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Introduccion

Este trabajo presenta la investigacion sobre la cultura organi-
zacional en las aulas de clase de la Facultad de Comunicacién Social
de la Universidad Central del Ecuador (en adelante FACSO), cuyo
ecosistema estudiantil tiene como base la heterogeneidad de sus in-
tegrantes (diversidad de origenes, procedencia geografica y entorno
socioeconoémico, entre otros factores) y luego por la visién y formas de
entender a la sociedad y al mundo, que los transforma en un publico
diferenciado, especifico, susceptible de abordar a la cultura, valores y
comportamientos que caracterizan a la entidad, misma que cuenta con
una poblacion estudiantil de 1234 estudiantes y una planta docente de
mas de 60 personas, de la cual mas del 60 % aproximadamente es fijo'

1 Personal que trabaja bajo la figura de “nombramiento” que otorga permanencia,
antigiiedad y dota del principio de “membresia” a sus integrantes mientras que
el personal a contrato es ocasional o temporal.
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y el restante temporal.” La dindmica organizacional tiene ademas un
fuerte componente politico, pues las autoridades universitarias (desde
la figura del rector hasta la del decanato) son electas por un sistema
electoral interno, lo que, entre otras cosas, afecta tanto positiva como
negativamente a la definicién y aplicaciéon de un modelo de gestion
para las diferentes facultades y en particular, FACSO es considerada
como una de las mds complejas dentro de la entidad.

Para entender mejor sobre su proceso de transmision cultu-
ral hacia sus estudiantes, fue necesario una revisiéon metodologica
mixta para hallar las perspectivas del grupo sobre su relacién y cer-
cania a los intangibles y otros idearios que se proyectan luego hacia
la vida profesional.

Se presentan los hallazgos tanto cualitativos como cuantitativos
mediante el uso de herramientas adaptadas con encuestas con escala
de Likert para facilitar el andlisis y poder comparar sus resultados en
grupos focales. La metodologia es innovadora ya que ha sido poco
explorada en la investigacion de la cultura organizacional, especifica-
mente con las practicas, hdbitos y ambiente de trabajo generados en
los grupos de estudiantes en el aula de clases universitaria, partiendo
desde los procesos interactivos con las y los profesores y su impacto
en la cultura de trabajo para analizar al final la proyeccion (desde la
formacion profesional) hacia la proxima vida laboral. Se sustenta la
necesidad de una reconceptualizacion del fendmeno para conocer la
cultura de una institucion de educacion superior, desde sus estudiantes
y la forma de trabajar de las y los docentes.

La interpretacion de resultados se trabajo con el Método de
Telarafia, modificado especificamente para esta investigacion lo cual
permite una interpretacion de indicadores de cultura especializados en
publicos definidos, identificando las caracteristicas de éxito (o fracaso)

2 Los datos corresponden al promedio regular de estudiantes durante el periodo
de pandemia y confinamiento; la informacion de docentes se ha mantenido
estatica en los ultimos cuatro afos.
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en la difusion de la cultura organizacional durante la pospandemia,
ubicdndola desde su desarrollo y uso como herramienta de formacion
y uso a escala profesional; abordé la conceptualizacién por parte de
diversas autorias y distintas ramas de conocimiento (gestion de em-
presas, sociologia, psicologia, comunicacién entre otras), centrando
la recopilacién y analisis de informacion en los semestres finales, con
base en la observacion y andlisis de los grupos, comportamiento en
aula e influencia de la entidad.

El estudio no se oriento hacia el analisis de la productividad
y competitividad ni los resultados obtenidos (como el indice de co-
locacién laboral) sino en identificar si se gener6 o no un escenario
de trabajo basado en la cultura organizacional en las aulas de clases
y si este afectd (positiva o negativamente) al grupo estudiantil una
vez que tuvieron que volver a clases presenciales después de haber
pasado por un evento tnico como el confinamiento por la pandemia
del coronavirus.

La cultura organizacional, una constante en el aula de clases

La educacioén superior es fundamental en la busqueda de la
realizacion personal, por ello las Instituciones de Educacion Superior
(denominadas en Ecuador como IES) se convierten en referentes para
el fortalecimiento de la personalidad, donde se afianzan o reestablecen
los sistemas de valores, también definen las formas en que se atenderan
las actividades en el entorno laboral; es necesario entonces que las
IES apliquen metodologias de trabajo basadas, entre otros campos de
estudio, en la cultura organizacional.

La cultura organizacional es el conjunto de significados social-
mente aceptados, adoptados y practicados por quienes integran una
entidad e incluye los principios, ideas, ritos, concepciones, creencias
y preceptos compartidos y aceptados por el grupo de personas; su
concepto fue desarrollado a fines de los afios setenta del siglo pasado
por Pettigrew (1979), quien la describe como “el sistema de significados
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publica y colectivamente aceptados operando para un grupo deter-
minado en un tiempo dado”. Mas adelante Bower (1995) sugiere que
la cultura organizacional es “un elemento invisible para las personas
que pertenecen a las organizaciones, al punto de llegar a convertirse,
algunas veces, en la forma de hacer las cosas” y en el mismo sentido
para Gordon (1996), es un sistema compartido de valores, creencias
y habitos dentro de la organizacién que interactiian con la estructura
formal generando normas de comportamiento.

Los enfoques sobre la cultura organizacional varian desde dife-
rentes planteamientos; inicialmente es abordada desde la propuesta, la
socializacion, la interiorizacidn, aceptacion y aplicacion de una serie
de principios, ideas, ritos, concepciones, creencias, preceptos, llegando
hasta la implicacién y el rol de la maxima autoridad de una entidad,
es decir, que el estudio y accion de la cultura, incluyen a los niveles
directivos, mandos medios y personal operativo, considerando a todos
como proponentes, emisores y ejecutores de las acciones culturales
de la organizacion.

Sobre estos enfoques, para la presente investigacion se trabaja
la definicion de Schein (2004) sobre cultura organizacional, que la
presenta como:

[...] un patrén de supuestos basicos compartidos que fueron aprendidos
por un grupo en la medida en que resolvieron problemas de adaptacion
externa e integracion interna, que ha funcionado lo suficientemente
bien para ser considerado valido, y, por consiguiente, ser ensefiado a
los nuevos miembros como la manera correcta de percibir, pensar y
sentir en relaciéon con esos problemas. (p. 17)

Esta definicion es importante ya que, para entender la cultura
organizacional dentro de entidades de educacion superior, esta se di-
funde entre los miembros temporales de las instituciones educativas
mediante aprendizajes. Estos aprendizajes no son exclusivos de los
integrantes que los adquirieron en un momento determinado como
pueden ser los trabajadores y docentes que trabajan de forma continua
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dentro de la institucion, sino que son ensefiados a los estudiantes que
se incorporan a la vida y funcionamiento de la institucion a través de
procesos de socializacion. Este tipo de socializacion es denominada
socializacion secundaria, la cual se define como “cualquier proceso
posterior que induce al individuo ya socializado a nuevos sectores del
mundo objetivo de su sociedad” (Vesga et al., 2020, p. 42) como es el
caso la incorporacion de nuevos estudiantes que llegan a la Facultad.

Métodos y procedimientos

El disefio de la investigacion se bas6 primero en la revision bi-
bliografica, que como propone Rojas (2002) trabaja desde la exposicion
y analisis de teorias, conceptualizaciones, investigaciones previas y
antecedentes generales considerados validos para el objeto del estudio;
Yegidis y Weinbach (2005) y luego Hernédndez (2010) sefialan que es
“un proceso de inmersion en el conocimiento existente y disponible
que puede estar vinculado con nuestro planteamiento del problema
(...)” (p. 94). En términos de Mertens (2005), sugiere cdmo se relaciona
la investigacién al tépico estudiado, denominado big picture.

Complementariamente, trabajé también desde una perspectiva
dialégica, que como sefiala Fernandez (1999), recoge voces y percep-
ciones de expertos académicos (docentes y su metodologia de trabajo
(primera instancia) y luego profesionales externos al aula de clases.
El enfoque es hermenéutico reflexivo pues facilita el andlisis sobre
fendmenos encubiertos en una realidad social y su mejor comprension
(Rios, 2005); la informacion recolectada trabajé desde el escenario
cualitativo (desde los aportes tedricos de diversas autorias) y luego
desde la experiencia del personal docente) y escenarios profesionales
para la comunicacién.

La estrategia de analisis de informacién se llevé a cabo con
base en la elaboracion de matrices de codificacion abiertas, en las
que se incluy6 los datos recolectados de las encuestas, entrevistas y
grupos focales, de manera que permitié realizar cruces, generando
informacién relevante para conocer la realidad y estado de la cultura
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organizacional en las aulas de clase y la vida profesional futura. Desde
el contexto educativo se abordaron diferentes enfoques que trabajan
desde las ideas de lo organizacional-educativo, destacando caracteris-
ticas generales en los distintos niveles de educacién, que finalmente
entablaron un marco tedrico de anlisis.

Se tomaron en cuenta elementos como: infraestructura (lugar
fijo con espacios de trabajo, esparcimiento, clases), horarios, funcién
docente y relacion docentes-estudiantes (establecida por el contex-
to de la institucion y que difiere en sus distintos tipos de relacion y
metodologia). Estas variables utilizaron el término descrito por Rea-
les-Aguirre-Gomez, “cultura escolar”, que “es educativa en el sentido
que profundiza en la personalidad y por su parte cada miembro de
la comunidad contribuye con su sello a generar esa cultura”. Luego,
definen a esta desde su dependencia en las personas, puesto “..que
contribuyen en la comunidad educativa, pero también de la sociedad
en que se encuentra, es decir, la sociedad influye en la cultura del centro
educativo y viceversa...” (Reales et al., 2008, p. 332).

Para evaluar objetivamente el impacto de la pandemia en las
actividades de difusion de la cultura organizacional en el grupo estu-
diantil FACSO, fue necesario establecer directrices de entendimiento
académicas, entendidas como indicadores, que son:

(...) los elementos que hay que deconstruir cuando se desarrolla una
auditoria de la cultura empresarial son los valores, es decir, lo que la
organizacion considera que es el bien o el mal; los ritos que se siguen
en la celebracion de cualquier acontecimiento; las actuaciones simbo-
licas que resumen el sentimiento que la empresa estima importante
y representativo de aquello en lo que cree; y los mitos y tabtes que se
perpetuan. (Cuenca, 2018a, p.153)

Sin embargo, la cultura organizacional puede cambiar depen-
diendo de la naturaleza de la organizacién, por ende, también cam-
biaran sus indicadores, por lo que se incluye lo manifestado por Joan
Cuenca quien menciona que, “la cultura procede de un estudio de
la marcha de la organizacién, en el que la solucién particular de la
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empresa sustituye a la solucién universal o contingente” (Cuenca,
2018b, p. 154).

Esta claro que una organizacion destinada a la educacion como
lo es FACSO, requiere elementos y dinamicas diferentes para la comu-
nicacion de su cultura organizacional, ya que esta debe ser asimilada
y practicada por distintos tipos de publicos (docentes, estudiantes,
egresados). Por ende, fue necesario crear una lista de indicadores
especificos para este estudio tomando en cuenta la singularidad de
la organizacion, su publico y sobre todo el momento posterior a la
finalizacién de la pandemia del Coronavirus en el Ecuador. Partien-
do de esta base, se procedi6 a determinar los indicadores de cultura
organizacional de la siguiente forma:

« Sistema de valores, engloba el resto de principios, percibi-
dos por los publicos, difundidos y practicados dentro de
la entidad.

o Integridad, para formar futuros profesionales del pais.

« Confianza, sobre las actividades y toma de decisiones (de
la facultad y sus directivos), respecto de sus estudiantes
y docentes.

« Responsabilidad (desde autoridades y docentes), reflejando
la visibilidad generando (o no) la tranquilidad en sus estu-
diantes (y los mismos docentes).

o Percepcion de cuidado, expone la coyuntura de esta inves-
tigacion, pues las IES deben destinar un esfuerzo ejemplar
para proteger fisica y simbdlicamente a sus estudiantes y do-
centes de posibles contagios dentro de espacios y actividades
académicas y preservar la salud mental y fisica en general.

o Uso de herramientas y soporte en linea, para identificar la
percepcion de uso y actualizacion de conocimiento (ma-
nejo de herramientas digitales) que facilitan la ensenanza y
estudio dentro de la entidad.

« Servicios de apoyo, la pandemia trajo consigo distintos pro-
blemas, (salud, econdmicos, sociales, familiares, psicologicos)
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por lo que las IES debian disefiar protocolos y herramientas
para conocer y apoyar las distintas realidades de sus estu-
diantes y docentes.

o Transmision de conocimientos, para evaluar la percepcidon
de estudiantes y docentes sobre la principal actividad, la
transmision de conocimientos.

Estos indicadores determinaron el estudio objetivo sobre la
cultura organizacional, pero principalmente evidencian el avance
cientifico para medir cuantitativamente las caracteristicas culturales
en una IES con publicos heterogéneos en una situacién emergente.

Finalmente, una vez que se obtengan los valores cuantitativos
de cada indicador sobre la cultura organizacional dentro de insti-
tuciones educativas, se procedera a presentar dichos resultados de
forma eficiente e innovadora mediante el uso del Método de Telarana
de Bernstain, el cual, “se construye a través del uso de un diagrama
radial de Excel, donde cada eje o radio representa un atributo de la
organizacion” (Aljure Saab, 2016, p. 72).

Este método sirve para entender y comparar los cambios que
se generan sobre los intangibles de las organizaciones, principalmente
la imagen e identidad.

En las telarafias de Bernstain podemos realizar varios tipos de compa-
raciones. Podemos comparar el perfil de imagen real con el perfil de
imagen ideal como se planted en el parrafo anterior. También pode-
mos comparar perfiles reales de diferentes publicos o, por ejemplo,
comparar perfiles reales en diferentes momentos del tiempo. (Aljure
Saab, 2016, p. 71)

Este tipo de método es ideal para la presente investigacion,
ya que ayuda a representar de forma visual y mediante mediciones
exactas, los cambios que sufren elementos intangibles y abstractos que
posee una organizacion. Estos cambios a su vez se vuelven sencillos
de interpretar ya que se definen previamente sus caracteristicas dife-
renciadoras como pueden ser: cambios en el tiempo o momentos por
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los que pasa la organizacion, cambios sobre sus miembros, o cambios
dentro de las politicas o normas propias de cada intangible.

Herramientas aplicadas

La medicion se llevd a cabo con la aplicacion de dos herramientas
en tres grupos diferentes: encuestas a estudiantes en curso del periodo
2022-2023. La primera, fue aplicada de manera telematica, a través de
la aplicacién Forms de Google; se evaluaron los resultados mediante
una escala de Likert de nivel 3, valorando las respuestas positivas con
3 puntos, las neutras con 2 puntos y las negativas con 1 punto.

Las escalas de Likert son un tipo de evaluacion que se usa para
dar valor a todos los tipos de respuesta, siendo un instrumento psico-
métrico, donde el encuestado indica su acuerdo o desacuerdo sobre
una afirmacion, item o reactivo, a través de una escala ordenada y
unidimensional (Matas, 2018, p. 2), teniendo diferentes niveles, siendo
los mas usados (tres o cinco niveles). Para la presente investigacion
se decidio por utilizar escalas de tres niveles que permitan a los estu-
diantes poder entender facilmente las preguntas y tener opciones de
respuesta afirmativas, neutrales y negativas respecto a su percepcion
sobre la cultura organizacional dentro de la FACSO. A continuacion,
se presenta el modelo de la encuesta:

Encuesta para estudiantes sobre cultura organizacional-FACSO

1. Edad
17-20
21-24
24-30
+ 30

2. Género
Femenino
Masculino
GLBTIQ+
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Seleccione su malla
Antigua malla
Redisefio

Semestre
Quinto
Sexto
Séptimo
Octavo
Noveno

La FACSO, ;maneja sus actividades académicas con inte-
gridad y transparencia?

Si, en todas sus actividades

Si, en algunas de sus actividades

No, en ninguna de sus actividades

La FACSO, ;maneja sus actividades administrativas con
integridad y transparencia?

Si, en todas sus actividades

Si, en algunas de sus actividades

No, en ninguna de sus actividades

La FACSO, ;genera acceso a aulas especializadas y equipos
tecnologicos con facilidad y transparencia?

Si, siempre

Si, a veces

No, y casi nunca

;Considera que sus docentes inculcan valores con orientaciéon
humanistica y profesional desde la imparticion de clases?
Si, la mayoria o totalidad de docentes

Si, una parte de las y los docentes en algunas clases

No, ningtn docente en ninguna clase
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10.

11.

12.

13.

;Considera que el personal de apoyo (técnicos docentes)
realiza sus actividades bajo un sistema de valores humanos
y profesionales?

§i, la mayoria o totalidad de técnicos docentes

Si, una parte de las y los técnicos docentes en algunas clases
No, ningtin técnico o técnica en ninguna clase

;Considera que el personal administrativo realiza sus
actividades manejando un sistema de valores humanos
y profesionales?

§i,1a mayoria o totalidad

Si, una parte en algunas actividades

No, ningtin integrante

Durante la pandemia la FACSO, ;mantuvo acciones de cui-
dado y preocupacion por el bienestar de sus estudiantes?
Silo considero completamente

Si en algunos momentos puntuales

No en ninguna de sus actividades

Retorno a la presencialidad, ;considera que las autorida-
des promovieron politicas e iniciativas de cuidado y preo-
cupacion por el bienestar de sus estudiantes y el personal
(docente-administrativo)?

Silo considero completamente

Si al inicio del semestre

No en ningin momento

Retorno a la presencialidad. La FACSO, ;gestion6 protocolos
eficientes para manejar la educacion en modalidad hibrida?
Si, considero que los protocolos funcionan y son eficientes
en esta modalidad

Si, pero no fueron explicados y difundidos correctamente
No, los protocolos de trabajo no funcionan ni son eficientes
para esta modalidad
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14. Durante la pandemia, la FACSO ;brind¢ a sus estudiantes
las suficientes herramientas y soportes en linea para que
puedan estudiar normalmente?

Si, considero que se brindaron herramientas y soportes en
linea adecuados

Si, aunque de manera limitada

No, no se entregd ninguna herramienta o soporte en linea
adecuado

15.Durante la pandemia, la FACSO, ;brind6 una capacitacion
eficiente al grupo de estudiantes para el uso adecuado de las
herramientas en linea?
Si, considero que fui capacitada/o correctamente
Si, pero aprendi de forma individual en la mayoria de los casos
No, considero que no fui capacitada/o correctamente

16.Durante la pandemia, las autoridades FACSO, ;organizaron
las actividades y telematicas de forma responsable, enfocada
en el servicio al grupo estudiantil?
Si, considero que manejaron a la facultad y la modalidad
telematica de forma responsable
Si, aunque varias actividades y dinamicas las resolvieron
otras personas ajenas al entorno directivo o de gobierno
de facultad
No, no fueron responsables durante la pandemia en absoluto

17.Durante la pandemia, ;considera que las y los docentes brin-
daron sus clases de forma responsable y ordenada (Moodle
listo y operativo, clases adaptadas a la situacion, resolucion
de problemas y atencién de necesidades especificas)?
Si, considero que las clases fueron dictadas de forma
responsable
Si, algunos lo hicieron
No, ningtin docente fue responsable durante la pandemia
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18. Durante la pandemia, ;considera que las y los docentes esta-

blecieron sistemas de valores y cddigos de convivencia que
facilitaron la relacion de trabajo en aula?

Si, las y los docentes trabajaron con valores y codigos de
convivencia positivos

Si, algunos lo hicieron

No, ningun docente trabajé con valores y cédigos de con-
vivencia positivos

19.Durante la pandemia, ;considera que las y los docentes lo-

graron transmitir sus conocimientos mediante el uso de
herramientas y clases en linea?

Si, considero que las y los docentes usaron las plataformas
digitales adecuadamente para transmitir sus conocimientos
Si, aunque algunos docentes no usaron bien las plataformas
digitales ni generaron otros soportes o0 apoyos

No, ningtin docente us6 bien las plataformas digitales

20.Durante, la pandemia, la FACSO ;activ suficientes canales

21.

y servicios de apoyo a sus estudiantes?

Si, considero que hubo suficientes canales y servicios de
apoyo telematicos

Si, pero no senti que nos dieran apoyo suficiente con nuestros
problemas y necesidades

No, se brindé ningtin apoyo

Durante la pandemia, la FACSO ;brindé espacios o herra-
mientas digitales para que los estudiantes puedan interactuar
y transmitir sus conocimientos en grupos o equipos?

Si, considero que la facultad brind¢ suficientes espacios o
herramientas para interaccion colectiva.

Si, pero la respuesta de estudiantes no fue la esperada, no
reaccionaron a la interaccion propuesta

No permiti6 que las y los estudiantes interactien entre ellos

401



ARTURO VIRGILIO ESTRELLA Osorio Y JorRGE GusTAvVO DELGADO RoCHA

22.Durante la pandemia, la FACSO ;se preocup6 por escuchar
y resolver los problemas y necesidades de sus estudiantes?
Si, considero que se escucharon y atendieron debidamente
Si, pero no fueron las autoridades sino algunos docentes
No, no escucharon ni apoyaron en absoluto

23.Durante la pandemia, la FACSO, ;gestion6 protocolos efi-
cientes para manejar la educacion en linea?
Si, considero que los protocolos fueron eficientes durante
la pandemia
Si, aunque no fueron explicados y difundidos correctamente
No, los protocolos de trabajo no fueron eficientes

24.Retorno a la presencialidad. La infraestructura de FACSO
sgarantizo seguridad y elementos de salud ocupacional para
sus estudiantes?
Silo considero completamente
Sial inicio del semestre
No en ningin momento

25.Clases modalidad hibrida. Sus docentes, ;transmiten sus
conocimientos mediante el uso de herramientas y clases
en linea?
Si, considero que las y los docentes usan las plataformas
digitales con las clases presenciales adecuadamente para
transmitir sus conocimientos
Si, aunque algunas y algunos docentes no usan bien las pla-
taformas digitales ni las clases presenciales ni generan otros
soportes 0 apoyos
No, ningun docente usa bien las plataformas digitales ni las
combina adecuadamente con clases presenciales

Finalmente, para la muestra e interpretacion de resultados se
utilizé el método “Telarana” de Bernstain, y se aplico tabulando cada
indicador mediante la escala de Likert utilizada para esta encuesta.
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Mediante este método, los participantes identificaron las cua-
lidades consideradas como “decisivas” para su desenvolvimiento en
aula; ademas, incluy6 todos los valores relevantes. Posteriormente, se
eligieron cualidades principales para la cultura organizacional para:

(...) con esta informacién consensuada se dibuja un diagrama donde
aparecen los atributos elegidos a forma de rueda de ocho radios. Cada
radio contiene una escala de nueve puntos, con el punto cero en el
centro y el nueve en el otro extremo. (Cuenca, 2018, p. 159)

Luego calificaron estas variables “en armonia con las ideas que
inspiran y sugieren el modelo de coorientacién, y de esta manera
manifiestan los grados de congruencia, exactitud, comprensién y
acuerdo con un mismo proyecto identitario” (Cuenca, 2018, p. 159),
para finalmente, mediante la unién de puntos clave producir distintas
figuras para entender las diferentes perspectivas dentro de la entidad
y a partir de ello, establecer un discurso comuin basado en una misma
direccién pues, como seniala Cuenca (2018) “son los ptiblicos internos
los que impulsan al exterior esta manera de ser nica y particular,
patrimonio de la organizacion” (p. 161).

Por tanto, esta investigacion procuré obtener una imagen mas
detallada sobre la comprension de la cultura organizacional que poseen
los docentes y que proyectan a sus estudiantes en la entidad objeto de
estudio. El haber pasado por un periodo de alejamiento pandémico
fue fundamental para encontrar los elementos culturales perdidos o
inadvertidos, y gracias a esta informacion, se entendieron cudles son
aquellos dentro de las IES que necesitan de interaccion fisica y cuales no.

Grupos focales

La medicion se llevo a cabo con la aplicacion de dos herramien-
tas en tres grupos diferentes:

o Grupo focal-profesores (asignaturas de especialidad).
«  Grupo focal-exestudiantes (personas graduadas-afos recientes).
o Encuesta-estudiantes en curso (periodo analizado).
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Para los grupos de docentes y exestudiantes, se definié un con-
tenido similar (mismos temas generales), aumentando la relevancia
de la cultura organizacional y su aprendizaje:

Formacion
Tercer Nivel
Cuarto Nivel

Experiencia profesional (relevancia-comunicacion)
Entidad y cargo
Ao de graduacién

Género
Hombre
Mujer
Otro

Edad
BLOQUE 1. CULTURA ORGANIZACIONAL

1. ;Conoce usted qué es cultura Organizacional? ;Cémo
la definiria?

2. A su juicio, jexistia una cultura Organizacional en la
FACSO-UCE?

3. Habiendo pasado algunos afos, ;cdmo cataloga la Cultura Or-
ganizacional vivida en FACSO?

4. ;Cuales eran los componentes de la cultura organizacional de

la UCE?

Seleccione 5

Planificacion Informalidad  Solidaridad

Impuntualidad Creatividad ~ Innovacién

Locura Espiritu Pensamiento
cuestionador ~ critico

Falta de creatividad Formalidad =~ Competencia

Ausencia de innovaciéon  Vocacién Libertad de
de servicio pensamiento
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Malos ritos y Libertad de  Rigidez
costumbres accién
Experiencia en Falta de
educacion actividades
extracurriculares
Buen ambiente Mal ambiente
de trabajo de trabajo
Desconexion de Conocimiento
la realidad profundo de
la realidad
Profesionalismo Buenos ritos
y costumbres
Entendimiento Puntualidad  Poco
de la realidad profesionalismo

;Existe alguna relacion —e incidencia— entre la cultura orga-
nizacional vivida en sus afilos como estudiante, con su realidad
laboral de hoy? ;Cémo se presentaba esta relacion?

Desde su experiencia y gestion como profesional de la comuni-
cacion, jcudles son los principios que rigen el funcionamiento
del ambiente en su lugar de trabajo, que Usted “transportd”
desde las aulas de clase?

sPromueve usted —como persona individualmente— un mo-
delo o formas de cultura organizacional en su lugar de trabajo
y equipos a cargo?

;Como realiza esta actividad? (herramientas, activaciones, ca-
pacitacion, otros)

Volviendo a su etapa estudiantil, ;cudles cree Usted que eran
los valores mas evidentes en las aulas de FACSO?

10. Estos valores, seran promovidos por los/las docentes? ;Cuales?
11. A su criterio profesional con base en su experiencia personal,

sse proyect6 la Cultura Organizacional de FACSO hacia su vida
profesional? ;Cémo?

12. ;Trabaja usted con un sistema de valores en el su lugar de tra-

bajo? ;Cuales valores?
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13.;Siente usted que la FACSO la/lo forjé profesionalmente, mas
alla del conocimiento tedrico y la aplicacion practica? ;Cémo?

BLOQUE 2. LIDERAZGO (LUGAR DE TRABAJO)

14. ;Existio6 algun tipo de liderazgo en sus aulas como resultado
de la dinamica cultural?

;Cudl?

a. Autocratico b. Burocratico

c. Carismatico d. Participativo o democratico
e. Laissez-faire’ f. Orientado a las personas

g. Natural h. Orientado a la tarea

i. Transaccional j. Transformacional

k. Ninguno

15. ;Cémo influia este liderazgo —o su ausencia— en el grupo
de estudiantes?

16.;Como influye o influyé este liderazgo —o su falta— en usted
ahora como profesional?

BLOQUE 3. APLICACION EN LA VIDA PROFESIONAL

17.Cuando usted fue estudiante, ;influyo el ambiente de la FACSO
en su desempeiio? ;Como?

18.;Coémo influy6 el ambiente de la FACSO en el inicio de su
vida profesional?

19.Replica usted mismo/a, algo de esa influencia hoy en su vida
profesional y en sus espacios laborales?

20. ;Cudles experiencias, ideas, ejemplos, “tips” basados en la Cultura
Organizacional, adquiri6 usted en el aula de clase y aplica hoy
en su vida adulta profesional?

Resultados

Para evaluar los indicadores de comunicacién adaptados para
este estudio sobre cultura organizacional postpandemia se utiliz6 una
escala de 3° nivel en la metodologia de Likert. Esta metodologia en con-
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creto permitio valorar cuantitativamente caracteristicas y cualidades
de la difusion realizada por la Facultad sobre su cultura organizacional
hacia sus estudiantes, quienes debido al aislamiento provocado por la
pandemia no pudieron relacionarse con la cultura de la Facultad de
forma tradicional, obteniendo los siguientes resultados.

Resultados de estudiantes regulares

A continuacion, se muestran los resultados de la encuesta en
la que se trabaj6 desde una muestra obtenida mediante la formula
de muestreo para universos finitos, donde se obtuvo como cantidad
sugerida a 149 estudiantes. Sin embargo, debido a la gran acogida de
este estudio, se obtuvo 158 respuestas.

Z2XpXqgxXN

n=e2(N—1)+p><q><z2

_ 1,962 x 0,7 x 0,3 x 1.500
~0,072(1.500 — 1) + 0,8 x 0,2 x 1,962

n

13,8416 x 0,7 X 0,3 X 1.500
" = 10,0049 (1499) + 0,21 x 3.8416

1210,104

"= 38151836

n = 148,45 = 149

Primero se solicité la informacion de identificacion de los es-
tudiantes, para conocer su edad, género, malla curricular y semestre
que cursados en el momento de la encuesta.

La mayoria de estudiantes se encuentran en los ultimos se-
mestres de su carrera, es decir, tienen conocimiento sobre la cultura
organizacional (concepto y aplicaciéon) y conocen la realidad (desde
la experiencia, habitos, leyendas) de su Facultad.
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Cuadro 1
Datos de identificacién de los estudiantes

Edad Género

140 120
120 100
100 80
80

60 60
40 40

20 20

0 _— — 0 —

17-20 21-24 24-30  masde 30 Femenino GLBTIQ+ Masculino
Malla

} g 8 60 Semestre

140 50

i °

80 30

60 20

40

20 100

0 Antigua malla Rediseno Noveno Octavo Quinto Séptimo  Sexto

Cuadro 2
Tabulacién de indicadores
Integridad | Respuesta+ | Respuesta+/- | Respuesta - Likert /3 Promedio
Integridad
Pregunta 5 10 132 16 1,96
Pregunta 6 21 122 15 2,04 2,07
Pregunta 7 52 87 19 2,21
Sistema de valores
Pregunta 8 37 117 4 2,21
Pregunta 9 51 104 3 2,30 2,22
Pregunta 10 30 120 8 2,14
Percepcion de cuidado

Pregunta 11 22 107 29 1,96
Pregunta 12 32 101 25 2,04 1,97
Pregunta 13 21 104 33 1,92

408



DIFUSION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN POSPANDEMIA

Uso de herramientas y soporte en linea
Pregunta 14 23 108 27 1,97
1,88
Pregunta 15 13 99 46 1,79
Responsabilidad (autoridades y docentes)
Pregunta 16 30 104 24 2,04
Pregunta 17 27 125 6 2,13
2,09
Pregunta 18 24 128 6 2,11
Pregunta 19 21 130 7 2,09
Servicios de apoyo dentro de la Facultad
Pregunta 20 14 118 26 1,92
1,98
Pregunta 21 24 115 19 2,03
Confianza (protocolos)
Pregunta 22 17 110 31 1,91
1,90
Pregunta 23 13 115 30 1,89
Transmision de conocimientos
Pregunta 24 23 112 23 2,00
2,10
Pregunta 25 18 133 27 2,20

En esta tabla se resumieron todos los resultados de la encuesta
realizada. De forma conjunta se observa entonces los promedios de
cada indicador que se ha establecido para el estudio sobre la cultura
organizacional en la Facultad de Comunicacién Social y su conoci-
miento e interaccion con sus estudiantes.

Al obtener resultados numéricos sobre caracteristicas y cuali-
dades de la difusion de la cultura organizacional hecha por la Facultad
de Comunicacion Social se opt6 por el uso del método Telaraiia como
esquema de presentacion de resultados.
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Cuadro 3
Representacion de la cultura organizacional (Método Telarafia de Bernstain)

Integridad
2,30
Transmision de 2,20

L Sistema de valores
conocimientos

Confianza Percepcion
(protocolos) de cuidado
Servicios de apoyc Uso de
dentro de la herramientas y
facultad soporte en linea

Responsabilidad
(autoridades
y docentes)

Se observan las diferencias dimensionales que poseen los ocho
indicadores manejados en esta investigacion. Asi pues, se puede iden-
tificar que los “Sistemas de valores” y la “Responsabilidad de las auto-
ridades y docentes” para la transmision de la cultura organizacional,
son los mas altos dentro de este estudio. Esto determina que los estu-
diantes consideran que el colectivo de la Facultad y sus autoridades
han trabajado desde sus distintas areas para mostrar con el ejemplo
cudl debe ser la forma de actuar y valores que posee la comunidad de
la Facultad de Comunicacién Social.

Sin embargo, también se puede observar que los indicadores
de “Confianza en protocolos” y “Uso de herramientas y soporte en
linea” son los mas bajos de este estudio. Esto es de suma importancia
entendiendo la situacion en la que se realiz6 este estudio (durante
el cambio de la virtualidad a la presencialidad). Los estudiantes en-
tienden que la Facultad no proporcioné la suficiente informacién ni
uso las suficientes herramientas para mostrar a los estudiantes cudles
serfan las nuevas dindmicas y actividades dentro de la Facultad tanto
durante la pandemia del Covid-19 como después de esta al volver a
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la presencialidad. Que estos indicadores hayan obtenido un bajo nivel
muestra que la Facultad no actualizé su cultura organizacional por lo
que los estudiantes no se vieron identificada con la misma.

Resultados de estudiantes graduados.
Evidencia viva de la cultura organizacional

1. Cultura organizacional-definicién. Definida como el conjunto
de valores ejecutados por un equipo de trabajo y cuyas normas son
(o deberian ser) preestablecidas por las autoridades de una entidad
y aunque no es fisica si es “visible” desde las creencias y tradiciones
generadas hasta generar vinculos sociales con el lugar de trabajo; es
interesante ademas que se hable de los convencionalismos desde la
cultura que definen las estrategias y estructura como parte del sistema
e incide en los equipos de trabajo y las normas de convivencia, los
logros conjuntos y la alineacién de politicas de una entidad.

2. Experiencia e identificaciéon con la Cultura Organizacional
en la Facultad. Predominan dos ideas; por una parte, la cultura existia
pero desde un escenario jerarquico y transaccional, provocando desco-
nexion con los procesos y flujos de comunicacion dentro de la entidad
pero sobre todo con las necesidades y la realidad principalmente del
grupo de estudiantes, y por otra se habla de una “No Cultura” porque
esta no genero pertenencia ademads que fue afectada negativa y cons-
tantemente por las pugnas politicas que caracterizan a una parte de las
autoridades de la Facultad y la Universidad misma. La “No Cultura” es
la que generaria, a criterio profesional de las personas participantes la
afeccion a los procesos (administrativos principalmente) y la desco-
nexion entre la comunicacién operativa y la filosofia organizacional
que finalmente perjudica a los énfasis (especialidades) y a su vez esta
disputa afecta a la imagen y marca.

3. Componentes culturales. Existen, pero son estaticos y debilitan
la dindmica cultural de la entidad e impide trabajar sobre la realidad
del publico actual y el externo. Se menciona la generaciéon de micro
grupos o subculturas de estudiantes.
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4. Liderazgo. Es transaccional pese al pensamiento liberal que
caracteriza a la entidad y es constante la idea de que “de primero a
cuarto (semestres) no teniamos opinién” cambiando esta realidad hacia
el final de la carrera hacia “algo de opinién”y este cambio, en palabras
del grupo, se debi6 a un recambio generacional producido entre 2014-
2016, donde se reforzé la orientacion al cumplimiento reforzando el
valor de “Pensamiento critico” (caracteristicos de la entidad) pero que
no genera una cultura organizacional. En una suerte de deconstruccion
de la persona se dice que “sientes que quieren que te despeches (al
inicio de la carrera) y luego te das cuenta de que “todo sirve” (desde
la perspectiva social, desde la carencia)” generando acoplamiento de
las diferentes visiones y conocimientos de las asignaturas.

5. Componentes culturales. Se repite constantemente el principio
de “pensamiento critico”y el de solidaridad pero que se “pierden” ante
la mayoritaria ausencia de innovacién y actualizacién (de profesores
de “la vieja escuela”) —que termina restandole sentido a la libertad de
pensamiento y a la misma postura politica progresista de la entidad. Se
menciona que “habia tolerancia desde el pensamiento social, pero no
respeto’; al repreguntar al grupo sobre los componentes culturales tanto
positivos como negativos seiialan que predominaban: la creatividad, la
planificacion (semestres finales), una mejora en la experiencia (desde el
enfoque del servicio) en educacidn, la solidaridad (pese a desacuerdos
ideolégicos) y nuevamente el mismo pensamiento critico y desde ahi
el grupo coincide en que lo llevaron hacia su vida profesional pues el
cuestionar “no implica que nos quedemos con lo que nos dan” sino
que se busca la trascendencia y el logro.

6. Relacién cultura organizacional-vida laboral hoy. Se man-
tiene el pensamiento critico, que, en este punto, denota que es una
linea de pensamiento pero que trasciende al grupo de profesores y se
puede considerar enraizado en el ADN del grupo, pero con un fuerte
pragmatismo y sentido de la posicion politica con un evidente orgullo
de la “superioridad intelectual” que caracteriza a las y los estudiantes
de la entidad por el fuerte componente teérico de las asignaturas y el
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manejo que una parte de las y los estudiantes llegan a tener respecto
de la teoria.

Se menciona también, en especial de las personas que laboran
en entidades privadas y el tercer sector, los altos niveles de exigencia
y cumplimiento a si mismas y sus equipos de trabajo remarcando el
lado social de la gestion con principios de humildad, adaptabilidad
y solidaridad y con el hecho de “tomar la palabra” cada vez que sea
necesario. Una parte del grupo (4 de 16 personas) que estudiaron
también alguna carrera en IES privadas, mencionan que hay diferen-
cias entre la UCE y estas —principalmente herramientas tecnoldgicas
que limitaron la competencia— pero que destacan el entendimiento
de la consciencia de clase que les permitié desarrollar el denominado
pensamiento critico y con ello llegar con ideas “propias” pero traba-
jando la parte “politica” con analisis de los entornos y de esto hacia el
manejo de relaciones con publicos internos y externos, segun sea el
caso.Y el grupo cierra coincidiendo en la competitividad en el trabajo,
pues “la multiple realidad genera competencias diversas” con empatia
y solidaridad desde la competencia selectiva con exigencia.

7. Gestion-cultura organizacional en lugar de trabajo. La idea
se concentra en la tolerancia y el respeto hacia la diversidad de pensa-
miento y accion, que les ha permitido adaptarse a nuevos entornos y
competencia (otros profesionales) donde se promueven el humanismo
y la solidaridad con conciencia social. Mencionan, aunque no tiene
relacion con el tema de forma directa, a la creatividad (de valor a com-
petencia) que se “fortifica desde la carencia de condiciones, recursos y
equipos tecnoldgicos” y que se complementa con otras herramientas
técnicas y la gestion de equipos diversos.

8. ;Se consideran lideres y lideresas en su lugar de trabajo? Si,
por los contextos, situaciones cambiantes, retos, personas; pero pien-
san que deben trabajar mas en el desarrollo de criterios y aumentar la
experiencia, ir a la “acciéon y de manejo situacional” pero se consideran
versatiles y resilientes.
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9. ;Hubo liderazgo desde sus docentes (en semestres superiores)?
Si, desde el compartir situaciones de aula y proyectos, reforzando la
solidaridad, humanidad, trabajo en equipo y sentido de comunidad;
pero no desde todo el grupo docente. Mas alla de lo técnico se obtu-
vieron “herramientas”y en algunos casos “nos ense6 lo que nos tenia
que ensenar... el resto va por nuestra cuenta’”.

10. identificaron tres tipos de liderazgo en docentes:

i. Si-orientado a las tareas-Democratico.

ii. Muy poco-de tipo autocratico pero carismatico.

iii. Si-Carismatico-enfoque en tareas con principios de parti-
cipacion y democracia.

11. Efectos de esos liderazgos en aula. En algunos casos se da-
ban “abusos” por parte del grupo (atrasos, aplazamiento de tareas o
activaciones mal ejecutadas); sorpresivamente el grupo sefiala que
ante situaciones de ese estilo se valoraba y preferia mas el modelo
autocratico (dada su presencia en la vida laboral) con el concepto de
“jefatura”y de que la persona-profesional mas exigente y dura “es él o
la mejor”. El liderazgo carismatico logré la unificacién de los cursos
o0 grupos, alenté la union y el trabajo en equipo, el logro compartido,
transmitiendo la linea de pensamiento y “la forma de ser” de él o la
docente. Sobre el liderazgo autocratico, la mayoria mencioné que “la
presion continua forma al profesional”.

12. Incidencia del ambiente de aula en el desempeiio profesio-
nal. Es positivo, pese a lo compleja de la realidad institucional, pues la
mayoria afirma que, respecto de sus inicios y logros les tocé “luchar”,
hacer todo por si mismos ante la imposibilidad de ingresar o ascender
por “contactos”. Esa misma realidad, influye hoy en el acceso a mejores
escalas salariales, generando conciencia sobre la importancia de los pro-
cesos de formacién académica, transformacion personal y desempefio.

13. Aplicacion de la Cultura Organizacional como profesional.
La meta comun es generar comodidad y buscar la guia “paso a paso”
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a sus equipos de trabajo y una premisa aprendida de sus profesores y
profesoras es “corregir en privado y felicitar en publico” escuchando
primero, trabajando y buscando el reconocimiento luego.

Adicionalmente, para complementar estos resultados, se aplico
una entrevista a dos expertos externos, docentes que han trabajado
desde la imparticion de clases como en la gestion misma de diferentes
procesos a escala universitaria; la primera entrevista se aplic6 al Dr.
Marco Lépez, Director del Observatorio de Comunicacion y docente de
la Facultad de Comunicacién de la Universidad Catélica del Ecuador,
quien entre otros puntos sefiala que la Cultura Organizacional sefiala
que la Cultura Organizacional no tiene una gran diferencia, en cuanto
a principio entre una IES y una organizacion (tanto de cardcter pu-
blico como privado) pues “son més los encuentros que las diferencias
que pueden tener’, sin embargo remarca que las diferencias estan en
su mayoria en los procesos administrativos y la carga burocratica y
principalmente “fundamentalmente en la praxis del conocimiento y
en como la metodologia de ensefianza se da entre un lugar y otro”.
Respecto de la gestion de la cultura en la praxis general, al hablar de
la relacidn establecida entre una entidad, a través de sus docentes
con el publico de estudiantes, el experto sefiala que “se genera una
sinergia entre docentes, personal administrativo y estudiantes base
de la participacion en la vida universitaria”

Sobre la formacién y los conocimientos que deberian tener las y
los estudiantes de comunicacion, el Dr. Lépez sefiala que es necesario
entender desde el contexto “como la sociedad se relaciona entre los
sujetos... entendiendo la cosmovision de los pueblos... y ese tamiza-
je como pais, entendiendo que las y los comunicadores tienen retos
amplios” trabajando desde las demandas y necesidades en el medio, el
contexto; sobre los cambios de la Cultura Organizacional en la entidad
en la que el experto es docente, luego de la pandemia, este sugiere que
“la Universidad (Catoélica) no se detuvo nunca... pues desde afios
antes teniamos entornos digitales de aprendizaje” y complementa la
idea en que el mayor cambio estuvo en tornar “la experiencia mas
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agradable, mejorando los médulos, las aulas virtuales y la capacitacion
permanente a nuestras y nuestros docentes” y concluye que este en-
tendimiento genero un escenario positivo para los publicos (docentes
y estudiantes, principalmente). Complementariamente sefiala que se
generaron espacios de seguridad reforzando la experiencia con una
actualizacion de los protocolos y la estructura.

En resumen, el experto destaca tres elementos clave: primero
esta quela transmision de conocimiento fue constante pues la entidad
conto con una estrategia y herramienta anterior preventiva; en segundo
lugar, se genero una percepcion de cuidado desde la entidad hacia sus
docentes y de estos hacia sus estudiantes, y la tercera la permanente
generacion de confianza hacia la entidad, los procesos, las autoridades
y docentes. Estos hallazgos concuerdan con la metodologia seleccio-
nada para el analisis de esta investigacion, pues la meta fue medir los
cambios (positivos y negativos) que, producto de la pandemia y el
confinamiento, se dieron en la Facultad de Comunicacion Social de
la UCE, ratificando asi la pertinencia e importancia del analisis para
distintas entidades de educacion superior.

La cultura organizacional esta condenada
a repetirse, estudiante ayer -profe hoy

1. La Cultura Organizacional. El grupo aborda la idea desde
las practicas simbdlicas relacionadas con la implementacién y masi-
ficacion del sistema de valores compartidos por las personas de una
entidad —principalmente en entidades del sector privado— desde
codigos sociales, simbolicos e ideoldgicos que conforman la identidad y
sentido de pertenencia, influyendo en las estrategias que en la practica
tienen algo de adoctrinamiento institucional, no siempre es voluntario
o cuenta con alternativas; coinciden totalmente en que las universi-
dades deberian manejar un “trato cultural” en sus publicos internos.

2. ;Existe Cultura Organizacional en FACSO? §i, existe, pero
no es reflexionada, pensada ni planificada por lo que no es (nece-
sariamente) positiva y aunque se usen términos como “comunidad
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centralina” o “facsianos” estos pasan a ser idearios falsos o irreales que
inclusive generan elementos identitarios perdidos —que terminan por
“romper” los objetivos institucionales— que experimenta cambios
con el tiempo, con “deformaciones compartidas” generacionalmente;
estan conscientes de las formas diferentes de impartir clases de sus
asignaturas y con el relevo generacional experimentado en afos re-
cientes, sin embargo se menciona que “hay un status” basado en las
estructuras (desde un modelo como Universidad), con presencia de
jerarquias y antigiiedades. La cultura FACSO prevalece en el tiempo
y es necesario pensar en herramientas de gestion para mejorar esta.

Coinciden ademas en que la cultura se refleja en la imagen —lo
primero que el grupo de estudiantes recibe es la cultura negativa— por
lo que se da un choque expectativa-realidad permanente en toda su
vida universitaria.

3. Componentes Culturales Organizacionales. Coinciden en
que los principales componentes son el respeto y la cercania estudian-
te-docente, desde un trato liberal, con didlogo permanente sobre lo
que se ensefia y considera que es importante en algunas asignaturas.
Uno de los docentes entrevistados mencioné que la cultura genera
que el grupo de estudiantes “esté en una burbuja” que provoca que
cuando participan en procesos de seleccion —entrevistas laborales— y
se enfrentan a profesionales (de unidades de talento humano que no
conocen de la carrera de comunicacion), provoca que los componentes
que son parte del “misticismo” de la entidad y sus carreras —la teoria,
el trabajo y el sacrifico— generen un “muro”. Se menciona también
los componentes unicos de la entidad (comparada con otras faculta-
des y universidades), y caracteristicas particulares como los salones
de tutorias académicas, las salas de asociacidn, que son espacios de
convergencia “de siempre” (desde que yo era alumno o alumna) lo
que permite generar dinamicas particulares desde la tradicion, que
inclusive provocan la recuperacion del espacio de lucha social —so-
lidaridad y apoyo a causas sociales de por medio— con la generacién
de conciencia social (incluida en algunas asignaturas).
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4. ;Cémo se replican las vivencias, los ritos culturales orga-
nizacionales FACSO en las aulas? Llama la atencién la reflexion de
que .. a veces como profes no medimos como influenciamos en el
pensamiento y en el conocimiento, en el rol social que visualiza un
estudiante” y que por el hecho de trabajar o liderar a personas adul-
tas (jovenes) “olvidamos que son personas en formacién” por lo que
las formas de relacionamiento que generan cercanias con esquemas
estructurales semi-horizontales establecen relaciones mas humanas,
valorando a las personas y que “debemos estar conscientes que de forma
descendente (autoridad — docente - estudiante) la dindmica cultural
y la construccion de la identidad se relacionan a la identificacién con
“el otro” que es diferente” provocando una configuracion identitaria.
Luego, se deben buscar vinculos positivos con el grupo de estudiantes
para generar nuevos ritos y aunque la historia y la tradicion pueden
mantenerse, estos deben transformarse desde las y los docentes.

5. Principios y normas generados en las asignaturas. El grupo
coincide en que, es necesario establecer normas de convivencia en
lugar de reglas pues como entidad, FACSO maneja perfiles libres que
incentivan el espiritu critico para permanentemente “cuestionar el
status quo” estableciendo sistemas de valores con base en ideas adop-
tadas de experiencias laborales anteriores, su propia formacion profe-
sional e inclusive de otros espacios particulares. Ademas, se pregond
el principio de igualdad —no ver la persona sino al estudiante— sin
olvidar la segmentacion de los diferentes grupos por la diversidad de
procedencias de los grupos de estudiantes y otros elementos coyun-
turales. Los valores identificados fueron:

* Respeto « Rigurosidad « Empoderamiento
o Cumplimiento e Logro de acuerdos ¢ Orden
 Honestidad « Control « No violencia

« No maltrato » No acoso o Comprension

« Tolerancia

6. ;Como lograr desde la Cultura Organizacional que el aula
funcione? Como se ha mencionado, hay un sistema de valores en cada
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aula; ahi, los contenidos son entendidos como herramientas anteriores
al ambito laboral y el grupo procura “levantar expectativas desde la
ciencia’y se busca reforzar esta tactica buscando fomentar espacios de
trabajo “profesionales pero alegres, con precisiéon y armonia” e inclu-
sive trabajar desde espacios divertidos, armonicos. Las y los docentes
coinciden en que se debe trabajar con base en la experiencia profesio-
nal complementando a la cultura — generando valores compartidos
—“nos ganamos las cosas con honestidad”— con lineas discursivas
basadas en el empoderamiento y tomando en cuenta que las practicas
negativas también son parte de la cultura y eso limita o distorsiona el
trabajo. E1 80 % de docentes define reglas, pero un 20 % sugiere que
al final, tomando en cuenta que son personas adultas al final de su
formacion de pregrado, deben “definir su propia filosofia en sus grupos
de trabajo, autodefiniendo lineamientos” y cree que una intervencion
mas profunda solo debe darse cuando hay “situaciones graves”

7.Cultura Organizacional esponténea desde y en los grupos de
estudiantes. La solidaridad es asimilada como un valor interactivo entre
el grupo estudiantil, se activa un tipo de cultura —que no requiere
regulacion o control— que refleja como construyen las y los profesores
el ambiente en aula y como el grupo estudiantil percibe la relacion.

8. Influencia docente en la cultura espontanea de los grupos.
Los analisis sefialan que el trabajo en equipo y el respeto continuo
entre docentes es el mejor sustento y ejemplo para los diferentes gru-
pos de estudiantes pues “estamos en un mundo donde ya casi nadie
da la mano” y por ello se genera un efecto réplica, que deriva en la
colaboracién sin competencia, es decir, es importante el logro de la
calificacidn, pero es también importante la unién del grupo en pro
de objetivos conjuntos.

9. ;Se puede proyectar la Cultura Organizacional FACSO ha-
cia la vida profesional de sus estudiantes? Sin duda, pues la entidad
determina una proyeccion profesional “para bien o para mal”ya que,
por ejemplo, la educacién en una IES privada “brinda capital social”
por lo que hay consenso al sefialar que ¢l o la docente si incide en el
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inicio de la vida profesional de la gente, se habla del rol técnico y ético
de las y los profesores.

10. Recomendaciones o tips de cultura organizacional y gestion
de equipos de trabajo desde el grupo docente. Recomiendan buscar el
trato horizontal, desde respetar las realidades y la diversidad, cuidando
la forma de establecer las relaciones; adicionalmente, reconocieron la
importancia de la actualizacion y diversificacion de los conocimientos
para obtener la mayor experiencia posible de diferentes areas profesio-
nales. Reforzando los principios de pensamiento critico y consciencia
social, es necesario el tomar posicion politica frente a los diferentes
temas y coyuntura, pues “las y los comunicadores organizacionales
asesoraran a otros en como gestionar sus relaciones con los publicos”
demandando entender la realidad y tomar decisiones.

Existe una relacion entre la formacion y experiencia (profesio-
nal-docente) con el establecimiento de una dindmica basada cultural
organizacional, transmitida hacia el grupo de estudiantes; se destacan
las practicas permanentes que no son percibidas fuertemente en los
estudiantes actuales, pero identifican las categorias y componentes
y, aunque no son (aun) conscientes de ello, las replican, las viven, las
aplican. Probablemente, en un tiempo corto, establezcan la dindmica
cultural como lo hicieron sus docentes y sus comparfieras y comparieros
(hoy profesionales).

Conclusiones y discusion

La presente investigacion presenta elementos de la comunicacion
interna y de la cultura organizacional en una IES publica ecuatoriana
y finalmente, bajo un momento muy especifico y caracteristico, siendo
este el periodo posterior a la pandemia provocada por el coronavirus;
estos factores hacen que los hallazgos reflejen una nueva visién hacia
la cultura y comunicacién organizacional, remarcando su influencia
en la formacion profesional de las personas desde el aula de clases.
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En primer lugar, se evidencia que en la actualidad es obliga-
torio el uso de herramientas de investigacion mixtas adaptables a la
realidad de las organizaciones y de las personas que las conforman;
los métodos unidireccionales son cuestionados, sumandonos a las
voces criticas de lecturas cuantitativas o cualitativas; es imperativa la
interpretacion medible de factores especificos para conceptos como
la comunicacién y cultura de grupos sociales concretos, atendiendo
entonces el anarquismo metodoloégico en la investigacion social. Igual-
mente, beneficia el planteamiento de enfoques desde la comunicacién
social, que permiten agrupar factores y caracteristicas comprensibles,
utiles y adaptables a la hora de estudiar la cultura organizacional en
espacios sociales universitarios, bajo cambios tan irrepetibles y tinicos
como lo fue la pandemia.

El estudio de la cultura organizacional para IES abarca el con-
cepto mismo de cultura, su difusion entre las y los integrantes de estas
entidades y su proyeccion hacia los valores que estas instituciones tratan
reproducen dentro de su comunidad; el método “Telarafia de Bernstain”
no solo es util para el entendimiento de la imagen de organizaciones,
sino que también ha quedado demostrada su adaptabilidad y uso
para la presentacion de indicadores culturales. Este método facilita
la interpretacion visual de los aciertos y errores que cometen las or-
ganizaciones durante la ejecucion de sus procesos comunicacionales
hacia distintos publicos.

Respecto a la facultad de Comunicacion Social de la Universidad
Central del Ecuador, sus estudiantes fueron mas receptivos hacia su
cultura organizacional, a pesar de todas las dificultades que tuvieron
al recibir clases telematicas durante la pandemia y el confinamiento;
sin embargo, su personal de trabajo fue mas critico respecto a la di-
fusion de su cultura organizacion, seguramente debido a la cercania
previa que tenian y a las dindmicas a las que estaban acostumbrados.

Nota: Esta investigacion fue realizada con la colaboracién y
auspicio de la Coordinaciéon de Investigacion Formativa (CIF) y pro-
yectos semilla de la Universidad Central del Ecuador.
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