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Resumen

La Red Coogranada, es una entidad de caracter solidario y financiero
conformado por diversas Unidades Estratégicas de Red - UER, disefiadas para ofrecer
soluciones a sus asociados en los diferentes territorios del pais. En este contexto,
comprender la importancia de la comunicacion estratégica y el estilo de liderazgo
durante la fase de transicién cultural resulto clave para el entendimiento y, por lo tanto,

la apropiacion de los propdsitos de la organizacion por sus empleados.

Esta investigacion analizé la incidencia de la comunicacién estratégica y el
estilo de liderazgo en la gestion de la cultura de la Red Coogranada, sede Medellin,
con base en el Direccionamiento Estratégico del 2022-2025. Se busc6 conocer la
percepcion de los empleados respecto a estos aspectos para lo que se implementaron
técnicas como entrevistas semiestructuradas, encuestas de percepcion, grupo focal y
analisis documental, con el propdsito de formular recomendaciones que fortalezcan la

comunicacion interna y promuevan una cultura organizacional saludable.

Los resultados arrojaron que el papel fundamental de la comunicacion para
facilitar la transicién cultural, es generar valor con sus pablicos internos mediante
trabajo colaborativo. Ademas, de fortalecer las herramientas digitales como
promotoras de una comunicacion mas asertiva y estratégica. También, se evidencié la
necesidad de formacién mas personalizada para sus lideres, basada en las habilidades
individuales, y de fomentar acciones que refuercen la comunicacion interna y sus
relacionamientos entre las diferentes Unidades Estratégicas de Red - UER y areas de

organizacion.

Palabras clave: cooperativismo, economia solidaria, comunicacién

corporativa, planeacion estratégica, gestion de la cultura.



Abstract

Coogranada Network It’s a solidarity and financial entity comprised of various
Strategic Network Units (UERS), designed to offer solutions to its members in different
parts of the country. In this context, understanding the importance of strategic
communication and leadership style during the cultural transition phase was key to
understanding, and therefore, the appropriation of, the organization's goals by its

employees.

This research analyzed the impact of strategic communication and leadership style on
the management of the culture of the Medellin-based Coogranada Network, based on
the 2022-2025 Strategic Direction. The goal was to understand employee perceptions
regarding these aspects by implementing techniques such as semi-structured
interviews, perception surveys, focus groups, and document analysis, with the purpose
of formulating recommendations that strengthen internal communication and promote

a healthy organizational culture.

The results showed that the fundamental role of communication in facilitating the
cultural transition is to generate value with internal audiences through collaborative
work. Besides to strengthen digital tools as promoters of more assertive and strategic
communication. Also highlighted the necessity for more personalized training for
leaders, based on individual skills, and to encourage actions that strengthen internal
communication and relationships between the different Strategic Network Units

(UER) and organizational areas.

Keywords: cooperativism, solidarity economy, corporate communication,

strategic planning, cultural management.



Introduccion

Hoy en dia, los problemas de comunicacion son un tema comudn en las
organizaciones, puesto que hay diferentes variables que impactan en el desempefio, y
estas pueden verse influidas en las maneras en que sus lideres se comunican. Comprender
y gestionar adecuadamente la comunicacion se ha convertido en una prioridad para

promover un entorno laboral saludable.

En este sentido, la comunicacion organizacional busca proyectar y consolidar la
identidad institucional a través de una cultura coherente con los objetivos estratégicos,
donde los colaboradores asuman una actitud proactiva frente a su entorno. Abordar la
comunicacion desde una perspectiva estratégica permite a los lideres desarrollar
competencias acordes con las dinamicas contemporaneas, facilitando asi la gestion de
debilidades organizacionales en funcion de los procesos de transformacion que exigen los

contextos sociales cambiantes.

La comunicacion adquiere relevancia al contribuir al fortalecimiento del vinculo
y la motivacion de los empleados, quienes representan actores clave para el desarrollo de
la organizacion. No obstante, existen factores asociados al estilo de liderazgo que inciden
directamente en la relacion con el pablico interno. Por ello, analizar la articulacién entre
la comunicacion estratégica, el liderazgo y la cultura organizacional resulta fundamental,
ya que permite fomentar el sentido de pertenencia y promover una participacion activa a
través de acciones coherentes que refuercen la conexién de los colaboradores con la

institucion.

Esta investigacion examina como la comunicacion estratégica y el estilo de
liderazgo impactan la gestion de la cultura organizacional, considerando estos
elementos como determinantes para optimizar la toma de decisiones, elevar el
rendimiento laboral y consolidar un entorno positivo. Este trabajo indaga los
fendmenos que se manifiestan en una organizacion de caracter solidario, y al mismo
tiempo, comprende de qué manera los lideres aplican estrategias comunicacionales que

favorecen una interaccion asertiva con sus publicos internos.
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La pregunta que orienta este estudio es: ¢Cdémo inciden la comunicacion
estratégica y el estilo de liderazgo en la gestion de la cultura organizacional en la Red
Coogranada, sede Medellin? Como resultado, se formulardn recomendaciones
practicas que sirvan como herramientas para fortalecer el bienestar de los
colaboradores, propiciar una comunicacion eficaz, promover una cultura laboral

saludable y generar sinergias entre los distintos roles presentes en la organizacion.
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1. Objetivos

1.1. Objetivo general

Analizar la incidencia de la comunicacion estratégica y el estilo de liderazgo

en la gestion de la cultura de la Red Coogranada, sede Medellin.

1.2. Objetivos especificos -OE-.

OE1. Conocer la percepcion de los empleados sobre la comunicacion

estratégica y los estilos de liderazgo en la Red Coogranada, sede Medellin.

OE2. Explorar las transiciones en la cultura organizacional, a partir del
Direccionamiento Estratégico del 2022-2025, de la Red Coogranada, sede Medellin.

OE3. Generar recomendaciones para una comunicacion efectiva y una cultura

saludable en la Red Coogranada.
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2. Marco referencial
2.1. Origenes del cooperativismo

El cooperativismo emerge como una expresion practica del pensamiento
contestatario de los socialistas ante las inhumanas consecuencias del liberalismo

capitalista que surge a finales del siglo XVIl1, en la Europa preindustrial (Fulcar, 2021).

La literatura reporta que en Egipto los artesanos de los faraones tenian un
comercio, lo cual llevd a la conformacion de asociaciones encargadas de la
regulacion de las actividades para amparar los intereses comunes. En las
sociedades griegas (como Atenas) y romanas del siglo V A. C. al siglo 111 D. C.
existia una estrecha relacion de cooperacion entre agricultores y artesanos
representada por las sociedades de beneficios mutuos y el culto de los muertos
(Villabona, 2019a, pp. 138-139).

En este momento de la historia es de resaltar que los grandes acontecimientos que
aportaron para sentar las bases del cooperativismo fueron la Revolucion Francesa (en el
campo social y la forma de pensar en justicia, libertad, equidad y racionalidad cientifica),
y la Revolucién Industrial (empoderada en la tecnologia y fomentar el capitalismo y el

animo de lucro (Ramirez et al., 2016).

En lo econdmico, el régimen del feudalismo hacia ver un despotismo o tirania,
dado que la concentracidon de las tierras en manos de un solo sefior no permitia ni libertad
ni progreso tanto para el ser humano como para la sociedad que, siendo en su mayor parte
agricola, esperaba mejores retribuciones econdémicas. Es importante indicar que las
industrias creadas hasta el momento exigian que un trabajador asalariado o proletario
dedicara mas a la produccion, dejando para su descanso un escaso numero de horas
(Villabona, 2019).

Mediante la Declaracion sobre la Identidad Cooperativa de 1995, la Alianza
Cooperativa Internacional (ACI) realizo la instauracion de los actuales siete principios
cooperativos, los cuales son: adhesion voluntaria y abierta; gestion democratica por parte

de los socios; participacion econémica de los socios; autonomia e independencia;
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educacion, formacion e informacion; cooperacion entre cooperativas; interés por la
comunidad (Hern&ndez, 2021).

Para contrarrestar los abusos de los industriales, Owen, considerado el padre del
cooperativismo fue quien impulso la idea del trabajo asociado, la cooperativa. Esta
desarrolla un sistema econdémico que sustituye el sistema del capitalismo. Las
cooperativas pasarian a ser grupos humanos de trabajo asociado con calidad de vida para
sus integrantes. La idea rapidamente se constituyd por toda Inglaterra més de 500
cooperativas (Villabona, 2019).

2.1.2. Algunos antecedentes del cooperativismo en Colombia

El cooperativismo inici6 como un efecto politico gubernamental de
enfrentamiento a la depresion de los afios treinta de arriba hacia abajo y en estricta
aplicacion del modelo norteamericano de cooperativas de crédito, comercializacion y

consumo (Gémez, 2015).

El gobierno nacional expidi6 la Ley 134, primer marco juridico del
cooperativismo colombiano, Decreto 849 de 1932 para el fomento del cooperativismo y

a partir de eso se crearon las primeras cooperativas en el pais (Fajardo, 2003).

La Alianza Cooperativa Internacional (ACI) define a las cooperativas como empresas
centradas en las personas que son propiedad, estan controladas y son dirigidas por y para
sus miembros. Es asi como la legislacién, especificamente en el articulo 4 de la Ley 78

define la cooperativa como:

Empresa asociativa sin animo de lucro, los trabajadores son simultdneamente los
aportantes y los gestores, creada con el objeto de producir o distribuir conjunta y
eficientemente bienes o servicios para satisfacer las necesidades de sus asociados

y de la comunidad en general (Alianza Cooperativa Internacional, 1995).

El cooperativismo como movimiento en Colombia tiene raices que provienen del
trabajo obrero en Europa a través de los sindicatos, asi como el desarrollado por la iglesia
que establecio por toda Latinoamérica las bases y los principios en materia economica,

que luego fueron desarrolladas como normas y leyes en el pais (Villabona, 2019).
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En la década de los ochenta la explotacion petrolera y los enclaves bananeros
fueron determinantes para los obreros que empezaron un proceso no sélo sindical, sino
de entidades como las “natilleras'”, que se basaban en el ahorro y se podian asimilar a

los fondos de empleados (Reyes et al., 2004 como se cit6 Villabona, 2019).

En 1960 ya existian 425 cooperativas con 243.392 asociados y hacia 1959 se crea
Uconal, Unién Cooperativa Nacional, que agrup6 cooperativas de ahorro y crédito, y dio
origen a mas de 600 cooperativas de ahorro y crédito. Posteriormente, se fundd Ascoop,
Asociacion Colombiana de Cooperativas con el objetivo de defender el sector, formar
lideres y promover espacios de integracion para favorecer el movimiento cooperativo
(Villabona, 2019).

Se destacan algunos pioneros quienes influyeron en el cooperativismo y economia

solidaria en el desarrollo nacional colombiano:

Rafael Uribe Uribe: La consolidacion de su pensamiento basado en el socialismo
europeo lo alejé del modelo de estado liberal y entr6 a formar parte del gobierno
conservador del general Rafael Reyes, en el cual desarrolld importantes gestiones en pro
del pais. Se le conoce como el precursor de las ayudas sociales a los trabajadores. A su
vez, sostuvo la lucha por la creaciéon de diversos estamentos de proteccion social en
Colombia (Ramirez et al., 2016).

Francisco Luis Jiménez: Desde 1930 comenz6 el surgimiento del sistema
cooperativo colombiano. Liderd la fundacion de mas de 200 cooperativas. También,
particip6 en la fundacién de Ascoop - Asociacion Colombiana de Cooperativas, de la que
fue presidente por veinte afios, y de Confecoop -Confederacion de Cooperativas de
Colombia. Luchd por la integracion del cooperativismo colombiano y americano, liderd
y presidio por cinco afios la OCA-Organizacion de Cooperativas de América (Ramirez et
al., 2016).

Adan Puerto Sanchez: Promovié el modelo en el pais e indico la necesidad de unir

la actividad sindical del sector. En 1931 se expide la primera Ley de Cooperativas con la

1 Método de ahorro tradicional en algunas regiones de Colombia.
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influencia de grandes pensadores, por lo que el cooperativismo colombiano se ajusté a la
doctrina y principios promulgados por la ACI -Alianza Cooperativa Internacional
(Ramirez et al., 2016).

2.1.3. La formalizacion del modelo solidario en Colombia

Hasta 1997, la supervision de las entidades de economia solidaria fue por el
Departamento Nacional de Cooperativas (Dancoop), la institucién de gobierno encargada
del sector cooperativo y tenia a su cargo la planificacion de sus politicas, la ejecucion de

programas y proyectos y el control de gestion.

Como respuesta, el Gobierno del presidente Ernesto Samper Pizano expidié la
Ley 454 (1998), que transformo al Departamento Nacional de Cooperativas, Dancoop, en
el Departamento Administrativo de la Economia Solidaria, Dansocial; y cre6 a la
Superintendencia de la Economia Solidaria- Supersolidaria y al Fondo de Garantias del

Sector Cooperativo - Fogacoop (Supersolidaria, 2022).

La Supersolidaria de Colombia (entidad que supervisa el sector solidario) en su

pagina web define la resefia historica del modelo solidario en Colombia:

En 1986 se adopta el concepto de Economia Solidaria con el decreto 2536 del 4
de agosto que dio vida al Consejo Nacional de Economia Solidaria y lo reconoce
como un sector en el entorno econdémico nacional. Y en 1988 con la ley 79 se
organizan las formas solidarias del cooperativismo, asociaciones mutuales y

fondos de empleados (Supersolidaria, 2022a, parr. 1).

Segun el Informe Estadistico General del afio 2021, presentado por Confecoop, el

sector Cooperativo en Antioquia esté:

Constituido por las cooperativas de todas las clases, precooperativas,
administraciones publicas cooperativas, las instituciones auxiliares y los
organismos de integracion o representacion, y un sistema de pagos de bajo valor,
el cooperativismo de Antioquia lo constituye 316 entidades, segin el acumulado
qgue se actualizd6 para este estudio de desempefio 2021. Este grupo de
organizaciones presenta un saldo de activos de casi 12,500 billones de pesos y sus

ingresos fueron 8,442 billones de pesos (Confecoop, 2021, parr. 7).
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2.2. Definicion de la Red

La red es un sistema, un conjunto de elementos que se interrelacionan para lograr
objetivos colectivos. La mejor manera de entenderlas es desde su vision sistémica, donde
prima mas las relaciones de las partes, que las actuacion individual y aislada de cada una
de ellas. EI Sexto Principio de la economia solidaria es la cooperacion entre cooperativas.
Este principio es importante tenerlo en cuenta puesto que representa integracion,
asociatividad, redes de colaboracion (Arboleda, 2022).

2.2.1. La Red Coogranada como articulador

La metodologia de redes de colaboracion en Coogranada ha permitido a su base
social acceder a diversa oferta no solo lo relacionado con aspectos financieros, sino
también desde un amplio portafolio de servicio integrado por las Unidades Estratégicas
de la Red - UER. Estas han sido disefiadas para dar respuesta a las necesidades de sus
asociados en los diferentes sus territorios del pais; ademas, de estar a la vanguardia del

sector empresarial y solidario.

A continuacion, se visualiza la estructura de Coogranada con las UER - Unidades

Estratégicas de Red (véase Figura 1)

Figura 1

Estructura organizacional de las Unidades Estratégicas de la Red -UER-

@ granada
ﬁ “granada
Propietaria del 100% Coogranada
Prometono del 50% Propietaria del 10%

I
ﬁ Fundﬁménada Propietaria del 50% Aﬁ Coogranada [%CBgéi'anada

........

Propietaria del 90%

A\ Coogranada /\ Coogranada
L% Coogranada yaX e mgra

Almacén W

g
ﬁ granada L\?ﬁ Coogranada

Nota: Presentacion corporativa Red Coogranada (2024)
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2.2.2. Historia de la Cooperativa Coogranada

La Cooperativa San Pio X de Granada, hoy Coogranada nacio el 4 de febrero de
1963 en Granada, Antioquia, fundada por el padre Pedro Antonio Gomez junto con
cuarenta y cuatro campesinos que unieron sus esfuerzos econémicos mediante el aporte
personal de $10 pesos; esto como una alternativa de desarrollo para los campesinos y sus
familias, quienes fueron victimas de la violencia. Inicio la descentralizacion de sus
servicios y beneficios en diferentes territorios del pais, y hoy suma veintidds oficinas y

nueve corresponsalias (Coogranada, 2024).
2.2.3. ldentidad de Coogranada

El logo representa la esencia de la marca basada en cuatro elementos: Solidaridad,
comunidad, unién y estabilidad. Inspirados en los iconos del sector cooperativo: los pinos,

se asocian a la vida, el apoyo mutuo, la igualdad y la solidaridad.

El tono diferencial en el “COQO” hace hincapié a nuestra esencia cooperativa, nos
permite resaltar nuestro origen “GRANADA”, su unidn representa el trabajo en equipo y

sugiere el simbolo del infinito de que Coogranada es para siempre (Coogranada, 2021).

El eslogan: “Crecemos para servir’ destaca la palabra “servir” ratifica los
objetivos misionales (véase la Figura 2.). De esta manera, se conservan las raices e
identidad, respetando la tradicion, buscando reflejar una marca moderna que conserva su

esencia (Coogranada, 2021).

Figura 2

Isotipo Red Coogranada

Nuestros elementos claves

Isotipo

Unidad
Solidaridad |> B
La soidcr

CoN &l CROYO mutuo

Comunidad & %%

— IEstabilidad

Diversidad

|
e inclusion A% /.; [_%3 :X L‘% A%
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Nota: Coogranada (2021)

Los logos se caracterizan por un color unico, diferencial que representan la
diversidad de la base, acompafiados de un icono que representa su core de negocio,
tipografia en minusculas, con formas redondas, para generar cercania y amabilidad, pero

al mismo tiempo que representa la solidez de la entidad (Coogranada, 2021).
2.3. Filosofia de la Red Coogranada

Mision: Trabajar en Red practicando el modelo cooperativo, promoviendo el

cambio positivo de la sociedad y mejorando el buen vivir de sus asociados.

Vision: En el afio 2025 seran reconocidos a nivel nacional como la red cooperativa

que impulsa la conexidn de los servicios financieros con el consumo.
Los valores corporativos en la Red Coogranada (2023) son:

e Respeto al modelo cooperativo
e Trabajo en equipo

e Disposicion al cambio

e Compromiso

e Excelencia en servicios
2.3.1. Definicion de las Unidades Estratégicas de la Red -UER-
De acuerdo con la Red Coogranada las unidades estratégicas de la Red son:

Coogranada Ahorro y Crédito: Entidad de Ahorro y Crédito con mas de 61 afios
de trayectoria en el sector cooperativo colombiano, brindando servicios y beneficios a
mas de 90 mil asociados, en diferentes zonas del pais, a través de 22 oficinas y 9

corresponsalias.

Seguros Coogranada: La Agencia de Seguros desempefia una labor de
intermediacion entre las compariias aseguradoras y las personas naturales o juridicas que

requieren los servicios de proteccion mediante una poéliza de seguros.
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Corporacion Coogranada Tierra Viva: Construye redes de comercio solidario,
mediante técnicas agroecoldgicas y el buen vivir de los asociados garantizando la
seguridad alimentaria de asociados y familias campesinas.

Fundacién Coogranada: Contribuye al desarrollo integral de proyectos
econdmicos, culturales, solidarios y politicos con proyectos, programas, servicios y

beneficios.

Drogueria Coogranada: Nace para facilitar el acceso a los medicamentos y ser
reguladora de precios en el mercado local en Granada, Antioquia (Red Coogranada,
2023).

Centro Médico Coogranada: Ofrece atencion como una IPS lo que amplia sus
servicios tales como: Médico general, Nutricionista, Odontdlogo, Radiélogo, Psiquiatra,

Psicdélogo, Optometra, Pediatrica y ayudas diagndsticas.

Turismo Coogranada: Brinda asesoria en viajes a través de operadores externos
con el Registro Nacional de Turismo RNT 65729. En la actualidad ofrece planes

regionales, nacionales, internacionales y cruceros.

Almacén Coogranada: Portafolio de productos con mas de 800 referencias en
diversas categorias: electrodomésticos hogar y linea blanca, utensilios de cocina, lenceria
para el hogar, articulos de tecnologia, entretenimiento, implementos deportivos y
variedades.

Club Deportivo Coogranada: Apoyo para encauzar la vida de muchos nifios, y
jévenes donde a través del deporte se aplican las politicas de fidelizacion y expansion de

la Red Coogranada.

Cooingra: Cooperativa de nifios y jovenes, nacié en medio del conflicto armado
como una alternativa de inclusion, formacion y sanacion; teniendo como eje principal la

educacion cooperativa y la cultura del ahorro basada en el modelo cooperativo.

A continuacion, se exponen investigaciones realizadas en los ultimos afios con el
proposito de comprender y avanzar en los conceptos de comunicacion estratégica, gestion

de la cultura y estilos de liderazgo enfocado por las organizaciones.
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En este sentido, Atuesta (2018) expone la investigacion academica en Comertex,
empresa textilera ubicada en Bucaramanga, Colombia, donde se identificaron aspectos de
los estilos directivos y su impacto con la comunicacion estratégica hacia sus publicos
internos. Ademas, de una revision del entorno de la organizacion. Con el aporte de 46
empleados encuestados y 5 directivos entrevistados, se concluyé que, la comunicacién
directiva influye en un ambiente laboral 6ptimo, la fluidez en la comunicacion estratégica,

el fortalecimiento del trabajo en equipo y, por lo tanto, su relacionamiento.

Por otra parte, Buitrago et al. (2020) mediante un estudio realizado en la empresa
de Cultivos Gonzalez, aplica un analisis del liderazgo como una estrategia de
mejoramiento organizacional para fomentar las relaciones humanas centradas en la
comunicacion estratégica, el trabajo en equipo, entre otras habilidades que puedan ser
aplicadas. Se realiza una entrevista al gerente de la empresa y al administrador, encuesta
a los 32 trabajadores y finalmente entrevista a 4 expertos sobre el liderazgo
organizacional. Alli, se evidencia el modelo de liderazgo, la revisién tedrica y el analisis
de los resultados de los expertos con la cual se concluye que existe una viabilidad de
ejecutar o implementar el liderazgo participativo dentro de la organizacion como una
posibilidad clara de fomentar las relaciones organizacionales fundamentada en los

procesos y procedimientos que esta ejecuta dentro del sector agricola.

Desde otra perspectiva, Bello et al. (2022) analizan de qué manera la
comunicacion estratégica promueve la productividad corporativa en el siglo XXI. Por este
motivo, realiza una revision bibliografica de los principales conceptos relacionados con
este topico y una exploracién de las principales variables alrededor de la tematica. La guia
del plan comunicacional logra una cohesién entre los equipos de trabajo en torno a estos
objetivos, dado que, la comunicacion estratégica y la productividad deben actuar de forma
integra, manteniendo un balance. Se logré constatar que la comunicacidn estratégica es
un factor que incide en el nivel de productividad de los empleados independiente del nivel
jerérquico que ocupen dentro de la organizacion y que de igual forma las consecuencias
de su incorrecta ejecucion intervienen en la toma de decisiones y en la calidad de los

logros obtenidos.

Otra investigacion, Saltos (2017) diagnostica la incidencia que el liderazgo tiene
en la comunicacion estratégica de la empresa Mardex S.A. ubicada en Manta, Ecuador,
teniendo una muestra de 43 personas de estudio correspondiente al 70% de los empleados
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de la organizacion. Se evidencia que, el liderazgo es uno de los pilares estratégicos dentro
de los procesos corporativos y, por lo tanto, influye directamente en la cultura corporativa
y la comunicacion estratégica la cual carece la organizacién para tener un factor esencial

para competir en los nuevos escenarios.

Por altimo, Alva et al. (2020) realizan un estudio que tuvo como principal objetivo
desarrollar un modelo conceptual que analice el efecto mediador que la cultura
organizacional tiene en la relacion que existe entre liderazgo y gestion del conocimiento.
Los datos se recopilaron a través de una encuesta a 150 empleados de una universidad

publica del Per. Se utiliza cuestionario auto administrado para la toma de datos.

Los resultados revelaron la relacion positiva entre el liderazgo transformacional y
la gestion del conocimiento. Ademas, el andlisis también mostré que la cultura
organizacional media completamente la relacion anterior. Este estudio se disefia para
mejorar la gestion del conocimiento e incentivar la formacion de una cultura

organizacional a partir del liderazgo.
2.4. Comunicacion estratégica

La comunicacion estratégica es una forma de aglutinar las diferentes acciones de
comunicacion para la consecucion de los objetivos estratégicos de la empresa, pensando

en los objetivos mas que en las acciones (Carrillo, 2020).

Ya no es vista como transferencia de conocimientos y paquetes tecnoldgicos, ni
se reduce al andlisis de lo comunicativo, sino que se aborda desde un enfoque
multiparadigmatico y transdisciplinar que concibe la actuacion de la

comunicacion también desde la estrategia y desde lo fluido (Massoni, 2013, p.3).

Por otro lado, expresa que la gestion de la comunicacion estratégica establece un
conjunto de técnicas y actividades enfocadas en agilizar el flujo de los mensajes entre los
miembros, o bien influir en las conductas, opiniones de sus publicos (Fernandez, 2012

como se citd en Miranda et al., 2018).

La comunicacion estratégica no tiene audiencias, ni publicos objetivos, sino
publicos de interés o stakeholders vinculados a la organizacion a través de sus intereses

particulares y que mantienen una relacion interactiva con la organizacion, de modo que
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pueden entrar en contacto con ella, por diferentes canales y medios (Argenti et al., 2005

como se citd Carrillo, 2014).

En este sentido, el marco del paradigma de lo fluido en el que la ciencia es
considerada un modo colectivo de produccién y validacion del conocimiento, y
no una actividad puramente cognitiva, propone a las marcas de racionalidad
comunicacional y a las mediaciones como cartografias dindmicas propias de la

investigacion en comunicacion estratégica (Massoni, 2009, p.2).

La comunicacion estratégica se debe desarrollar espacios de interaccion-
colaboracion, donde la organizacion aprenda a interactuar con el entorno para lograr la
convivencia armonica a nivel individual, organizacional y social. Ademas, por su
naturaleza sistémica, simbdlica y sustentable, se concibe como unidad funcional del
sistema para tomar decisiones que solucionen problemas de articulacion (Duran et al.,
2019).

Massoni (2009) define la comunicacidn estratégica como un espacio de encuentro
que implica acciones y sentidos compartidos y a las estrategias de comunicacion
como dispositivos de inteligibilidad que buscan hacernos ver nuevos planos, y
que, a partir de indagar esos puntos de contacto, hacen emerger nuevas realidades.
La comunicacién estratégica entonces como cambio social conversacional aporta

horizontes de mayor complejidad (p. 23).

Igualmente, la comunicacion estratégica esta concebida como un proceso
generador de energia simbdlica, movimiento relacional y accion social, por lo que su
funcion es la generacion de activos intangibles dentro del espectro organizacional. Desde
esta perspectiva, los activos intangibles estan ligados a una macrosistémica de la
organizacion, y por ello otorgan valor a los resultados estratégicos, y no a los resultados

operativos (Bravo et al., 2021).

Es asi como Mandelbrot (1984) enuncia la comunicacién estratégica como una
teoria de la intersubjetividad no dualista que despliega la especificidad de lo
comunicacional. Es las modalidades de construccion de lo social sobre las diferencias, no
negandolas, pero considerando su fractalidad (Mandelbrot, 1984 como se citd6 Massoni,
2013).



23

Se dice que los gerentes tienen modelos que utilizan, los cuales son intuitivos e
implicitos, por ello, hay tres tipos de modelos o frameworks: Los experienciales, reflejan
lo que un individuo ha aprendido sobre las organizaciones. Los cientificos, que tienden a
ser explicitos y validarse mediante la comprobacion reiterada o testeo. Y los pragmaticos,
que son una mezcla de los experienciales y los cientificos, y son desarrollados en forma
inductiva (Diaz, 2013).

La comunicacion de la organizacion en funcion a sus intereses u objetivos de tal
manera que mejore la percepcion en su entorno, actla para reunir, gestionar el prestigio,

credibilidad que toda organizacion necesita para alcanzar sus propositos (Cabrera, 2022).

Por ello, se invita a repensar las formas del pensamiento y de accion. Esta es una
perspectiva abierta a la multidimensionalidad propia del fenémeno de la comunicacion.
Esta exploracidn tanto en la ciencia como en la profesion, propicia otras modalidades de

encuentro sociocultural (Massoni, 2013).

Al mismo tiempo, Scheinsohn define que, la comunicacion estratégica ayuda a la
productividad del sistema de manera multidimensional: a la organizacion como
estructura funcional; al desarrollo profesional y personal de los individuos que se
desempefian al interior; a la satisfaccién de las necesidades y expectativas de sus
stakeholders; y finalmente, a la cadena de valor social y a la sustentabilidad del
ecosistema (Scheinsohn, 2009 como se citd Duran et al., 2019, p. 189).

Se entiende desde este enfoque como encuentro sociocultural y el disefio de
estrategias implica el despliegue de un camino cognitivo capaz de convocar a los actores
relevantes en torno a problemaéticas situadas y se trabaja a partir del reconocimiento de
las racionalidades comunicacionales existentes (Massoni, 2013).

2.5. La cultura organizacional

La cultura organizacional es intangible en sus fundamentos, dicho de otro modo,
las creencias, valores, normas, marcos de referencia no son palpables, solo se logra
evidenciar su influencia dentro de la organizacion a través de sus miembros y que influye

en el comportamiento (Montoya, 2014 como se cit6 en Rivera, 2018).
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Para Portela (2022) la cultura organizacional cumple una funcién en la
implementacién de normas que se vuelven costumbre, reglas que se adhieren como
creencias en sus empleados, el ambiente laboral es propicio llevarlo de forma en el que

se sostienen los logros organizacionales.

Las organizaciones tienen el reto de evaluar los elementos culturales que
condicionan su dinamica social con la finalidad de orientar y fortalecer su potencial
humano hacia la obtencién de mejores resultados a nivel individual, grupal y

organizacional (Serrate et al., 2014 como se cito en Rivera, 2018).

La cultura puede inferirse a partir de lo que las personas dicen, hacen y piensan
dentro de un ambiente organizacional. La cultura de una organizacion es bastante estable

y no cambia tan rapido (Lastra, 2023).

Una cultura organizacional saludable fomenta valores como la colaboracion, la
confianza, la innovacion y el enfoque en el cliente. Estos se promueven en el entorno
laboral, contribuyen a establecer un ambiente positivo que fortalece la motivacion y el
compromiso de los empleados (Quintero, 2023).

Por esto, la percepcion de las personas acerca de su organizacion esta relacionada
con los procesos de cambio y transformacién organizacional. La cultura no es visible, lo
son tan solo sus manifestaciones, representa lo que no es formal, lo que se vincula con el

individuo como ser social (Lastra et al., 2023).

Cada organizacion construye parametros que orientan el comportamiento de la
persona. Los aprende en el proceso de induccidn, observacién e imitacion; esta Gltima
juega un papel importante en razon a que debe apropiarlos y asumirlos en su proceso de
interaccion (Méndez, 2019).

Por esto, el significado, comprension y sentido compartidos describen la cultura
como proceso de estructuras reales que nos permiten ver y comprender ciertos hechos,

acciones, objetos, expresiones y situaciones de modos distintos (Lastra et al., 2023).

La gestion estratégica de la cultura organizacional es el proceso en que los
directivos conceptualizan, ejecutan y controlan las presunciones basicas del

comportamiento organizacional, garantizando sinergia con la concepcion estratégica y
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una relacién méas armonica entre el individuo, el grupo y la institucion laboral (Tamayo,
2020).

Se refiere al proceso de configuracion cultural de las organizaciones como uno de los
fines principales de la comunicacion interna, ademas del compromiso y la motivacion.
Asi, la comunicacion interna sera el principal vehiculo transmisor de la cultura
organizacional en los procesos de construccion y desarrollo de la misma, pero también en
los de transformacion o cambio cultural (Gorka, 2015 como se citdé Rozo et al., 2022).

Los componentes de la cultura corporativa incluyen:

La identidad corporativa, el sistema de valores corporativos y la unidad estratégica. Estas
tres dimensiones abarcan las acciones de la organizacién: ser, pensar y hacer, como una

analogia de las conductas humanas (Villafafie, 2002 como se cit6 en Cabrera, 2022).

Los valores definen su rol y su aporte en el logro de los objetivos organizacionales.
Adquieren un sentido de pertenencia y adhesion, solo si tienen claro por qué y para qué
hacen lo que hacen y porqué y para qué la compafiia adopta ciertas decisiones y traza
objetivos especificos (Cuervo, 2009 como se citd Cabrera, 2022).

Los miembros de la organizacion determinan en gran parte su cultura y, en este
sentido, el clima organizacional ejerce una influencia directa, porque las
percepciones de los individuos determinan sustancialmente las creencias, mitos,

conductas y valores (Rivera et al., 2018, p.3)

El comportamiento al interior de la organizacion se trata del enunciado formal de
las normas y politicas que deben guiar a todos los miembros con el propdésito de generar
el compromiso de todos los empleados, es necesario que estos compendios sean
coherentes con las actuaciones que se generan desde la direccién organizacional (Ulloa,
2019).

“La creencia es una verdad subjetiva, una conviccion, algo que el sujeto considera
cierto, y no debe ser confundida con la verdad objetiva, cuya correspondencia en

la teoria del conocimiento es el concepto de saber” (Patricio, 2017, p.2).
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2.6. El liderazgo organizacional

Dentro de la cultura también podemos destacar un componente significativo como
lo es el liderazgo. A continuacion, se amplia diferentes conceptualizaciones del término

aplicado en las organizaciones:

Para 1945, las teorias clasicas se orientan hacia los Ilamados estilos de liderazgo,
considerando como premisa fundamental la necesidad de analizar al lider en el
desempefio de sus funciones. En esta rama, gracias a estudios realizados en las
universidades de Ohio y Michigan, se identificaron dos vertientes basicas: hacia
la tarea y hacia las personas o relacional, lo cual dio origen al enfoque del

liderazgo por comportamientos (Velasco et al., 2011, p. 3).

El liderazgo es una mezcla de seis dimensiones interrelacionadas: (1) Dinamismo
personal, los atributos y el comportamiento de los lideres; (2) colaboracion de las
personas Y desarrollo del grupo, la capacidad de brindar apoyo para realizar las estrategias
de relaciones publicas; (3) orientacidn ética, valor de la ética en las relaciones publicas,
(4) construccion de relaciones, hacer redes personales y sociales para facilitar el beneficio
mutuo entre la organizacion y los clientes; (5) capacidad estratégica de decision, analiza
el contexto socio-politico externo y las estructuras de la organizacién; (6) comunicacién
y gestion del conocimiento, los lideres de las relaciones publicas aplican su conocimiento
y experiencia en una comunicacion tactica, con estrategias eficaces (Meng y Berger, 2013

como se cité en Londofio, 2018).

“En 1967 nace el Modelo de Contingencia de Fiedler, como una fase transitoria
entre el enfoque por comportamiento y situacional, el cual afirmaba que no era el
comportamiento sino las diferentes situaciones las que afectan el estilo de
liderazgo” (Velasco, 2011b, p. 4).

Existen dos paradigmas que permiten entender la evolucién del concepto de
liderazgo. Por una parte, el paradigma clasico o tradicional, donde el lider guia e
inspira las actividades de otros a través de la definicion de metas, confiriéndole
un estatus superior a partir de una posicién de poder en la que Unicamente los
“grandes hombres” ejercen liderazgo. Por otro lado, el nuevo paradigma, donde

el lider motiva, organizay orienta a los individuos a buscar sus propias soluciones
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trazando estrategias que induzcan el trabajo adaptativo (Galarza, et al., 2019,
p.17).

Asimismo, el liderazgo que es un poder personal que permite a un individuo tener
el poder influir en otros, esto por medio de las relaciones existentes dentro de la
organizacion, cabe precisar que, el término influencia es una transaccion interpersonal en
la que un individuo acta de tal manera en la que se busca provocar modificaciones en el
comportamiento de los demés (Chiavenato, 2017 como se citdé Vasquez, 2023). En la
Tabla 2 se relacionan los tipos de estilo de liderazgo que se pueden dar en la direccion

estratégica de una organizacion:

Tabla 2
Tipos de liderazgo en la direccion estrategica

Tipo de liderazgo Clasificacion

Liderazgo autocrético: el lider asume toda la responsabilidad, todo

se da de forma unilateral.

Liderazgo clasico Liderazgo democratico: el lider comparte funciones.

Liderazgo laissez-faire: los lideres evaden su responsabilidad y sus

miembros la asumen.

Liderazgo paternalista: protegen al grupo, aceptan debilidades y

libertades.

Liderazgo pragmatico: orientada a la eficacia, se basan en los factores

situacionales.

Otros tipos de Liderazgo moralista: es sensible a las acciones y consecuencias
liderazgo humanas.

Liderazgo coaching: observa y enfoca al talento humano orientando

a centrar sus metas.

Liderazgo afiliativo: se orienta a la satisfaccion de los miembros del

grupo.
Liderazgos Se rechaza un estilo Unico del liderazgo y esta orientada al liderazgo
contemporaneos transformacional, trascendente, resonante.

Nota: (Rozo, 2019, p. 2)

El liderazgo como la movilizacién de recursos psicoldgicos, institucionales,
politicos y econémicos, entre otros, que efectan personas con algunos motivos, en un
contexto conflictivo o competitivo, con el objetivo de conseguir determinados resultados
de manera independiente o en colaboracion entre seguidores y lideres (Bush, 2010 como

se cito en Santamaria, 2021).

El liderazgo se define como la habilidad que tienen ciertos individuos para influir
en un determinado grupo de trabajo, en direccién a lograr los objetivos organizacionales.

El poder otorgado por el cargo no garantiza la capacidad de liderar, es decir, el liderazgo
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no puede ser otorgado como por arte de magia, la capacidad de influir en los demas la
cual es propia de los lideres puede ser desarrollada o ser innata de la persona (Robbins et
al., 2017 como se citd Vasquez, 2023).

Se plantea que el lider debe asumir cuatro roles criticos: en primer lugar, debe ser un
visionario, que crea significado elaborando la vision, la mision y la direccion que definen
el nucleo de la empresa; desarrollando, elaborando e interpretando continuamente éste
significado para las personas de la organizacion (Albretch, 1996 como se citd Lucena,
2020).
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3. Metodologia

3.1. Tipo de investigacion

De acuerdo con los objetivos propuestos en esta investigacion que estuvo alineada
al anélisis de la incidencia de la comunicacion estratégica, el estilo de liderazgo y la
gestion de la cultura en la Red Coogranada, se define de tipo aplicada porque se busca
llevar a la practica en la organizacion la consolidacion del conocimiento adquirido con el

desarrollo de un producto que permita mejorar los procesos de comunicacion interna.

Por ello, la investigacion aplicada busca generar conocimiento con aplicacion
directa a los problemas de la sociedad. Esta se basa fundamentalmente en los hallazgos
de la investigacion basica, ocupandose del enlace entre la teoria y la préctica (Lozada,
2014).

3.2. Alcance

Los estudios tienen como principal funcién especificar las propiedades,
caracteristicas, perfiles, de grupos, comunidades, objeto o cualquier fendmeno. Asi
mismo, en este tipo de estudio se observa, describe y fundamentan varios aspectos del
fendbmeno; no existe la manipulacion de las variables, tampoco la busqueda de causa
efecto (Arias et al., 2021).

Por lo tanto, esta investigacion tiene un alcance descriptivo porque explora y
describe aspectos o variables mas detalladas del fendmeno con el propdsito de fortalecer

el relacionamiento con los publicos internos.

En este tipo de alcance en la investigacién, ya son conocidas las caracteristicas
del fendmeno en estudio y lo que se aspira a buscar, es la exposicion y descripcion de los
aspectos presentes en un determinado grupo de personas. En este tipo de alcance
investigativo es viable, pero no imprescindible, plantear una hipétesis que busque

caracterizar el fendmeno del estudio (Ramos, 2020).
3.3. Enfoque

Este enfoque es un proceso que recolecta, analiza y vincula datos cuantitativos y
cualitativos en una misma investigacion o una serie de investigaciones para responder a

un planteamiento, y justificar la utilizacién de ambos métodos (cuantitativo y cualitativo)
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que se entremezclan en la mayoria de sus etapas, o que es conveniente para obtener
informacion que permita la triangulacion como forma de encontrar diferentes caminos y
obtener una comprension e interpretacion, lo mas amplia posible, del fendmeno en estudio
(Guelmes et al., 2015).

Por lo tanto, este estudio cuenta con un enfoque mixto dado que, las técnicas de
investigacion cuantitativas y cualitativas que se van a utilizar, permitiran recopilar y
analizar los datos con mayor detalle para lograr una mejor comprension durante la

investigacion.

Otros autores sefialan que, el enfoque mixto va mas alla de la simple recoleccion
de datos de diferentes modos sobre el mismo fenémeno, ya que implica desde el
planteamiento del problema, mezclar la légica inductiva y la deductiva, por lo que un
estudio mixto debe serlo en el planteamiento del problema, la recoleccion y analisis de

los datos, y en el reporte del estudio (Hernandez, 2006).
3.4. Planeacion estratégica y categorias de analisis

En la Tabla 3 se observan las categorias y subcategorias de andlisis, de acuerdo

con los objetivos especificos de la investigacion:

Tabla 3
Tabla planeacion estratégica

Instrumentosde gy iaf PP
= rentos egoria Subcategoria/ indicador
nvestigacion wvariable
Fnﬂm . L = Concepcion de la comunicacion
i semiestructurada - Guia de Comunicacién . praopésitos de la comunicacién
ICll:‘l. Curmlzer(Ija percepg:ldn dle gerincms del: Red preguntas Estratégica . Efectg dedla Icomuniqciép_
os empleados sobre la oogranada = Desafios de la comunicacion
comunicacion estratégica y
lizar Ia |°5d95t||05 de ||de&azQ° endla = Conocimiento Direccionamiento
OG. Analizar Re Coogranada, sede estratégico Red Coogranada
- E i Encuesta - personal . . Estilos de
incidencia de Medellin administrati\?ofoficina Cuestionario - = Comunicacion asertiva del lider
= N . liderazgo = Pensamiento estratégico
comunicacion = Formacion de lideres
estratégica y
el estilo de - « |dentidad i
* . Entrevista entidad corporativa
liderazgo en la OE2 Explorar las transiciones semiestructurada - Guia de = Clima organizacional

gestion de la  en la cultura organizacional, a = Pautas conductuales

- - - - erencias de la Red ici
cultura de Iz partir del Direccionamiento g e [FEHmES ;ralnsml:}nes « Factores que impulsan el cambic
Red Estratégico del 2022-2025, de 9 ela cultura cultural
Coogranada, la Red Coogranada, sede Encuesta - Personal . . = Resistencia y adaptacién al cambio
cede Medellin. Medellin. e e e e Cuestionario = Rol del liderazgo en la transiciér
cultural
= ar - Revision documental  Ficha de registro Cultura « Comunicacién
Generar recomendaciones - Rol de lid
para Una comunicacion efectiva saludable i czltu?alcf;:f\?zoacional
¥y una cultura saludable en la Grupos focales - 5
Red Coogranada. jefes de areas/directores Matriz

de oficinas
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3.5. Técnicas de investigacion

Las técnicas utilizadas en la investigacion, de acuerdo con la planeacién estratégica

(véase Tabla 3) fueron:

Revision documental: este tipo de investigacion es aquella que se realiza mediante
la consulta de documentos. Por lo tanto, la revision de este tipo de publicaciones
contextualiza el marco y los respectivos planteamientos de la investigacion (Arias
et al., 2021). Para la recoleccion de la informacién se acudi6 a la elaboracion de
una ficha de registro documental (véase Anexo 1).

Entrevista semiestructurada: Las entrevistas se caracterizan por la aplicacion de
una conversacion entre los investigadores y los entrevistados, dicha comunicacion
entre ambas partes. En el caso de la entrevista semiestructurada se caracterizan
por su flexibilidad, ya que, aunque parten de un conjunto de preguntas previas, el
entrevistado puede contestar de forma abierta. Los resultados son menos
sistematicos (Lopezosa, 2022). Las entrevistas se realizaron en abril del 2025 a
tres directivas: Elsa Yolanda Pefia Rico, Gerente de Mercadeo Social; Zaira
Vanessa Rios Hincapié, Gerente de Desarrollo; y a Yaneth Astrid Galeano Cortés,
Direccion Ejecutiva Fundacion Coogranada. Para la recoleccion de la informacion
se acudio a la elaboracién de una guia de preguntas (véase Anexo 2).

Encuesta: como técnica, permite la recogida de los datos por medio de la
interrogacion que se realiza al encuestado con el propésito de que briden
informacién requerida para la investigacion (Lopez, et al., 2015 como se citd
Gonzales, 2020). Se opt6 por un muestreo tedrico o intencionado porque inicia
mediante voluntarios y se avanza hacia una estrategia de muestreo deliberado a lo
largo del estudio, basandose en las necesidades de informacion (Crespo et al.,
2007). Las encuestas se realizaron a 50 empleados aleatoriamente
correspondientes a 31 personas del area administrativa y 19 personas de oficinas.
Para la recoleccion de la informacion se acudio a la elaboracion de un cuestionario
con 50 preguntas dividido en tres blogues tematicos: comunicacion estratégica,
estilos de liderazgo y transicion cultural. La encuesta estuvo habilitada desde el
14 hasta el 26 de marzo del 2025 (véase Anexo 3).

Grupo focal: Técnica cuyo interés consiste en captar la forma de pensar, sentir y
vivir de los individuos que conforman el grupo e incluyen una tematica especifica,

preguntas de investigacion planteadas, objetivos claros, justificacion y
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lineamientos. De acuerdo al objetivo, se determina la guia de entrevista y la
logistica para su consecucién (eleccién de los participantes, programacion de las
sesiones, estrategias para acercarse a ellos e invitarlos (Hamui-Sutton, 2013). El
grupo focal se desarrolla con 5 empleados: Diana Cristina Giraldo Zuluaga, Jefes
de Riesgos Financieros; Andrés Felipe Merchan Sandoval, Jefe de
Comunicaciones; John Jairo Garcia Giraldo, Jefe de Tesoreria, Yelcy Edith Hoyos
Aristizébal, Directora Oficina Medellin; y Luz Dary Garcia Giraldo, Directora
Oficina Central Mayorista. Para la recoleccion de la informacion se acudié a 6
preguntas divididas en los siguientes ejes tematicos: comunicacion estratégica,
estilos de liderazgo y cultura organizacional. EI grupo focal se realiz6 el 9 de abril
del 2025 a las 10:00 a.m. (véase Anexo 4).

3.6. Sistematizacién de la informacién

Para la recoleccién de datos de las entrevistas semiestructuradas, se disefiaron una
bateria de preguntas en un documento de Word, posteriormente se traslado la informacion

a una matriz de Excel para el andlisis de la informacion.

En el caso de la encuesta de percepcion, se realiz6 un formulario en linea en el
aplicativo de Microsoft Forms y fue enviado a las areas y oficinas seleccionadas, teniendo

en cuenta la fecha de terminacion en la que se descargo el archivo de Excel y PDF.

Y en el grupo focal, se implementaron una bateria de preguntas las cuales
diligenciaron manualmente los participantes bajo una modalidad de bases, luego fueron
socializadas mediante un conversatorio el cual se grabd. Se elabord una matriz de Excel

para tabular la informacion.

La sistematizacion de la informacién se realizé mediante tablas de Excel, donde
se cruzé la informacion recogida de los instrumentos de investigacién, destacando los

datos relevantes y graficas explicativas.
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4. Analisis de los resultados

En esta seccion se presentan los hallazgos obtenidos a partir de la aplicacion de los
instrumentos definidos en los objetivos especificos de la investigacion. Los datos fueron
recolectados mediante entrevistas semiestructuradas realizadas a tres directivas de la

organizacion y encuestas aplicadas a empleados de la Red Coogranada, sede Medellin.

4.1. OE1: Percepcion de los empleados sobre la comunicacion estratégica y los

estilos de liderazgo en la Red Coogranada
4.1.1. Comunicacion estratégica
4.1.1.1. Concepcidn de la comunicacion

De acuerdo con el Area de Comunicaciones de Coogranada, la organizacion
concibe la comunicacion como un pilar de confianza, apoyo y modernizacion para sus
asociados, promoviendo contenidos que refuercen la identidad cooperativa y visibilicen

su impacto en las comunidades (Coogranada, 2025).

Esta concepcidn institucional se refleja en las entrevistas realizadas, en las cuales
las directivas coinciden en atribuir a la comunicacion organizacional un caracter tanto
operativo como estratégico. En particular, Yaneth Astrid Galeano Cortés Directora
Ejecutiva Fundacion Coogranada y Zaira Vanessa Rios Hincapié Gerente de Desarrollo,
destacaron la coherencia de la comunicacién, asi como su orientacion hacia el
fortalecimiento de la identidad institucional, fundamentada en roles y responsabilidades
bien definidos. Por su parte, Elsa Yolanda Pefia Rico Gerente de Mercadeo Social,
enfatiz6 una visién mas estratégica y personalizada de la comunicacion, basada en el
conocimiento de los publicos. Este enfoque se evidencia en declaraciones como la
siguiente: “Coogranada ha venido haciendo esfuerzos significativos para mejorar el tema
de comunicacién interno y externo con el uso de herramientas que permitan entregar

informacion de los aspectos importantes” (Z. Rios, comunicacion personal, 24 de marzo
de 2025).

A pesar de estos avances, sus respuestas revelan que la comunicacion en la

organizacion ain conserva un enfoque predominantemente funcional e instrumental,
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orientado al soporte de los procesos internos, mas que al desarrollo estratégico de la

gestion comunicativa.

En relacién con el uso y valoracion de la informacion divulgada internamente, la

Figura 4 presenta la frecuencia con que esta es utilizada por los empleados encuestados.

Figura 4

Frecuencia de uso de la informacion interna
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Como se observa, el 54 % de los encuestados manifesto utilizar frecuentemente
la informacion interna (27 personas), mientras que un 24 % la considera fundamental y
estratégica (12 personas) y un 20 % la utiliza de manera ocasional (10 personas). Lo
anterior sugiere que la informacién interna es percibida como util y valiosa para el

desarrollo de las funciones laborales.

La Figura 5 ilustra la frecuencia de uso de los canales de comunicacién interna

en Coogranada, segun lo reportado por los encuestados.

Figura 5
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Los canales mas utilizados son el correo electronico, con un 86 % de preferencia
(43 personas), y el chat de Teams, con un 60 % (30 personas). En contraste, canales como
las carteleras fisicas, la comunicacion escrita y la red social interna (Yammer) presentan
una frecuencia de uso significativamente menor. Esto refleja una clara preferencia por
medios digitales, inmediatos y bidireccionales, lo cual puede estar asociado a las

dinamicas de trabajo actuales y al perfil tecnoldgico de los empleados.

Los hallazgos permiten inferir que, si bien la estrategia de comunicacion de
Coogranada se orienta a fortalecer la identidad institucional y mejorar la efectividad de
los canales internos y externos, persisten elementos de una comunicacion
predominantemente funcional, con limitaciones en cuanto a la planeacion estratégica
integral. No obstante, la percepcion de los empleados es mayoritariamente positiva
respecto a la utilidad de la informacidn interna, y existe una tendencia clara hacia la

digitalizacion de los canales.
4.1.1.2. Proposito de la comunicacion

Coogranada plantea como proposito de su comunicacion institucional:
“Queremos ir mas allé de transmitir un mensaje emocional, nuestro objetivo es generar
las mejores experiencias a nuestra audiencia” (Coogranada, 2025). Las entrevistas

realizadas a las directivas evidencian diversas perspectivas que enriquecen esta vision.

La Directora Ejecutiva Fundacion Coogranada sefiala que la comunicacion
busca generar un impacto social positivo, promover el desarrollo de la economia local
y fortalecer las relaciones en los territorios. La Gerente de Desarrollo enfatiza la
importancia de mantener informados a los grupos de interés, asegurando una conexion
efectiva con la Red Coogranada. Por su parte, la Gerente de Mercadeo Social destaca
el valor de construir confianza con los publicos, mediante una comunicacion orientada
a soluciones: “Posicionamiento de marca con propdsito que lleve a la persona a sentir
que no solo le queremos vender cosas sino ofrecer soluciones” (E. Pefia, comunicacion

personal, 28 de marzo de 2025).

En sintesis, el propo6sito comunicacional en Coogranada trasciende la
promocion de productos y servicios, al orientarse hacia la creacion de vinculos de
confianza, la generacion de soluciones reales y el fortalecimiento de la identidad

institucional desde sus Unidades Estratégicas de Red (UER).
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4.1.1.3. Efectos de la comunicacién

Los efectos de la comunicacion en Coogranada han llevado al andlisis interno,
como se documenta en el informe de la encuesta de comunicacion interna. Este informe
destaca la importancia de “Propiciar espacios de integracion, dialogo y opinidn entre las
diferentes areas y oficinas para fortalecer la comunicacion entre los grupos al interior de

la organizacion” (Coogranada, 2022).

En las entrevistas, las directivas aportan visiones complementarias sobre como
se mide la efectividad comunicativa. La Directora Ejecutiva Fundacion Coogranada
valora los indicadores de impacto y compra en las unidades comerciales, aunque
reconoce que no siempre capturan la percepcion de los empleados. En contraste, la
Gerente de Desarrollo y la Gerente de Mercadeo Social priorizan indicadores
vinculados a procesos, comprension y participacion interna. Esta Gltima enfatiza el
compromiso como métrica clave: “La evaluacion de la efectividad sigue siendo medida
por la percepcion de los empleados, por lo cual se tienen en cuenta aspectos como:
indicadores de cumplimiento comercial, estructuras de procesos y apropiacion del
conocimiento, mediante campafias internas y externas” (Y. Galeano, comunicacion

personal, 1 de abril de 2025).

Asi, los efectos de la comunicacién en la Red Coogranada se manifiestan en
tres niveles: desempefio comercial, gestién de procesos y participacion activa de los

empleados.

En relacion con los canales de comunicacién interna, la Figura 6 presenta la

percepcion de eficacia por parte de los empleados encuestados.
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Figura 6

Eficacia de los canales de comunicacion
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Los resultados indican que los canales més eficaces son el chat de Teams (52 %,
26 personas) Y el correo electrénico (38 %, 19 personas), lo cual sugiere una preferencia
por herramientas digitales rapidas y formales. Canales como la cartelera, la red interna
Yammer o la comunicacién escrita fueron percibidos como menos eficaces, posiblemente
por su falta de inmediatez en un contexto de trabajo hibrido. Es importante fortalecer los
canales menos valorados y evaluar como hacerlos més atractivos y Utiles para los

empleados.

En la Figura 7 se observa la calificacion de los canales de informacion en la

Red Coogranada.

Figura7

Calificacion canales de informacion
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Las reuniones fueron calificadas como buenas (50 %, 25 personas) y excelentes
(32 %, 16 personas), mientras que un pequefio porcentaje las considerd aceptables o

insuficientes. Los grupos de trabajo y la comunicacion informal también recibieron
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valoraciones mayoritariamente positivas, aunque con oportunidades claras de mejora en
cuanto a interaccion y seguimiento. Los resultados indican que los empleados valoran
tanto los canales formales como los informales, siempre que estos contribuyan a una

comunicacion clara, util y oportuna.

En la Figura 8 se evalla la calificacion de la efectividad de los canales de

comunicacion interna por parte de los empleados encuestados.

Figura 8
Efectividad de la comunicacién
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El 64 % de los encuestados considera que la comunicacion interna es efectiva por
su claridad y comprensién (32 personas). Otros aspectos destacados son su impacto en el
clima organizacional (62 %) y su cobertura (60 %). Sin embargo, la interactividad y la
retroalimentacion presentan margenes de mejora (56 %, 28 personas), lo cual resalta la
necesidad de fortalecer la comunicacion bidireccional mediante estrategias que fomenten

el didlogo y la escucha activa.
4.1.1.4. Desafios de la comunicacién

Los principales desafios comunicativos de la organizacion surgieron a raiz de la
pandemia por COVID-19, que impulso el redisefio de estrategias y canales, como lo
demuestra el proyecto Renacer, orientado a la renovacion de la imagen institucional y la

articulacion de las Unidades Estratégicas de Red (UER) (Coogranada, 2024).
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La Directora Ejecutiva Fundacion Coogranada menciona la necesidad de mejorar
la comunicacioén con comunidades especificas y fortalecer la gestion comunicacional
tanto interna como externa. La Gerente de Desarrollo identifica una barrera cultural en
los habitos de lectura y comprension de la informacion, que requiere campafas de
sensibilizacion y mensajes mas dirigidos. La Gerente de Mercadeo Social advierte sobre
la sobrecarga informativa y los desafios generacionales: “El tema de comunicacion
efectiva es y seguird siendo un reto, dado que estamos inundados de informacion y

cambios generacionales” (E. Pefia, comunicacion personal, 28 de marzo de 2025).

Desde la perspectiva de los empleados encuestados las sugerencias para fortalecer
la transicién de la cultura en Coogranada, parte desde el fortalecimiento de la transicion
de la cultura es una necesidad prioritaria para mejorar las relaciones interareas, mediante
procesos de socializacion, retroalimentacion y liderazgo participativo. Estos desafios
requieren una estrategia comunicativa adaptable, clara y cohesionadora, que promueva

una cultura organizacional sélida.
4.1.2. Estilos de liderazgo
4.1.2.1. Conocimiento del direccionamiento estratégico de la Red Coogranada

El conocimiento del direccionamiento estratégico fue promovido mediante el
programa Gestion del Cambio, orientado a informar, formar y generar apropiacion del
plan estratégico. La Cartilla de Direccionamiento Estratégico destaca: “Ahora el plan
estratégico es hacer cosas, por eso la ejecucion es una tarea fundamental que solo se logra
con un equipo humano, dispuesto al cambio, con actitud y comprometido” (Coogranada,

2023).

Las directivas coinciden en valorar el impacto de las acciones comunicativas en
la comprension del rumbo institucional. La Gerente de Desarrollo menciona el uso de
estrategias ludicas para promover la participacion activa, mientras que la Gerente de
Mercadeo Social resalta la articulacion de la gerencia administrativa con el area de
comunicaciones. La Directora Ejecutiva Fundacion Coogranada concluye: “Un buen
ejercicio comunicacional porgue transversalmente ha impactado a asociados, empleados
y directivos; asi como a no asociados para que nos conozcan mas” (Y. Galeano,
comunicacion personal, 1 de abril de 2025). Estos resultados infieren que el liderazgo

estratégico se fundamenta en una comunicacion estructurada, clara y participativa.
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4.1.2.2. Comunicacion asertiva

Las directivas describen diversas estrategias para garantizar una comunicacion
asertiva en sus equipos. La Directora Ejecutiva Fundacion Coogranada menciona la
implementacién de comités por unidad de negocio, como espacio de alineacion
estratégica. La Gerente de Desarrollo enfatiza un ambiente de respeto y confianza como
base de sus relaciones laborales. La Gerente de Mercadeo Social, por su parte, se apoya
en herramientas que aseguran la informacién oportuna y alineacién con los objetivos:
“Tienen comités, por unidades de negocio, para verificacion con el objetivo de alinearse

a la estrategia global de la Red Coogranada” (Y. Galeano, comunicacion personal, 1 de

abril de 2025).

En la Figura 9 se muestran los resultados de los canales de comunicacién més

utilizados por los lideres, segun los empleados encuestados.

Figura 9

Canales de comunicacion usados por el lider
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El canal mas usado es el correo electrénico (42 %, 21 personas), seguido por las
reuniones (41 %, 20 personas) y WhatsApp (27 %, 14 personas). Los lideres priorizan
herramientas que combinan formalidad y cercania, evidenciando un equilibrio entre

claridad institucional y accesibilidad interpersonal.

Las preguntas 11, 12 y 16 de la encuesta aplicada a los empleados (véase anexo
6) estuvieron orientadas a evaluar la frecuencia de comportamientos asociados al
liderazgo en la Red Coogranada. Los resultados obtenidos permiten afirmar que, en

general, los lideres son percibidos como comunicadores efectivos, con capacidad para
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motivar al equipo, alinear metas, brindar retroalimentacion y promover un ambiente

colaborativo.

Mas del 50 % de los encuestados indico que sus lideres comunican con claridad
los objetivos institucionales, fomentan el trabajo en equipo y toman decisiones
estratégicas que impactan de manera positiva en los resultados organizacionales. No
obstante, se identifican aspectos susceptibles de fortalecimiento, especialmente en lo
relacionado con la retroalimentacion constante, la escucha activa y el uso sistemético de
herramientas de gestion. Estas areas representan oportunidades clave para mejorar la
efectividad del liderazgo y consolidar una cultura organizacional basada en la confianza,

la participacion y la mejora continua.
4.1.2.3. Pensamiento estratégico

El pensamiento estratégico en la Red Coogranada se evidencia en las entrevistas
realizadas, en las que las directivas destacan acciones orientadas a la toma de decisiones
alineadas con los objetivos institucionales. La Directora Ejecutiva Fundacion Coogranada
enfatiza la necesidad de crear espacios que fomenten el pensamiento critico en sintonia
con el direccionamiento estratégico, de manera que los equipos comprendan con claridad
las metas organizacionales. Por su parte, la Gerente de Desarrollo resalta la autonomia
como un valor que potencia las capacidades del equipo, contribuyendo al crecimiento de
las areas bajo su liderazgo. De forma complementaria, la Gerente de Mercadeo Social
promueve una cultura de cocreacién, en la cual los equipos participan activamente en la
construccion de soluciones estratégicas. Esto se confirma en el siguiente testimonio: “La
autonomia de la gestion de sus procesos, permitiendo ser propositivos para la mejora
continua de los procesos que cada uno tiene a su cargo” (Z. Rios, comunicacion personal,
24 de marzo de 2025). En sintesis, generar espacios de participacion activa favorece una
comprension mas clara de los objetivos institucionales y promueve una visién

organizacional orientada al pensamiento estratégico colectivo.

En la Figura 10 se muestran los atributos que destacan al lider, segun los

empleados encuestados.
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Figura 10

Habilidades interpersonales del lider
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Los datos indican que el 24 % de los encuestados destaca las habilidades

interpersonales como el atributo mas relevante en los lideres (31 personas), seguido de la

dedicacion (22 %, 29 personas), las habilidades motivacionales (18 %, 24 personas) y la

gestion del tiempo (12 %, 16 personas). Un 5 % identifica otros factores (7 personas).

Estos resultados sugieren que los lideres son valorados por su capacidad de

relacionamiento, su motivacion hacia los equipos y su compromiso. No obstante, algunos

aspectos, como la gestion del tiempo y el uso de metodologias organizativas, requieren

fortalecimiento para consolidar un liderazgo mas integral.

La Figura 11 muestra las herramientas de gestién que utiliza el lider, segun los

empleados encuestados.

Figura 11
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El 54 % de los encuestados considera que sus lideres utilizan frecuentemente el

dominio de la comunicacién (27 personas), mientras que el 52 % sefiala que comprenden

las necesidades del equipo (26 personas). Un 36 % afirma que sus lideres hacen uso
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frecuente de su autoridad y poder, y un porcentaje similar destaca su capacidad de
inspiracion (18 personas). Estos hallazgos reflejan una percepcion positiva sobre el
liderazgo ejercido en la Red Coogranada, especialmente en lo que respecta a la
comunicacion efectiva, el reconocimiento del equipo humano y la gestion estratégica

orientada al logro de los objetivos.

La Cooperativa demuestra una orientacion clara hacia el fortalecimiento del
pensamiento estratégico, la participacion colectiva, y la consolidacion de habilidades
clave en sus lideres. Estas acciones se proyectan como elementos esenciales para el
cumplimiento de la mision institucional y la transformacion cultural en la Red

Coogranada.
4.1.2.4. Formacion de lideres

La formacion de lideres constituye un eje fundamental en la gestion del cambio
cultural promovida por la Red Coogranada. En concordancia con su direccionamiento
estratégico, la organizacion ha implementado programas basados en un modelo educativo
de enfoque constructivista, centrado en el aprendizaje significativo y la resolucién de
problemas (Coogranada, 2024).

Las entrevistas realizadas evidenciaron la existencia de programas sistematicos de
educacion y desarrollo orientados a fortalecer el rol del liderazgo. La Directora Ejecutiva
Fundacion Coogranada subraya un enfoque participativo y colaborativo, donde los grupos
de trabajo se alinean con la mision organizacional. La Gerente de Desarrollo menciona
que estos programas son disefiados y ejecutados por expertos en tematicas especificas,
con el objetivo de brindar formacién actualizada y pertinente. Por su parte, la Gerente de
Mercadeo Social resalta que la formacion esté alineada con las tendencias del entorno y
las prioridades estratégicas, lo cual promueve una vision critica y estratégica en los
lideres. Esta vision se refleja en el siguiente testimonio: “Desde el direccionamiento
estratégico se establecieron talleres para que los lideres, en conjunto con los equipos de
trabajo, indicamos pautas estratégicas y comunicacionales” (Y. Galeano, comunicacion

personal, 1 de abril de 2025).

La Red Coogranada cuenta con un esquema estructurado de formacion de lideres
que contribuye al desarrollo de habilidades estratégicas, la consolidacién de una cultura

de liderazgo transformador y el fortalecimiento de las capacidades institucionales. Este
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enfoque evidencia un compromiso institucional con el crecimiento profesional de sus

directivos y con la sostenibilidad del cambio organizacional.

4.2. OE2: Transiciones en la cultura organizacional, a partir del Direccionamiento
Estratégico del 2022-2025, de la Red Coogranada

4.2.1. Transiciones de la cultura
4.2.1.1. Identidad corporativa

Previo al redisefio de la identidad visual, Coogranada realizd una consulta
participativa con sus asociados para conocer sus vinculos y percepciones. A partir de los
resultados, se construyd una nueva propuesta de identidad corporativa que integro valores

tradicionales con una vision moderna (Coogranada, 2021).

En las entrevistas, las directivas coincidieron en que el cambio de identidad ha
sido percibido de forma positiva. La Directora Ejecutiva Fundacién Coogranada lo
considera oportuno para mejorar la conexion con los publicos. La Gerente de Desarrollo
destaca que el cambio ha fortalecido el sentido de identidad al alinearse con los propdésitos
organizacionales. La Gerente de Mercadeo Social subraya que la nueva imagen proyecta
dinamismo y evolucion: “El cambio es bueno y oportuno, mas para nuestra organizacion
porque la imagen ayuda a que se capte mejor y poder llegar a nuestra gente y los
territorios” (Y. Galeano, comunicacion personal, 1 de abril de 2025). En resumen, la
percepcion general es que la evolucion de la identidad corporativa ha fortalecido la
estrategia, la cultura y la expansion institucional desde las Unidades Estratégicas de Red
(UER).

En la Figura 12 se muestran las creencias y valores de la Red Coogranada,

segun los empleados encuestados.
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Figura 12
Creencias y valores en Coogranada
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El 28 % de los encuestados considera que el compromiso y la responsabilidad
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social son los valores mas representativos (43 personas), seguidos por el trabajo en
equipo (27 %, 41 personas) y la lealtad (14 %, 21 personas). Estos hallazgos refuerzan

la presencia de una cultura basada en principios colaborativos y sociales.

En la Figura 13 se evidencia la relacion de Coogranada desde sus historias,

anécdotas o leyendas, segun los empleados encuestados.

Figura 13
Relacion de Coogranada desde sus historias, anécdotas o leyendas
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El 44 % de los participantes asocia a Coogranada con su responsabilidad social
(22 personas), mientras que el 22 % lo relaciona con experiencias personales como
asociado (11 personas). Las referencias a pioneros, empleados destacados o historias
especificas fueron menos frecuentes. Esto indica que la identidad simbdlica de la

organizacion esta fuertemente vinculada a su impacto comunitario.

La Figura 14 expone los atributos de recompensas en Coogranada y esta

cuenta con multiples opciones de respuesta, segun los empleados encuestados.



46

Figura 14

Atributos de recompensas en Coogranada
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Los permisos laborales (31 %, 37 personas), los incentivos econdmicos (30 %,
35 personas) y el reconocimiento (17 %, 20 personas) son los atributos de recompensa
mas valorados. Estos datos revelan que la organizacion ofrece beneficios tangibles y
simbdlicos que fortalecen el compromiso de los empleados.

La Figura 15 sefala las variables uno y cuatro que estan enfocadas en la vision

y mision, segun los empleados encuestados.

Figura 15
Vision y mision Coogranada
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El 66 % de los encuestados manifestd conocer frecuentemente la misién y
vision de Coogranada (33 personas), y el 44 % expreso sentirse siempre identificado
con ellas durante los procesos de cambio cultural (22 personas). Aungue los resultados
son positivos, se evidencian oportunidades de mejora en la comunicacion y

apropiacion de los principios estratégicos.

En la Figura 16 se visualizan los canales de recepcion de la informacion

durante la transicion cultural, segin los empleados encuestados.

Figura 16



47

Canales de recepcion: informacion transicion cultural
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Los canales mas utilizados para comunicar la transicion cultural fueron:
plataformas digitales internas (28 %, 28 personas), reuniones presenciales o virtuales (25
%, 37 personas) y correos electronicos (22 %, 33 personas). También se mencionaron los
lideres directos (19 %) y boletines internos (16 %). Estos resultados muestran una

estrategia multicanal, con predominancia de medios digitales y encuentros sincronicos.

Se puede decir que Coogranada cuenta con una identidad institucional solida,
alineada con su vision estratégica. La organizacion ha gestionado adecuadamente la
transicion cultural, aunque ain enfrenta el reto de consolidar la apropiacién de sus valores

y propositos entre todos los empleados.
4.2.1.2. Clima organizacional

El clima organizacional se identifica como un factor clave para el fortalecimiento
de la cultura, segtn lo expresa la organizacion: “Mantener un buen clima laboral dentro
de la Cooperativa es de gran importancia, ya que este fortalece la cultura” (Coogranada,
2022).

En la Figura 17 se evidencian las variables dos y tres para hacer referencia de
la entidad como un buen lugar de trabajo y su cultura organizacional, segun los

empleados encuestados.
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Recomendacion y cultura organizacional
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El 60 % de los encuestados afirmod que siempre recomendaria a Coogranada
como un buen lugar para trabajar (30 personas), mientras que el 50 % considera que el
ambiente de trabajo refleja con frecuencia la cultura organizacional (25 personas).
Estos datos reflejan una valoracion positiva del entorno laboral y su coherencia con

los principios institucionales.
4.2.1.3. Pautas conductuales

La Figura 18 resalta los temas de conversacion informal en la organizacion,

segun los empleados encuestados.

Figura 18

Temas de conversacion informal en Coogranada
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Los temas de conversacién mas frecuentes entre los empleados son de indole
familiar (32 %, 44 personas) y personal (26 %, 36 personas), seguidos por el trabajo
(19 %, 26 personas). Temas como el deporte, la politica o la religion tienen menor
presencia. Esta tendencia sugiere que la comunicacion informal refuerza vinculos

interpersonales basados en intereses comunes y cercania emocional.
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En la Figura 19 se muestran qué tan preparados estan los empleados para una

transicion de la cultura, segun los empleados encuestados.

Figura 19
Proceso de transicion cultural en la Red Coogranada
o 1 %
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El 48 % de los encuestados indicO sentirse algo preparado para la transicion
cultural (24 personas), el 26 % muy preparado (13 personas) y el 24 % neutral (12
personas). Solo un 2 % expres6 no estar preparado (1 persona). En conjunto, estos
resultados evidencian una disposicion favorable hacia el cambio y una actitud resiliente

frente a los procesos de transformacion institucional.

En conclusion, el clima laboral en Coogranada es percibido de forma positiva, y
la mayoria de sus empleados se considera preparada para asumir las transiciones

culturales. Esto constituye una fortaleza institucional clave para la gestién del cambio.
4.2.1.4. Factores que impulsan el cambio cultural

Entre los factores que han impulsado el cambio cultural se encuentran la
reconfiguracion de la identidad institucional, los aprendizajes derivados de la pandemia
por COVID-19 y la expansion territorial de la organizacion. La estrategia
“CoopCreadores y Coopembajadores de Marca” ha jugado un papel clave en esta
transicion: “Un CoopCreador en comunicaciones coordina la informacién interna
apoyado en los Coopembajadores de Marca, quienes canalizan la comunicacion desde y
hacia el punto de origen. Basicamente, es un integrador de la informacion al interior de

la organizacion” (Coogranada, 2022).

Las entrevistas reflejan el impacto de estas acciones. La Directora Ejecutiva
Fundacion Coogranada destaca que la nueva identidad, mas juvenil, ha sido positiva a
nivel interno y externo. La Gerente de Desarrollo sefiala que la pandemia motivo la

transformacion de formas de trabajo y comunicacion.
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La Gerente de Mercadeo Social enfatiza los desafios de la expansion nacional:
“La expansion a nivel nacional ha sido un reto para hacer un cambio en la cultura,
entendiendo que ya no somos locales, y eso nos ha generado crecimiento y aprendizajes”

(E. Pefia, comunicacion personal, 28 de marzo de 2025).

La Figura 20 expone los desafios presentes durante la transicion cultural,

segun los empleados encuestados.

Figura 20

Desafios de la transicién cultural
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El 31 % de los encuestados identifica otros factores que influyen en la transicion
cultural (20 personas), el 26 % menciona la falta de participacién en el proceso (17
personas), y el 14 % destaca la ausencia de claridad en los nuevos valores (9 personas).
Estos desafios reflejan la necesidad de reforzar la comunicacién interna y los espacios de

participacién para lograr una transicion mas inclusivay clara.

En definitiva, aunque Coogranada ha avanzado en la implementacion de su
cambio cultural, persisten retos relacionados con la participacién, la comprension de los
nuevos valores y la adaptacion a nuevas dinamicas laborales. Enfrentar estos desafios con
una estrategia comunicativa clara y bidireccional sera clave para consolidar una cultura

organizacional coherente, resiliente y compartida.
4.2.1.5. Resistencia y adaptacion al cambio

Las estrategias implementadas por la Red Coogranada para facilitar los procesos
de adaptacién y mitigar la resistencia al cambio se evidencian tanto en los resultados de
las encuestas como en las entrevistas realizadas a las directivas. Todas coinciden en la
importancia de mantener una vision compartida, una gestion del cambio articulada y una

comunicacion asertiva como ejes centrales de la transformacion organizacional.
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La Directora Ejecutiva Fundacion Coogranada destaco la consolidacion de
programas que permitieron a empleados y directivos comprender con mayor claridad la
vision organizacional. La Gerente de Desarrollo subrayé que el cambio es un proceso
natural de evolucion institucional, en el cual el apoyo de los equipos es esencial. Por su
parte, la Gerente de Mercadeo Social considerd que la reestructuracion administrativa fue
un punto de inflexion para generar conciencia y aceptacion del cambio: “La
reestructuracién administrativa gener6 acciones que hicieron que el equipo que estaba
entendiera que debiamos cambiar, aceptando una ruta diferente, retos, pero excelentes
resultados y logramos adaptarnos” (E. Pefia, comunicacion personal, 28 de marzo de

2025).

En resumen, Coogranada ha gestionado la transicion cultural de manera proactiva,
combinando comunicacién efectiva con participacion activa. Estas acciones han
contribuido significativamente a minimizar la resistencia y a facilitar una adaptacién

fluida entre los empleados.

La Figura 21 resalta el proceso de transicién cultural, segin los empleados

encuestados.

Figura 21
Percepcidn del proceso de transicion cultural

24%

@ Muy paositive 20
® Positivo 18 40%
@ Meutro 12
@ Negativo 0
® Muy negativo 0

36%

El 40 % de los encuestados considera que el proceso ha sido muy positivo (20
personas), el 36 % lo percibe como positivo (16 personas), y el 24 % mantiene una
valoracion neutral (12 personas). Aunque la mayoria valora positivamente la
transicion, se recomienda fortalecer las estrategias de comunicacion vy
acompariamiento para involucrar a quienes aun no se sienten plenamente identificados

con el proceso.

En la Figura 22 se exponen los principales cambios en el trabajo durante la

transicion cultural, segin los empleados encuestados.
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Figura 22
Principales cambios en el trabajo
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Los cambios mas notorios durante la transicién cultural han sido el uso de
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nuevas herramientas y metodologias (41 %, 35 personas) y el incremento de la
colaboracidn entre areas (25 %, 21 personas). También se reportaron transformaciones
en la toma de decisiones (16 %), aumento de la autonomia (13 %) y casos donde no se
percibieron cambios (5 %). Estos datos revelan una transformacién progresiva del
entorno laboral, aunque persisten sectores donde el cambio es menos evidente, lo que

implica un desafio para la gestion del proceso.

La Figura 23 muestra la experiencia personal en la adaptacion en la transicién

cultural, segun los empleados encuestados.

Figura 23

Experiencia personal en la adaptacion a la transicion cultural
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El 36 % considera que su experiencia ha sido muy positiva, con altos niveles
de motivacion y preparacion (18 personas), mientras que el 28 % expresa una postura
neutral, sin identificar efectos significativos (14 personas). Si bien la mayoria percibe
la transicion de forma favorable, estos resultados evidencian la necesidad de continuar
con acciones de acompafiamiento y sensibilizacion, para alcanzar una integracion

plena y sostenida.
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Coogranada ha desarrollado estrategias efectivas de comunicacion y gestion
del cambio, lo que ha favorecido una transicion organizacional con altos niveles de
aceptacion. No obstante, se requiere reforzar la inclusion de todos los grupos internos
mediante mensajes claros, espacios de didlogo y acciones concretas que promuevan el

sentido de pertenencia.
4.2.1.6. Rol del liderazgo en la transicion cultural

El liderazgo ha desempefiado un papel decisivo en la transicion cultural de la Red
Coogranada, tal como lo confirma el Informe del Proyecto de Gestion del Cambio
(Coogranada, 2025), en el que se evidencia un alto nivel de entendimiento, compromiso

y apropiacion por parte de los lideres y sus equipos.

Las entrevistas a las directivas reafirman esta apreciacion. La Directora Ejecutiva
Fundacién Coogranada explico que los lideres han estado vinculados activamente en cada
fase del proceso, alineando sus acciones con la estrategia organizacional. La Gerente de
Desarrollo enfatizo la importancia de la implementacion de metodologias flexibles y del
uso de tecnologias colaborativas para facilitar la adaptacion.

Por su parte, La Gerente de Mercadeo Social resaltd la actitud abierta y
participativa de los lideres como facilitadores del cambio: “Se tuvo un liderazgo general
muy abierto, flexible y dejé una organizacién comprometida, con equipos de jefaturas
empoderadas, y eso ha sido muy valioso en estos momentos del cambio” (E. Pefa,

comunicacion personal, 28 de marzo de 2025).

La Figura 24 muestra la frecuencia del lider segun las variables establecidas.
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Figura 24
Frecuencia del lider
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Los comportamientos méas destacados incluyen: fomentar la cooperacion entre

miembros (52 %, 26 personas), promover la mejora continua (50 %, 25 personas),

escuchar activamente (48 %, 24 personas), definir metas claras y actuar con

transparencia (46 %, 23 personas), adaptarse con eficacia a nuevas circunstancias (44

%, 22 personas), y manejar conflictos de manera justa (42 %, 21 personas). Estos

resultados reflejan un liderazgo orientado a la empatia, la colaboracion y la eficacia

adaptativa.

La Figura 25 muestra el papel del lider en la transicién cultural, segdn los

empleados encuestados.

Figura 25

Papel del lider en la transicién cultural
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El 54 % considera que el liderazgo estd comprometido, aunque con
oportunidades de mejora (26 personas), mientras que el 40 % lo percibe como muy
comprometido y activo (20 personas). Solo un 6 % reporta una baja percepcion de
compromiso. Estos datos confirman una valoracion mayoritariamente positiva, pero
también advierten sobre la necesidad de asegurar una presencia constante y visible del
liderazgo durante el proceso.

En la Figura 26 se indican las acciones del lider en la transicion cultural, segin

los empleados encuestados.

Figura 26

Acciones del lider en la transicion cultural
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Las acciones mas reconocidas son la promocion de espacios de didlogo y
retroalimentacion (34 %, 30 personas) y la comunicacion clara sobre los cambios (30
%, 27 personas). También se menciona el apoyo directo a los empleados (21 %, 19
personas) y el liderazgo ejemplar (11 %, 10 personas). La percepcién general indica
que los lideres han asumido un rol facilitador, aunque es necesario seguir fortaleciendo

la comunicacion interna y el acompafiamiento cercano.

El liderazgo en Coogranada ha sido un factor clave para la efectividad de la
transicion cultural. Su participacion activa, flexibilidad, habilidades comunicativas y
capacidad de generar compromiso han contribuido significativamente a consolidar un

entorno organizacional abierto al cambio, cohesionado vy resiliente.
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4.3. OE3. Recomendaciones para una comunicacion efectiva y una cultura

saludable en la Red Coogranada.

En esta seccion se presentan los hallazgos obtenidos a partir de la aplicacion de
los instrumentos definidos en los objetivos especificos de la investigacion OE1 y OE2.
Y los datos fueron recolectados mediante grupo focal aplicado a Diana Cristina Giraldo
Zuluaga Jefes de Riesgos Financieros, Andrés Felipe Merchan Sandoval Jefe de
Comunicaciones, Luz Dary Garcia Giraldo Directora de Oficina Central Mayorista, Yelcy
Edith Hoyos Aristizabal Directora de Oficina Medellin y John Jairo Garcia Giraldo Jefe

de Tesoreria, cinco lideres de area y oficina de la organizacion Red Coogranada.
4.3.1. Cultura saludable
4.3.1.1. Comunicacién

Para lograr una comunicacion efectiva y fomentar una cultura saludable en la Red
Coogranada, se recomienda desde la subcategoria comunicaciéon las siguientes

acciones:

e Fortalecer los canales de comunicacion internos, asegurandose de que los
empleados de la Red Coogranada participen activamente y que estos canales
sean Utiles para recibir retroalimentacion sobre temas de interés.

e Capacitar continuamente a lideres y directivos en habilidades como la
comunicacion asertiva, la escucha activa y gestion de cambio, para que puedan
implementar estrategias efectivas con sus equipos.

e Promover espacios de dialogo y co creacion, donde todos los miembros puedan
comunicarse de manera bidireccional, apropiarse del Direccionamiento
Estratégico de la Red Coogranada y fortalecer la cultura organizacional.

e Disefiar planes de comunicacion claros y dirigidos, adaptado a los diferentes
publicos internos utilizando metodologias ludicas y tecnoldgicas que faciliten
la  comprension y aumente el compromiso de los empleados con la
transformacion y gestién del cambio.

e Establecer indicadores o mecanismo de seguimiento que permita medir

periddicamente la efectividad de estos planes disefiados y ajustarlos segin los
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resultados, para asegurar que las acciones sean efectivas y contribuyan a una

cultura saludable y alineada a los propositos de la Red Coogranada.

4.3.1.2. Rol del liderazgo

Para contribuir a una comunicacion efectiva y fomentar una cultura saludable en

la Red Coogranada, se recomienda desde la subcategoria rol del liderazgo las

siguientes acciones:

Incentivar a los lideres y directivos de la organizacion a mantener cercania con
sus equipos, fomentar la confianza y compromiso desde sus roles acatando las
necesidades especificas de sus equipos.

Implementar programas de formacion para lideres que refuercen habilidades
claves como la resolucion de conflictos, la comunicacion efectiva, la gestion
de equipos, inteligencia emocional, con el fin de crear un ambiente
colaborativo y positivo.

Promover un liderazgo transformacional y aspiracional, donde los lideres y
jefes de la organizacién, desarrollen atributos como la empatia y una actitud
abierta al cambio, orientado a sus equipos al permanente crecimiento personal
y profesional.

Garantizar que los lideres y jefes de area sean actores activos y promotores de
una cultura organizacional solida, que contribuya a un ambiente laboral
saludable y aliado a la organizacion.

Diseflar programas que se destaquen las habilidades de los equipos y
reconozcan sus logros, con el fin de fortalecer la motivacion y el compromiso,

y asi generar un sentido de propdésito propio y para la organizacion.

4.3.1.3. Cultura organizacional

Para contribuir a una comunicacion efectiva y fomentar una cultura saludable en

la Red Coogranada, se recomienda desde la subcategoria cultura organizacional las

siguientes acciones:

Crear espacios de participacion continuos donde todos los publicos internos
puedan expresar sus ideas y percepciones sobre la transformacion. Estos
espacios fortaleceran la cultura deseada, fomentando un ambiente respetuoso

donde todos se sientan comodos para contribuir al cambio.
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Disefar un plan de sensibilizacion institucional en colaboracion con el equipo
de Gestion Humana. Este plan debe reforzar el ADN de la organizacion y
destacar su importancia para construir una cultura sélida.

Fortalecer las relaciones entre Unidades Estratégicas de la Red - UER, areas y
oficinas, promoviendo el trabajo en equipo, la identidad colectiva y sentido de
pertenencia como miembro de la Red Coogranada.

Analizar las barreras de resistencia que puedan surgir durante la gestion de
cambio, donde se disefien estrategias especificas para abordar aspectos
negativos y convertir esas dificultades en oportunidades de mejora y
crecimiento de la organizacion.

Implementar politicas que promuevan el bienestar integral de los empleados de
la Red Coogranada, fomentando una comunicacion efectiva y un equilibrio

saludable entre sus empleados.
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5. Conclusiones

A continuacion, se presentan las conclusiones de esta investigacion expuestas en

relacién con los objetivos especificos planteados.

OEL1: Percepcion de los empleados sobre la comunicacion estratégica y los estilos

de liderazgo en la Red Coogranada, sede Medellin

La percepcion de los empleados sobre la comunicacion estratégica en la Red
Coogranada, sede Medellin, es que la organizacion ha entendido la importancia de la
comunicacion para fortalecer la cultura organizacional en la Red Coogranada. Esto se
refleja en la implementacion de herramientas digitales como el correo electronico y
chat de Teams, que son los canales mas utilizados por sus publicos internos. Sin
embargo, aln se percibe que la comunicacion es muy funcional y operativa. Esto
representa una oportunidad para avanzar mediante un plan de accion mas estratégico
y fomente una activa participacion en los canales digitales y promueva una
comunicacion bidireccional entre sus empleados de las diferentes Unidades

Estratégicas de Red - UER, areas y oficinas.

La Red Coogranada busca generar experiencias significativas y construir
relaciones de valor con sus publicos internos, promoviendo la confianza y el
compromiso. En este sentido, los lideres son percibidos como figuras motivadoras. Por
lo tanto, se identifica la necesidad de fortalecer los estilos de liderazgo para orientarlos
hacia una gestion del cambio y la consolidacion de una cultura organizacional mas
cohesionada y solida. Se sugiere implementar una formacion mas dirigida segin las
habilidades y cualidades de cada lider o directivo, con el fin de alinearlo con el ideal

deseado.

En la Red Coogranada se han implementado diversas estrategias para conectar
con sus publicos internos y transmitir las novedades desde sus diferentes Unidades
Estratégicas de la Red - UER; no obstante, se sugiere disefiar un programa de
permanencia que promueva espacios de integracion y escucha activa. Este programa
debera fomentar la participacion colectiva, el dialogo, mesas de trabajo colaborativas
y la mejora continua; ademas, de impulsar una visién mas clara y compartida de los

objetivos organizacionales, fortaleciendo asi, la cultura interna.
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OEZ2: Transiciones en la cultura organizacional, a partir del Direccionamiento
Estratégico del 2022-2025, de la Red Coogranada, sede Medellin

Para fortalecer la transicion de la cultura en la Red Coogranada parte de la
evolucion de su identidad corporativa de la Red Coogranada y su articulacion con sus
diferentes Unidades Estratégicas de Red - UER, lo cual ha permitido una expansion
mas sélida de su imagen. Sin embargo, ain se evidencia falta de claridad en torno a su
visidn estratégica, asi como un poco entendimiento de los valores y propésitos de la
organizacion entre los empleados. Por esto, se propone fortalecer una cultura de
aprendizaje para potenciar el alcance de los objetivos institucionales. Estos pueden
desarrollarse mediante estrategias como mentorias, cafés de conocimiento con los
lideres, intercambios de conocimiento entre equipos y areas, generando espacio de
formacion y desarrollo colaborativo que facilite la apropiacion del Direccionamiento

Estratégico de la Red Coogranada.

El proyecto de CoopCreadores y Coopembajadores de Marca busca integrar y
transmitir la informacion de manera unificada a los empleados. Por ello, se sugiere
articular planes de accion con este programa que fortalezcan la cultura organizacional
y conecten con el propésito, a través de comunidades de practicas, disefio de semilleros
inter-areas y/o UER, y metodologias como World café. Esto permite que los voceros
transmitan la informacion de forma clara y precisa a sus grupos de trabajo, facilitando

la adaptacion a las nuevas dinamicas laborales.

En relacién a la diversidad de sus grupos, se propone el disefio de un mapa de
publicos internos que identifiqguen sus segmentos, caracteristicas, necesidades,
intereses y comportamientos en relacién con la Red Coogranada. Esta herramienta
permitira orientar las acciones de comunicacion y gestion de forma concreta,

estratégica y asertiva.
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6. Futuras lineas de investigacion

A lo largo de esta investigacion se analizaron las realidades latentes en los procesos de
cambio organizacional y en las diversas formas de comunicacién, influenciados por
contextos sociales, estructurales y por los avances tecnoldgicos que impactan el
relacionamiento interno. En este sentido, plantear nuevas acciones que fortalezcan la
comunicacion interna y la cultura organizacional representan una alternativa para futuras
investigaciones dentro de la Red Coogranada. A continuacion, se plantean algunas

tematicas a desarrollar:

1. Creacion de indicadores para medir los avances en la transformacion cultural y
sus diferentes componentes.

2. Disefio de un programa de Gestion del Cambio, articulando al plan de expansion
y al relevo generacional, con enfoque en la cultura organizacional.

3. Posicionamiento de la Red Coogranada como una cooperativa del sector solidario
aspiracional para los jévenes en Colombia.
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Anexo 2
Guia de preguntas Entrevista semiestructurada — Directivos Red Coogranada

Comunicacion estratégica

1. ¢Como describiria la estrategia de comunicacion en Coogranada? (concepcion
de la comunicacion)

2. ¢Cudles son los propdsitos de comunicacion de Coogranada? (propoésitos de la
comunicacion)

3. ¢Cbémo evalua la efectividad de su comunicacion estratégica y qué indicadores
utiliza para medir su impacto en los colaboradores? (efectos de la
comunicacion)

4. ¢Que desafios ha identificado en la comunicacion y como los han abordado?

(desafios de la comunicacion)

Estilos de liderazgo

5. ¢Qué tan familiarizados estdn los colaboradores con la vision, mision y
objetivos estratégicos de Coogranada y cdmo se comunican estos elementos al
interior? (conocimiento del direccionamiento estratégico)

6. ¢Qué estrategias utiliza para asegurar una comunicacion asertiva con su
equipo? (comunicacion asertiva del lider)

7. ¢Como fomenta Coogranada el pensamiento estratégico en sus lideres y
colaboradores para la toma de decisiones alineadas con los objetivos
organizacionales? (pensamiento estratégico)

8. ¢Cudles son los programas de formacién o desarrollo para los lideres dentro de

Coogranada? (formacién de lideres)

Transiciones de la cultura

9. ¢Quéeventos, crisis 0 estrategias han motivado la transicion cultural? (factores
que impulsan el cambio cultural)

10. ¢ Qué estrategias ha implementado Coogranada para facilitar la adaptacién y
reducir la resistencia al cambio? (resistencia y adaptacién al cambio)

11. ;Como han influido los lideres en la gestion del cambio cultural? (rol del

liderazgo en la transicion cultural)
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12. ¢Como han cambiado las percepciones de los colaboradores sobre la identidad

de Coogranada? (identidad corporativa)

Anexo 3

Encuesta académica: Empleados Red Coogranada Sede Medellin

Hola. Soy Paola Andrea Hoyos Zuluaga y estoy realizando mi trabajo de grado para la
Maestria en Comunicacion Organizacional de la Universidad Pontifica Bolivariana -
UPB, por lo que le invito a realizar esta encuesta que le tomara un tiempo aproximado
de 10 minutos.

Su opinidn es muy importante para el desarrollo de esta investigacion académica que
busca analizar la incidencia de la comunicacion estratégica y el estilo de liderazgo en
la gestién de la cultura en Red Coogranada, sede Medellin.

Su aporte seré clave y andnimo. Evalue las siguientes preguntas y responda de forma
abierta y honesta a cada una de ellas. Las escalas pueden variar y ponderarse dandole
mayor peso a los temas de mayor relevancia de acuerdo al momento que vive la
organizacion. No deje preguntas sin contestar.

INFORMACION GENERAL

1. Género:
e Hombre
e Mujer

e Persona no binaria
2. Ultimo grado académico alcanzado:

Bachillerato

Técnica o tecnologia
Universitario
Especializacion
Maestria

Otro

3. Antigtiedad en Coogranada:

Entre 1 y 3 afios
Entre 4 y 5 afios
Entre 6 y 8 afios
Mas de 9 afios

4. Dependencia:

e Oficina
e Administrativo
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COMUNICACION ESTRATEGICA

5. Ordene de 1 a 5 los siguientes canales de comunicacion de Coogranada, de acuerdo
con la percepcion de eficacia para usted.

1

2

Chat Teams

Correo electrénico

Comunicacion escrita

Red social — Yammer

Cartelera

6. ¢Con qué frecuencia utiliza los canales de comunicacion interna?

1 2 3 4 5
Chat Teams
Correo electrénico
Comunicacion escrita
Red social — Yammer
Cartelera
7. ¢ Como califica los canales de informacion?
Deficiente Insuficiente Aceptable Bueno Excelente
Reuniones
Grupos de trabajo
Comunicacion informal
8. ;Coémo califica la efectividad de la comunicacién interna?
Nada Poco Moderadamente . Muy
. . . Efectiva :
efectiva efectiva efectiva efectiva

Claridad y comprension

Oportunidad y rapidez

Alcance y cobertura

Interactividad y
retroalimentacion

Uso adecuado de los
canales

Impacto en el clima
organizacional

9. ¢Como califica la informacion divulgada internamente?

No utilizada
Poco utilizada

Usada ocasionalmente
Frecuentemente utilizada
Fundamental y estratégica

ESTILOS DE LIDERAZGO

10. ¢Cudles son los canales de comunicacion que utiliza con su lider? Selecciona las
opciones gque correspondan.



73

Reuniones
Grupos de trabajo
Comunicacion informal: WhatsApp

Comunicacion informal: conversacion pasillo

Circulares/comunicados
Correo electronico
Telefonico

Otra

11. Con qué frecuencia su lider:

Nunca Rara A Frecuentemente | Siempre
vez Veces
Establece metas claras y alcanzables
Comunica la visién y los objetivos de
manera efectiva
Realiza  seguimiento  constante vy
retroalimentacion oportuna
Reconoce y motiva el desempefio del
equipo
Brinda apoyo y recursos para lograr los
objetivos
Fomenta la colaboracién y el trabajo en
equipo
Ajusta estrategias segun sea nhecesario
para mejorar resultados
12. Con qué frecuencia su lider:
Nunca Rara A Frecuentemente | Siempre
vez Veces

Motiva e inspira al equipo para alcanzar
metas y mejorar el desempefio

Fomenta un ambiente de confianza y
colaboracion dentro del equipo

Comunica de manera clara la vision y los
objetivos organizacionales

Brinda apoyo y orientacion constante para
resolver problemas y tomar decisiones

Reconoce y valora el esfuerzo de los
colaboradores, impulsando su compromiso

Fomenta la autonomia y el desarrollo
profesional del equipo

Toma decisiones estratégicas que
impactan positivamente en los resultados

Se adapta a los cambios y gestiona los retos
con eficacia

Influye significativamente en el equipo o en
los resultados

13. ¢(Cudles de estos atributos podrias destacar de su lider? Selecciona las opciones que
correspondan.

Habilidades interpersonales
Habilidades motivacionales
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e Gestion del tiempo

e Dedicacion

e Inspira a grupo de trabajo
e Oftro

14. Con qué frecuencia su lider:

Nunca

Rara
vez

Veces

Frecuentemente

Siempre

Expresa ideas con claridad y escucha
activamente

Comprende y considera las necesidades y
emociones del equipo

Inspira y mantiene al equipo
comprometido

Define metas claras y tiene una
perspectiva a largo plazo

Analiza situaciones y elige las mejores
soluciones

Se ajusta a nuevas circunstancias con
eficacia

Fomenta la cooperacion entre los
miembros

Maneja desacuerdos de manera justa y
eficaz

Busca nuevas formas de mejorar procesos
y resultados

ActUa con transparencia y valores solidos

Impulsa el crecimiento profesional de los
colaboradores

Afronta desafios con calmay
determinacion

15. ;Con qué frecuencia su lider utiliza las siguientes herramientas para gestionar su
equipo y promover el logro de los objetivos?

Nunca | Raravez | Aveces | Frecuentemente | Siempre
Autoridad y poder de lider
Habilidades para comprender el equipo
Habilidad para inspirar
Dominio de la comunicacién
16. Con qué frecuencia su lider:

Nunca Rara A Frecuentemente | Siempre
vez | veces

Convoca a reuniones periddicas — Organiza
encuentros regulares para alinear al equipo y
dar seguimiento a las tareas

Utiliza canales de comunicacién interna —
correos, chats corporativos, plataformas
colaborativas, etc.

Brinda Feedback y retroalimentacion —
comentarios constructivos sobre el desempefio

Evalda el progreso mediante métricas claras -
Indicadores de desempefio (KPIs)
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Usa algun software - Herramientas digitales de
gestion

Fomenta el aprendizaje continuo en el equipo -
Capacitaciones y formacion

Implementa incentivos, premios o elogios para
impulsar el rendimiento -reconocimiento y
motivacion

Asigna tareas de manera clara y efectiva -
Delegacion de responsabilidades

Aplica estrategias para manejar desacuerdos y
mejorar el clima laboral - Técnicas de
resolucidn de conflictos

Consulta la opinién del equipo para mejorar
procesos -Encuestas o reuniones de
retroalimentacion

Usa metodologias agiles - Gestion del tiempo y
prioridades

Fomenta un ambiente en el que los
colaboradores pueden expresarse - escucha
activa y comunicacion abierta

TRANSICION CULTURAL

17. ¢Cuales creencias y valores destacan en Coogranada? Selecciona las opciones que

correspondan.

Compromiso

Trabajo en equipo
Responsabilidad social
Lealtad

Otro

18. ¢ Con cudl opcion relaciona a Coogranada desde sus historias, anécdotas o leyendas?

Pioneros de la cooperativa
Experiencias con el asociado
Empleados destacados
Asociados y sus proyectos
Responsabilidad social

19. ¢ Cuéles son los temas de conversaciones informales en Coogranada?

Trabajo
Familia
Deporte
Politica
Religion
Personales
Otro

20. ¢Cuadl de estos atributos caracterizan las recompensas de Coogranada?

e Incentivos econdmicos
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e Permisos
¢ Incentivos en especie
e Reconocimientos

e ASCensos
e Ninguno
e Oftro

21. Con qué frecuencia su lider:

Rara A .
Nunca Frecuentemente | Siempre
vez veces

Conoce cudl es la Vision, Misién y me
identifico con ella

Recomienda la organizacion como un buen
lugar para trabajar

Considera que el ambiente de trabajo refleja la
cultura organizacional

Siente que Coogranada ha proporcionado una
vision clara sobre los cambios culturales

22. ;Como percibe el proceso de transicion cultural en Coogranada?

Muy positivo
Positivo
Neutro
Negativo
Muy negativo

23. (A través de qué canales ha recibido informacion sobre la transicion cultural?
(Seleccione todas las que apliquen)

Reuniones presenciales o virtuales

Correos electronicos

Boletines internos

Lideres o jefes directos

Redes sociales internas o plataforma corporativa
No he recibido informacion

24. ;Como considera el papel de los lideres en la transicién cultural?

Muy comprometidos, fomentan el cambio activamente
Comprometidos, pero con oportunidades de mejora
Poco comprometidos, no han impulsado la transicion
No percibo su compromiso con la transicién

25. ¢Qué acciones ha tomado su lider para facilitar la transicion cultural? (Seleccione
todas las que apliquen)

e Explicar claramente los cambios y su propdsito
e Fomentar espacios de didlogo y retroalimentacion
e Apoyar a los colaboradores en la adaptacion
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Dar el ejemplo con su comportamiento
No ha tomado acciones claras

26. ¢Cuales han sido los principales cambios que ha experimentado en su trabajo?
(Seleccione todas las que apliquen)

Mayor colaboracion entre areas 0 equipos
Uso de nuevas herramientas o metodologias
Cambios en la toma de decisiones

Maés autonomia y empoderamiento en mi rol
No he experimentado cambios

27. ;Como ha sido su experiencia personal en la adaptacion a la transicion cultural?

Muy positiva, me siento motivado/a y adaptado/a
Positiva, aunque ain me estoy acostumbrando
Neutra, no me ha afectado mucho

Negativa, me ha resultado dificil adaptarme

Muy negativa, no estoy de acuerdo con los cambios

28. ¢Cuales considera que han sido los mayores desafios en la transicion cultural?
(Seleccione todas las que apliquen)

Resistencia al cambio por parte de algunos empleados
Falta de claridad en los nuevos valores o préacticas
Poca participacion o inclusion en el proceso de cambio
Dificultad para adaptar nuevas formas de trabajo

No he identificado desafios

29. ¢Qué tan preparado/a se siente para seguir avanzando en el proceso de transicion
cultural?

Muy preparado/a
Algo preparado/a
Neutro/a

Poco preparado/a
Nada preparado/a

30. ¢Qué sugerencias daria para fortalecer la transicion cultural en Coogranada?
(Pregunta abierta)
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Anexo 4

Guia metodoldgica para el grupo focal - jefes y directores Red Coogranada

Proposito: explorar la percepcion de los jefes de areas y directores de oficinas sobre la
comunicacion estratégica y los estilos de liderazgo en la Cooperativa de ahorro y crédito,
con el fin de recopilar insumos para la elaboracién de una guia para el manejo de una
comunicacion efectiva y una cultura organizacional saludable.

1. Metodologia

Poblacion objetivo: jefes de area y directores de oficinas de la Cooperativa de ahorro y
crédito.

Duracién: 60 minutos

Modalidad: Presencial o virtual, segun disponibilidad.

Facilitador: Paola Andrea Hoyos Zuluaga (Investigadora)

Materiales:

e Grabadora de audio (con consentimiento de los participantes)
e Hojas y marcadores para lluvia de ideas. Post it
e Pizarron o pantalla para sistematizar respuestas

Estructura del grupo focal:

e Bienvenida y presentacion (5 minutos)

e Explicacion del objetivo de la investigacion
e Reglas de participacion

e Consentimiento informado

e Discusion guiada (35 minutos)

e Conclusiones y cierre (20 minutos)

e Resumen de hallazgos clave

e Agradecimientos y cierre

2. Guia de preguntas

Comunicacion estratégica

e ;COmo describiria la comunicacion dentro de Coogranada?
e ;Qué mejoraria en la estrategia de comunicacion interna?

Estilos de liderazgo

e ;Como influye el estilo de liderazgo en la comunicacion interna?
e ;Como maneja las dificultades desde su rol de lider en Coogranada?
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Cultura organizacional

e ;Como describe la cultura organizacional de la Coogranada?
e ;Tiene alguna recomendacion para promover una cultura saludable?

3. Analisis de la informacién

Categorias de analisis:

e Eficiencia de la comunicacion interna

e Impacto del liderazgo en la comunicacién
e Percepcion de la cultura organizacional

e Estrategias de mejora sugeridas

Método de analisis:

e Codificacion de respuestas
e ldentificacidn de patrones y tendencias
e Resumen de hallazgos clave

4. Resultados esperados

¢ Identificacion de los principales desafios y fortalezas en la comunicacion interna.

e Diagnostico de los estilos de liderazgo predominantes y su impacto en la cultura
organizacional.

e Recomendaciones para una guia de comunicacion efectiva y fortalecimiento
cultural en la cooperativa.
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Anexo 5

Evidencias de instrumentos desarrollados por objetivos
Enlace evidencias carpeta general:

https://www.dropbox.com/scl/fo/1ut19pv020hug5zxi1395/AN-
0S| k8FkPqvSn5Avj2wA?rikey=z62e9gjowq59qugagqd7dnyfax&di=0

https://www.dropbox.com/scl/fo/gno6ay3r36a77xzrvkrgy/AA9So cUOQAhIF-
rKbVX4asags?rlkey=0aj5ucba03gniebfet8xpny8t&dI=0

Enlace evidencia objetivo especifico 1:

https://www.dropbox.com/scl/fo/pfk8ialeyOkgtlhlah717/AN g-
Hh4LiBdzXgn6ug4KOI?rlkey=omvs4udmgnac2cxsgxy7wyzwt&dl=0

https://www.dropbox.com/scl/fo/ydjsjt8mnga2qgy1rljfor/ AMNo1Uhmh9ihaN8Y2MKve
XY ?rlkey=Ilppkjpx2d8zd2g1lwceblexcss&dl=0

Enlace evidencia objetivo especifico 2:

https://www.dropbox.com/scl/fo/pfk8ialeyOkqgtlhlah717/AN g-
Hh4LiBdzXgn6ug4KOI?rlkey=omvs4udmagnac2cxsoxy7wyzwt&dl=0

https://www.dropbox.com/scl/fo/ydjsjt8mnga2gylrljfor/AMNolUhmh9ihaN8Y2MKve
XY ?rlkey=Ilppkjpx2d8zd2g1lwc6hlexcss&dl=0

Enlace evidencia objetivo especifico 3:

https://www.dropbox.com/scl/fo/c63symjha87gext3kgbht/ ADBSPkZzbhshaZeX xW9P1
HY ?rlkey=6yrqdz3hhbxcxsngosqtuubrl&dl=0



https://www.dropbox.com/scl/fo/1ut19pv020huq5zxi1395/AN-oSl_k8FkPqvSn5Avj2wA?rlkey=z62e9qjowq59guqaqd7dnyfax&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fo/1ut19pv020huq5zxi1395/AN-oSl_k8FkPqvSn5Avj2wA?rlkey=z62e9qjowq59guqaqd7dnyfax&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fo/qno6ay3r36a77xzrvkrqy/AA9So_cU0AhF-rKbVX4qsgs?rlkey=0aj5ucba03qniebfet8xpny8t&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fo/qno6ay3r36a77xzrvkrqy/AA9So_cU0AhF-rKbVX4qsgs?rlkey=0aj5ucba03qniebfet8xpny8t&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fo/pfk8ialey0kgt1hlah717/AN_q-Hh4LiBdzXgn6uq4KOI?rlkey=omvs4udmqnac2cxsqxy7wyzwt&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fo/pfk8ialey0kgt1hlah717/AN_q-Hh4LiBdzXgn6uq4KOI?rlkey=omvs4udmqnac2cxsqxy7wyzwt&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fo/ydjsjt8mnga2gy1rljf6r/AMNo1Uhmh9ihaN8Y2MKveXY?rlkey=lppkjpx2d8zd2q1wc6b1excss&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fo/ydjsjt8mnga2gy1rljf6r/AMNo1Uhmh9ihaN8Y2MKveXY?rlkey=lppkjpx2d8zd2q1wc6b1excss&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fo/pfk8ialey0kgt1hlah717/AN_q-Hh4LiBdzXgn6uq4KOI?rlkey=omvs4udmqnac2cxsqxy7wyzwt&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fo/pfk8ialey0kgt1hlah717/AN_q-Hh4LiBdzXgn6uq4KOI?rlkey=omvs4udmqnac2cxsqxy7wyzwt&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fo/ydjsjt8mnga2gy1rljf6r/AMNo1Uhmh9ihaN8Y2MKveXY?rlkey=lppkjpx2d8zd2q1wc6b1excss&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fo/ydjsjt8mnga2gy1rljf6r/AMNo1Uhmh9ihaN8Y2MKveXY?rlkey=lppkjpx2d8zd2q1wc6b1excss&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fo/c63symjha87gext3kg6ht/ADBSPkZzbshaZeX_xW9P1HY?rlkey=6yrgdz3hhbxcxsngosqtuubrl&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fo/c63symjha87gext3kg6ht/ADBSPkZzbshaZeX_xW9P1HY?rlkey=6yrgdz3hhbxcxsngosqtuubrl&dl=0
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Anexo 6

Encuesta de percepcién aplicada a los empleados de la Red Coogranada

Esta encuesta se realizé en linea utilizando un formulario de Microsoft Forms:

https://www.dropbox.com/scl/fi/gkg02payfpyapzI8s6bnt/Encuesta-acad-mica -

Empleados-Red-Coogranada-Sede-Medell-

n.pdf?rlkey=bgtmpplo71magvimxb75zzy6w6&dl=0



https://www.dropbox.com/scl/fi/gkq02payfpyapzl8s6bnt/Encuesta-acad-mica_-Empleados-Red-Coogranada-Sede-Medell-n.pdf?rlkey=bqtmpp1o71mgvlmxb75zzy6w6&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fi/gkq02payfpyapzl8s6bnt/Encuesta-acad-mica_-Empleados-Red-Coogranada-Sede-Medell-n.pdf?rlkey=bqtmpp1o71mgvlmxb75zzy6w6&dl=0
https://www.dropbox.com/scl/fi/gkq02payfpyapzl8s6bnt/Encuesta-acad-mica_-Empleados-Red-Coogranada-Sede-Medell-n.pdf?rlkey=bqtmpp1o71mgvlmxb75zzy6w6&dl=0

