en el sector educativo con valores y principios organizacionales solidos.
Queda claro que el modelo de Kurt Lewin se constituye una vez mas en la mejor opcion para

generar el cambio planeado.
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ABSTRACT

The present research work carried out at the Jiménez Educational Institution aims to describe
the organizational culture through the inquiry of the values of each member of the company
and propose the development model of Kurt Lewin that contributes to the planned change
through the phases of the same, defrosting, movement or change and freezing. The qualitative
descriptive method and tools such as participant observation and interview with the 28
members of the Educational Institution were used to carry out the investigation. It was thus
achieved through the Lewin model to propose values and principles with which the staff
identifies to improve the organizational culture, generate the planned change, improve the
services and the performance of the staff. Once these values and principles have been
socialized, the interest groups assume the commitment and show a predisposition towards
the proposal, focused on the Educational Institution being the most competitive in the
educational sector with solid organizational values and principles. It is clear that Kurt Lewin's

model is once again the best option to generate the planned change.
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INTRODUCCION

La cultura organizacional de los empleados de la Institucién Educativa Jiménez leves males
en los directivos y la desmotivacion obvia de algunos miembros de la Institucién Educativa
que puede ser causado por la falta de comunicacion desde los altos mandos (directivos),
carencia de incentivos ante logros eminentes, control débil por parte de los altos directivos,

carencia o falta de refuerzo de valores y principios solidos que sirvan de guia en la empresa.

Padron, Palafox y Vargas (2019) revelan que varios autores coinciden con que la cultura
organizacional esta formada por estandares, creencias, ética y ritos con los que los miembros
de una empresa se identifican (Padron et al., 2019). Hoy en dia la cultura organizacional tiene
gran repercusion en el éxito o fracaso de una empresa. Es importante realizar un diagnostico
organizacional con frecuencia para determinar si el personal labora en un ambiente agradable

que les permita desarrollar al maximo sus capacidades.

Como lo afirman Hernandez, Mendoza y Gonzalez (citado en Garcia Navarro, 2017) para
conocer sobre las dimensiones claves de la cultura organizacional de una empresa se debe

optar por el uso de un modelo de desarrollo organizacional.

El trabajo tiene como objetivo general describir la cultura organizacional actual de la
institucion educativa a través de la indagacion de factores internos propia de cada empleado
de la empresa para asi proponer el disefio de un modelo de desarrollo que contribuya al
cambio planeado. Ante ello, se establece como objetivos especificos: determinar los valores
y principios del personal que labora en la empresa en relacion a la cultura organizacional a
través de un diagndstico, describir factores que hacen que los empleados estén desmotivados
o comprometidos con el trabajo y proponer un modelo de desarrollo adecuado a la institucion
educativa a través del diagndstico organizacional para lograr el cambio en la cultura

organizacional.



2. DESARROLLO

Se analizan varios puntos de vista sobre cultura, la cultura organizacional, valores
organizacionales, valores culturales, principios corporativos y modelos de desarrollo

organizacional y se opta por el mas adecuado a la empresa objeto de estudio.

2.1 ¢Qué es la cultura?

Mateo (1978) (citado en Cortez, 2015) describe a la cultura como aquel sistema formado por
las competencias, los dogmas, la moral, habitos, habilidad y estatutos que caracterizan a cada

persona (Cortez Bravo, 2015).

2.1.1 La cultura organizacional. Estudiar sobre la cultura organizacional desde épocas
remotas hasta la actualidad involucra conflictos, tanto en los procesos metodologicos, de
concepto y de origen de la cultura misma. En la actualidad dada la globalizacién y demas
factores propios de los avances cientificos y del entorno en el que se desenvuelven los
miembros de las empresas es mas complicado aun estudiar e identificar los aspectos que

influyen en la cultura de una organizacion (Aguilar Edwards, 2009).

2.1.2 Caracteristicas de la cultura organizacional. Respecto a las caracteristicas de la cultura
organizacional, Robbins y Judgey (citados en Carrillo, 2016) sostienen que son siete, las
mismas que son importantes para utilizar como indicadores de medicion del desempefio
individual y de la organizacion en si como un solo elemento. Se refieren a: innovacion,
orientacion a los resultados, orientacion a las personas, orientacion a los equipos,
minuciosidad, agresividad y estabilidad. En la actualidad la cultura organizacional modifica
sus prioridades y busca que lo que se reconozca en una empresa en el mercado sea la ventaja
competitiva que ésta cree. Sea un producto o servicio que satisfaga una necesidad y cuyo

costo sea lo menos posible (Nifio de Guzman Miranda, 2015).



La cultura es la percepcion que se espera que la sociedad tenga de uno mismo, se forma poco
a poco. En el caso de las organizaciones la forman los colaboradores, los estandares, el
reglamento interno, la estructura organizacional, la misién y la visién y la capacidad de

liderazgo de sus directivos (Alvarez Cervantes, 2016).

Pfeffer (citado en Carrillo, 2016) asevera que la cultura organizacional esta formada por un
conjunto de normas y estandares que repercuten en los valores y reglas que guian el

desempefio y comportamiento de los integrantes de una organizacion.

2.1.3 ¢ Como se constituye la cultura organizacional? La cultura organizacional se constituye
de valores organizacionales y culturales, asi como de principios corporativos. Para

comprenderlos se debe conocer ¢qué son los valores?

Los valores morales parten de la subjetividad, se aprenden en la base de la sociedad como es
la familia y se siguen adquiriendo a lo largo de la vida y luego si, se pueden demostrar y otros

lo pueden adquirir mediante el ejemplo (Gutierrez Raina & Hernandez Meléndez, 2008).

2.1.4 Valores organizacionales. Segin Tamayo y Borges (citado en Campos y Marin, 2017)
los valores organizacionales son definidos como creencias y principios relacionados con las

metas de las empresas, que guian a las organizaciones y persiguen fines propios y sociales.

2.1.5 Valores culturales. De acuerdo con Schwartz (citado en Grueso y Anton, 2015) los
valores culturales son cuatro, apertura al cambio (estimulacion), conservacion (tradicion),
autoengrandecimiento (poder) y autotrascendencia (benevolencia).

Schwartz (citado en Campos y Marin, 2017) mantiene que los valores culturales son mas
correctos que los valores personales porque permiten describir como éstos influyen en las
empresas. Asi, los valores explican los objetivos que motivan y justifican los hechos (de
Campos & Marin Rueda, 2017).



2.1.6 Principios corporativos. Sainz de Vicufia (citado en Vifiaras, Cabezuelo y Herranz,
2015) asume que los valores o principios corporativos identifican, mandan y distinguen a las
empresas (Vifiaras et al., 2015).

2.2 Modelos de desarrollo organizacional

La creacion de valor al implementar un modelo de desarrollo organizacional para lograr un
cambio en la cultura segun Vargas y Castillo (2017) resulta del estudio de las interrelaciones
de los diferentes miembros de la empresa. Asi como, del hecho de que cada uno de ellos
trabaje acorde los objetivos estratégicos y mision establecidos por la empresa, facilitando la

consecucion de la vision de la misma.

2.3 Tipos de modelos de desarrollo organizacional

A continuacidn, se presentan los diversos tipos de modelos de desarrollo organizacional con

los cuales es posible implementar un cambio en las organizaciones.

2.3.1 Modelo de Kurt Lewin. Mengibar, del Rio y Terol (citado en Martinez Bustos, Carrasco
Sagredo, & Bull, 2018) mencionan el modelo de desarrollo organizacional de Kurt Lewin en
el que se identifican tres etapas para gestionar el cambio en las empresas: descongelamiento
de las practicas antiguas, eliminacidén o cambio de factores de la organizacién hacia la nueva
direccion y recongelamiento de lo que se implementa y desea mantener (Martinez et al.,
2018).

Segun Coria Paez, Valderrama Santibafiez, Neme Castillo y Rivera Gonzélez (2016) el
modelo de Kurt Lewin aduce que el cambio se puede lograr estudiando el comportamiento
del grupo, éste constituye un equilibrio entre las fuerzas facilitadoras (las positivas) y las

detractoras (las negativas) (Coria Péez et al., 2016).
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2.3.2 Modelo de Denison. Denison et al. 2003 (citado en Carro et al., 2017) afirma que este
modelo de desarrollo para la cultura organizacional suele utilizarse para diagnosticar el perfil
de las empresas destacando las fortalezas y debilidades de la cultura y como medio para

proponer estrategias que contribuyan a causar efectos positivos en la misma.

2.3.3 Modelo de Warner Burke. Este modelo de desarrollo organizacional es consecuencia
del “movimiento o cambio” de la cultura en la organizacion. Dicho cambio se logra a través
de la implementacién de teorias conductuales, tecnologia e indagacion (Sanchez Ambriz,
2009).

2.3.4 Modelo de Blake y Mouton. Grid Gerencial. Robbins y Judge (citado en Serrano y
Portalanza, 2014) afirman que este modelo de Grid Gerencial es una matriz que prioriza el
liderazgo para lograr el cambio en la cultura de una organizacion. Aseveran que, no solo los
directivos pueden lograrlo, sino también se debe transmitir esa habilidad a cada miembro de
la empresa. Este modelo sustenta el liderazgo en una escala del 1 al 9 de manera gréafica
(Serrano & Portalanza, 2014).

El presente trabajo ademas constituye un requisito para la obtencion del titulo de Ingenieria

Comercial. Mismo que detallo a continuacion:

2.4 Metodologia

Para realizar la investigacion se utilizé el método cualitativo descriptivo que consistio en
conocer y detallar los factores que repercuten en la problematica origen del caso de

investigacion (Martinez Carazo, 2006). Se estableci6 como variable dependiente la cultura



organizacional e independiente el modelo de desarrollo organizacional a través de estrategias
de mejora de la cultura de la empresa. Para la recoleccion y analisis de la informacién se

utilizé herramientas y técnicas de investigacion tales como la entrevista y la observacion.

Siendo la entrevista segun Diaz, Torruco, Martinez y Varela (2013) mejor que el
cuestionario, el adecuado al tratarse de investigacion cualitativa, por brindar acceso a la
informacién y ademas de la ventaja de que el entrevistador puede responder respecto a las
dudas del entrevistado (Diaz et al., 2013). Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2014)
aseveran que la observacion participante se constituye también en una herramienta
importante para el estudio de este caso ya que el autor es colaborador de la Institucion
Educativa y parte de la informacion fue proporcionada por el mismo (Naupas et al., 2014).

Tanto el método de investigacion como las técnicas y herramientas utilizadas estuvieron
enfocadas en identificar la cultura organizacional de la empresa y crear estrategias que

permitan mejorarla.

La entrevista se realizd a cada uno de los 28 miembros de la empresa. Al realizar el
procesamiento de los datos, se obtuvo los siguientes resultados: el nivel de educacion
promedio es la licenciatura, 15 colaboradores poseen titulo de licenciatura, 7 son ingenieros,

5 bachilleres y 1 colaborador tiene titulo de cuarto nivel.

Respecto al genero, del total de entrevistados 16 son mujeres y 12 son hombres del total de
la empresa. Las labores que desempefian los colaboradores son las siguientes: 17 realizan
labores de docencia, 6 corresponden al grupo de directivos y personal administrativo y de

servicios varios corresponden 5 realizan trabajos relacionados con la cocina y limpieza.

La edad promedio es de 36 afios la misma que fluctta entre los 24 y 66 afios. Se obtiene que
dentro del rango de jovenes cuyas edades van desde los 24 a 29 afios pertenecen 12
colaboradores. En el grupo de adultos cuyo rango de edad va desde los 30 a 64 afios

pertenecen 15 colaboradores y en el grupo de adultos mayores tenemos a 1 colaborador.



De los entrevistados 19 tienen una antigiiedad significativa en relacion al tiempo de vida de
la empresa y 9 tienen poco tiempo de pertenecer a la misma. Cada uno de ellos fue
entrevistado con preguntas semi estructuradas y con un grado de libertad para responder

logrando asi obtener mayor informacion.

Los miembros de la Institucion Educativa en su mayoria comparten la mision y vision vigente
en la empresa porque consideran que ésta se inclina de manera relevante hacia el respeto

enfocandose en diversos aspectos tales como a los semejantes y al ambiente.

De la misma forma, los colaboradores hacen suya la vision de la empresa porque consideran
que su funcién los conlleva a ello, “formamos personas con valores, para el mafiana”. Incluso

algunos colaboradores afirman que siguen en la empresa por esa razon.

Segun los colaboradores el respeto es uno de los valores morales mas firmes y practicados
por la mayoria en la empresa. Sin embargo, recalcan que algunos colaboradores deben tener

mas respeto por la autoridad.

Los colaboradores en su mayoria se identifican con el valor de la solidaridad, al tratar con
menores de edad procuran a traves de su funcidn de algunos como docentes y por trabajar en

una Institucion Educativa en ayudar en todo lo posible a los estudiantes trabajando en equipo.

Asi también, otro de los valores innatos es el respeto practicado hacia todos los miembros de

la Institucion Educativa.

Uno de los valores que hace falta reforzar en la empresa es el respeto desde los padres de
familia hacia el personal docente, ya que, cuando un docente emite una critica sea sobre el
aprovechamiento o comportamiento de su representado los padres de familia lo toman
personal y muchas veces hacen omiso a las advertencias o comentarios del docente. Afirman

también, que los docentes actlian con ética y con una comunicacién adecuada.
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La relacion entre los altos mandos y el resto del personal en si, es considerada aceptable por
los colaboradores. Sin embargo, recalcan que los directivos deben tener mayor respeto ante
la toma de decisiones, ya que en varias ocasiones los departamentos no se ponen de acuerdo,

lo que repercute en la correcta labor del resto del personal.

Algunos miembros de la empresa consideran que la cultura esta relacionada con la familia,

sus creencias, el pasado y el futuro.

El personal desconoce sobre cultura organizacional. Pero recalcan que, en la empresa existen
colaboradores de diferentes paises que por razones obvias tienen culturas disimiles misma
caracteristica que repercute en la vida laboral y en su percepcion del respeto.

Existe predisposicion por parte del personal de la Institucion Educativa Jiménez ante la
propuesta de incorporar nuevos valores tales como el respeto, altruismo, entre otros que

fomenten la cultura organizacional en la empresa.

2.5 Reactivo practico

Reactivo practico 11382. Unidad II: Modelos de desarrollo organizacional. Disefio de un

programa para la intervencion de la cultura organizacional de una empresa.

2.6 Propuesta del Modelo de Kurt Lewin

Se aplicéd la metodologia del modelo de cambio de Kurt Lewin, que a diferencia de otros
modelos permite diagnosticar sobre la cultura organizacional de la empresa y dar seguimiento
a las estrategias propuestas en la segunda fase del modelo denominado “cambio o

movimiento” para Su mejora.

2.6.1 Descongelamiento: Al recopilar la informacion fue posible conocer sobre la cultura
organizacional actual de la empresa. Existe una leve inconformidad de ciertos miembros de

la empresa sobretodo de los docentes que manifiestan abiertamente no estar contentos de
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cémo se maneja la toma de decisiones de los directivos dentro de la Institucion, aducen que
hay cambios de Gltima hora haciendo que el personal se sienta irrespetado. Como parte de
las fuerzas impulsoras se pudo identificar la predisposicion de los colaboradores ante la
propuesta de incorporar nuevos valores y principios haciendo énfasis en la necesidad del
cambio, y en las fuerzas restrictivas se encuentra el desconocimiento del personal sobre el

significado e importancia de la cultura organizacional.

Ante lo expuesto, es notable la necesidad de la intervencion en la cultura organizacional.

2.6.2 Movimiento o cambio: La Institucion Educativa Jiménez se rige bajo lo siguiente:

Mision: La Institucién Educativa “Jiménez” es una sociedad educativa que se infunde en
valores moralistas integros, formando de manera completa con atributos a nifios, nifas,
adolescentes, jovenes con el proposito de transformarlos en personas criticas capaces de
solucionar inconvenientes diarios, con apego a culturas ambientalistas y a los requerimientos

colectivos manteniendo la vanguardia de la educacion del siglo XXI.

Vision: La Institucion Educativa “Jiménez” pretende transformarse en una asociacion
educativa que, desde su enfoque particular al ofrecer servicios adicionales, sea capaz de
satisfacer a los desafios locales a través del uso de los recursos disponibles contribuyendo asi

a la formacidn de estudiantes integros en el aspecto personal y profesional.

A partir de ello, la siguiente propuesta tiene como objetivo establecer valores y principios
que se apeguen a los valores personales de los colaboradores para mejorar la cultura de la

empresa.

Para generar un cambio en la cultura organizacional de la Institucion Educativa se propone
que los colaboradores de la empresa adopten como suyos los siguientes valores ...ver anexo

4.1 Matriz axioldgica de valores...
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e Respeto, por si mismo, las autoridades, los compafieros, la comunidad educativa
y los recursos asignados.

e Honestidad, realizar las tareas y tener comportamientos transparentes haciendo
prevalecer siempre la integridad.

e Responsabilidad, para asumir los resultados de nuestras acciones tanto en lo
laboral como en lo personal.

e Altruismo, que los directivos y colaboradores sean capaces de buscar fines
colectivos y demuestren empatia por los demas.

e Gratitud, que los colaboradores se dediquen a realizar su labor, sin aprovecharse
de la flexibilidad en el uso del tiempo y demas beneficios que ofrece la empresa.

e Prudencia, que todo lo se comunica o se divulgue en la empresa se maneje con
discrecion. Asi también, actuar con cautela y justicia.

e Servicio, tanto directivos como colaboradores sean atentos, serviciales.

e Voluntad, que los colaboradores acten con liderazgo y por iniciativa propia.

e Igualdad, tanto en el trato como en las remuneraciones.

e Serenidad, que los empleados asuman sus funciones de manera relajada.

e Solidaridad, tanto entre directivos, autoridades y comunidad educativa enfocados

al trabajo en equipo y consecucidn de objetivos organizacionales.

Para lograr una transicion en la cultura organizacional en la Institucion Educativa Jiménez se
propone incorporar los siguientes principios organizacionales que ayuden al cumplimiento

de la misidn y vision establecida ...ver anexo 4.2 Matriz axioldgica de principios...

e Estabilidad laboral, acorde a la Ley vigente en nuestro pais todo empleado luego
del proceso de prueba se le formaliza un contrato indefinido.
e Comunicacion asertiva, para que todos los miembros de la Institucion estén al

tanto de lo que sucede en la misma.
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Democracia y participacion, para que todos los colaboradores estén en capacidad
de aportar ideas o solucionar problemas que lo involucren.

Trabajo en equipo, para agilizar el desarrollo de actividades y que conlleven a
trabajar en armonia y obtener resultados positivos y esperados.

Compromiso de todos los miembros de la Institucion educativa de demostrar las
capacidades con una correcta actitud.

Calidad, que el personal brinde su mejor esfuerzo que contribuya a la satisfaccién
del padre de familia, reconocimiento y mejora de la empresa.

Buen ambiente, para cumplir con las funciones en un ambiente tranquilo y que la
jornada laboral sea menos tensa.

Iniciativa, que los empleados sean capaces de realizar sus tareas sin necesidad de
un control permanente o sancion. Asi también, que sean capaces de aportar con
nuevas ideas.

Sentido de pertenencia, que los colaboradores se sientan parte de la empresa y
aporten con la empresa satisfactoriamente.

Reconocimiento y motivacion, que el empleador, jefe de area o de talento humano
celebre o reconozca las funciones de sus colaboradores.

Tolerancia, al ser una Institucion educativa y al estar involucrados estudiantes y
convivir en un ambiente sensible en las aulas, el personal debe ser capaz de actuar

con empatia.

Una vez establecidos los valores y principios con los cuales los directivos y colaboradores se

identificaron en la entrevista, el investigador socializa con todos ellos los resultados

obtenidos en la misma con el fin de identificar su compromiso para adoptarlos como propios

0 su vez la resistencia al cambio que puedan demostrar. Siendo en este caso que, en su

totalidad, los miembros de la empresa denotan optimismo por dicha propuesta.

2.6.3 Recongelar. - Mantener el cambio: Una vez que los miembros de la Institucién

Educativa adoptan los principios y valores propuestos en la fase de “movimiento o cambio”

del modelo de Lewin se espera en el personal, mayor participacién, motivacion, rendimiento
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y sobretodo desarrollar sentido de pertenencia para que la empresa pueda ofrecer un servicio

mejorado y asi cumplir a cabalidad con su mision empresarial.

Se pretende que la empresa implemente mecanismos de incentivos y programas de

capacitacion para generar motivacion en el personal administrativo.

En el caso de los docentes para lograr su satisfaccion en la Institucién Educativa, los
directivos deben esforzarse en lo posible en respetar los cronogramas establecidos y

socializados con antelacion y evitar contacto con el personal en los dias no laborables.

Lo que deseen informar de manera extraordinaria y no amerite atencion urgente deben
organizarse para hacerlo durante la jornada laboral. Realizar reuniones periédicas no solo
para sancionar o cuando exista una queja manifestada por algin miembro de la comunidad
educativa sino con caracter preventivo para socializar posibles dudas e inconformidades del

personal.

Y, para motivar al personal y agilizar las tareas se propone también implementar recursos
digitales acorde al sector educativo tales como proyectores en cada aula y plataformas por

cada asignatura.
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3. CONCLUSIONES

Como demuestra la investigacion realizada en la Institucion Educativa Jiménez se han

comprobado los objetivos planteados en la misma.

Al realizar el diagndstico de la cultura de la empresa fue posible identificar que
existen miembros de varias nacionalidades con diferentes creencias y valores. Es asi,
que para generar una mejora en la misma se dio paso a la propuesta de estandarizar
valores y principios por medio del modelo de desarrollo organizacional de Kurt
Lewin a través de las fases de descongelamiento, movimiento o cambio y

congelamiento.

Se identifico a traves de la entrevista que los directivos y el personal tienen ciertos
valores arraigados tales como la integridad y el respeto. Por parte de los grupos de
interés (tales como directivos y administrativos, docentes y personal de servicio)
existe predisposicion ante la estandarizacion de los valores y creencias planteados en

la propuesta.

Esta claro que la cultura organizacional a través de los valores y principios
corporativos constituye un factor importante que debe ser priorizado por
colaboradores y directivos de las empresas porgue repercuten en la consecucion de la

mision y visién empresarial.

El modelo de Kurt Lewin se constituye una vez mas en la mejor opcion para generar
el cambio planeado y en este caso, mejorar la cultura organizacional que involucra a
la Institucion Educativa herramientas que le permitan ser la mas competitiva en el

sector educativo.
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5.1 Matriz axioldgica de valores

5. ANEXOS

Grupos de interés
(Stakeholders)

Valores

Respeto

=< |Estado

Honestidad

Responsabilidad

Altruismo

X [> | > |> |Padres de Familia

X | > |>|> |Proveedores

Gratitud

Prudencia

X [>|>|>|>|> |Personal de Servicio

X

Servicio

Voluntad

Igualdad

Serenidad

Solidaridad

XXX > |>X[>[>|>|>|>|> |Directivos

XX XX [X[X]|>X[>]>|[>|><]|Administrativos

XX XXX |[X[>]>]>]|>|[>|Docentes

XXX X

.2 Matriz axioldgica de

principios

Grupos de interés
(Stakeholders)

Principios

Directivos

Padres de Familia

Proveedores

Estado

Estabilidad laboral

Comunicacion asertiva

>

Democracia y participacion

Trabajo en equipo

Compromiso

X |X< [X | X<

Calidad

Buen ambiente

>

Iniciativa

Sentido de pertenencia

Reconocimiento y motivacion

Tolerancia

X IX [ X |IX X [|X<|X|[X|X<|X

>< > |>< | | |>x|x< |x< |x< |x< |>< |Administrativos

> [> I>< [>< [|>x [><|>x [>< |>x< [>< |>< |[Docentes

>< |> |> |>< |>x |>x |x |x |>x |>< |>< |Personal de Servicio

20




5.3 Formato de entrevista semi estructurada

GUIA DE ENTREVISTA
INSTITUCION EDUCATIVA JIMENEZ

Objetivo: Recolectar percepciones sobre la cultura organizacional de los miembros de la
Institucion Educativa Jiménez a través del siguiente banco de preguntas.
La entrevista se realiza a todos los colaboradores de la Institucion, tales como: directivos y
administrativos, docentes y personal de servicio.

1. ¢Enqué area labora usted?

2. ¢Cuantos afios tiene?

3. ¢Cual es su nivel de educacion?

4. ¢Cuéanto tiempo labora en esta empresa?

5. ¢Comparte la ideologia de la misidn y vision de la empresa? ;Por que?

Misién

Mision: La Institucion Educativa “Jiménez” es una sociedad educativa que se infunde en

valores moralistas integros, formando de manera completa con atributos a nifios, nifias,

adolescentes, jovenes con el proposito de transformarlos en personas criticas capaces de

solucionar inconvenientes diarios, con apego a culturas ambientalistas y a los
requerimientos colectivos manteniendo la vanguardia de la educacion del siglo XXI.

Vision: La Institucion Educativa “Jiménez” pretende transformarse en una asociacion
educativa que, desde su enfoque particular al ofrecer servicios adicionales, sea capaz de
satisfacer a los desafios locales a través del uso de los recursos disponibles contribuyendo
asi a la formacion de estudiantes integros en el aspecto personal y profesional.

6. ¢Qué valores morales considera usted que se practican en la empresa?

7. ¢Con qué valores morales se identifica usted?

8. ¢Qué valores considera usted que se deben implementar en la empresa?

9. Describa la relacion con su jefe inmediato

10. ¢Qué entiende usted por cultura?

11. ;conoce sobre la cultura organizacional?

12. ;usted estaria de acuerdo con fomentar nuevos valores morales que fomenten la

cultura organizacional?
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