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RESUMEN
La presente investigación analiza la gestión del cambio organizacional en contextos educativos y su relación con el fortalecimiento de la cultura institucional en el CTP San Isidro de Pérez Zeledón, durante el tercer cuatrimestre del 2025. El estudio se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, con un diseño descriptivo-correlacional, aplicando un cuestionario al personal docente y administrativo. Los resultados evidencian que la gestión del cambio se realiza de forma parcial y predominantemente reactiva, con limitados espacios de participación, comunicación interna poco sistematizada y escaso seguimiento institucional. Asimismo, se identificó que, aunque existe un alto compromiso e identidad institucional, estas fortalezas no siempre se traducen en prácticas colaborativas consolidadas. Se concluye que la gestión del cambio y la cultura institucional mantienen una relación directa e interdependiente, lo que resalta la necesidad de implementar estrategias participativas y planificadas que favorezcan procesos de transformación sostenibles en la institución.
Palabras claves: gestión del cambio organizacional, cultura institucional, liderazgo educativo, mejora continua educativa, clima organizacional escolar.
ABSTRACT
This research analyzes organizational change management in educational contexts and its relationship with strengthening institutional culture at the CTP San Isidro de Pérez Zeledón during the third quarter of 2025. The study adopted a quantitative approach with a descriptive-correlational design, using a questionnaire applied to teaching and administrative staff. The results show that change management is implemented in a partial and mainly reactive manner, characterized by limited participation, insufficient internal communication, and weak follow-up processes. Although a high level of commitment and institutional identity was identified, these strengths are not consistently reflected in consolidated collaborative practices. The findings confirm a direct and interdependent relationship between organizational change management and institutional culture, highlighting the need to implement planned and participatory strategies that support sustainable organizational transformation within the educational institution.
Keywords: organizational change management, institutional culture, educational leadership, continuous educational improvement, school organizational climate.
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En el contexto actual de las instituciones educativas costarricenses, la gestión del cambio organizacional se ha convertido en un elemento esencial para fortalecer la cultura institucional y garantizar procesos educativos pertinentes, dinámicos y sostenibles. La transformación constante de las demandas sociales, las innovaciones tecnológicas y los nuevos enfoques pedagógicos exigen que los centros educativos no solo se adapten a los cambios, sino que los gestionen de manera estratégica, participativa y coherente con su misión formadora. En este sentido, el Colegio Técnico Profesional (CTP) San Isidro de Pérez Zeledón se presenta como un espacio idóneo para reflexionar sobre la implementación de estrategias que fortalezcan la identidad, la participación y el sentido de pertenencia de la comunidad educativa ante los retos del cambio organizacional.
Esta investigación surge a partir de la necesidad de responder a preguntas como: ¿cómo se gestiona el cambio organizacional en un contexto educativo técnico?, ¿qué estrategias permiten consolidar una cultura institucional sólida y coherente con los principios de la educación técnica costarricense?, y ¿de qué manera la participación de los diferentes actores educativos puede potenciar la cohesión institucional? Estas interrogantes conducen al planteamiento del problema central: la necesidad de fortalecer los procesos de gestión del cambio en el CTP San Isidro, promoviendo estrategias que favorezcan la adaptación institucional, la innovación pedagógica y la consolidación de una cultura organizacional colaborativa y sostenible.
De forma que se plantea la siguiente pregunta problema: ¿Cómo incide la gestión del cambio organizacional en el fortalecimiento de la cultura institucional del CTP San Isidro de Pérez Zeledón durante el tercer cuatrimestre del 2025?
El objetivo general de esta investigación es: Analizar la gestión del cambio organizacional en el CTP San Isidro de Pérez Zeledón durante el tercer cuatrimestre del 2025. De este objetivo general se derivan dos objetivos específicos: (1) Identificar las prácticas actuales de gestión del cambio que se desarrollan en el centro educativo, y (2) Formular recomendaciones, basadas en los hallazgos, para fortalecer la cultura institucional mediante colaboración, comunicación efectiva y mejora continua.
El Colegio Técnico Profesional San Isidro se localiza en el distrito central del cantón de Pérez Zeledón, en la provincia de San José, una región estratégica de la zona sur de Costa Rica que se caracteriza por su dinamismo económico, su diversidad sociocultural y su papel clave como eje de articulación entre las actividades urbanas, agrícolas, comerciales y de servicios. Pérez Zeledón constituye un territorio con una fuerte identidad comunitaria, donde la educación técnica ha adquirido una relevancia creciente como herramienta para el desarrollo local, la inserción laboral de la población joven y la reducción de brechas sociales.
En este contexto, el CTP San Isidro se ha consolidado como una institución educativa de referencia en la formación técnica de adolescentes y jóvenes, ofreciendo diversas especialidades técnicas orientadas a responder a las necesidades del entorno productivo regional. Su trayectoria institucional refleja un compromiso sostenido con la calidad educativa, la formación integral del estudiantado y la vinculación con el sector productivo, lo que se evidencia en prácticas como la educación dual, las pasantías, los convenios interinstitucionales y los procesos de actualización curricular.
La institución cuenta con un equipo docente y administrativo con amplia experiencia, cuyo trabajo ha permitido mantener estándares académicos acordes con las exigencias del Ministerio de Educación Pública y con las demandas del mercado laboral local y nacional. Sin embargo, al igual que muchas organizaciones educativas que operan en contextos de transformación social, tecnológica y normativa, el CTP San Isidro enfrenta retos significativos en la gestión del cambio organizacional. Entre estos destacan la necesidad de fortalecer los canales de comunicación interna, promover una mayor participación del personal docente en los procesos de toma de decisiones, y consolidar una cultura institucional compartida, basada en el trabajo colaborativo, el liderazgo pedagógico y la mejora continua.
Estos desafíos hacen evidente la importancia de analizar la forma en que se gestionan los procesos de cambio dentro de la institución, así como las estrategias que pueden contribuir al fortalecimiento de la cultura institucional, entendida como el conjunto de valores, creencias, prácticas y normas que orientan el quehacer educativo y organizacional del CTP San Isidro.
En cuanto al estado del arte, en los últimos años, la investigación sobre gestión del cambio en contextos educativos se ha concentrado en cómo los procesos de transformación (innovación pedagógica, transformación digital, cambios curriculares y administrativos) dependen de factores organizacionales como el liderazgo, la comunicación interna, el clima/cultura institucional y la colaboración docente. Estudios de alcance regional y documentos técnicos destacan el liderazgo escolar (incluido el liderazgo distribuido) como un componente que favorece la implementación y sostenibilidad del cambio, particularmente cuando se combina con prácticas participativas y estructuras de trabajo colaborativo.
Una línea de investigación recurrente analiza la relación entre cultura organizacional y gestión del cambio en instituciones educativas, señalando que el cambio suele tener mejores resultados cuando se alinea con valores compartidos, normas claras y sentido de pertenencia. En esta línea aparecen estudios aplicados en contextos latinoamericanos que reportan asociaciones entre estilos de dirección/gestión y configuraciones culturales (más integradoras vs. más permisivas o fragmentadas), subrayando que la cultura puede facilitar o resistir las transformaciones institucionales.  Asimismo, investigaciones recientes enfatizan que el cambio educativo no ocurre solo por decisiones formales, sino por prácticas cotidianas sostenidas en la cultura escolar (rituales, símbolos, costumbres, formas de relación), lo cual puede generar presiones para conservar lo existente o, por el contrario, consolidar innovaciones cuando la institución logra “anclar” el cambio en su cultura. 
Otra línea relevante se centra en la cultura de trabajo docente y su tránsito desde el aislamiento hacia la colaboración como condición para el cambio. En esta perspectiva, el fortalecimiento de comunidades profesionales, la coordinación pedagógica y la cooperación entre docentes aparecen como estrategias que permiten sostener innovaciones y mejorar la coherencia institucional, lo cual se conecta directamente con tu interés por estrategias para fortalecer la cultura institucional. (García, 2010) La literatura también destaca el papel del liderazgo (en especial el liderazgo distribuido) como motor de procesos de cambio, al favorecer la participación, el sentido de propósito compartido y la corresponsabilidad organizacional. Reportes regionales sobre liderazgo en América Latina señalan que fortalecer capacidades de liderazgo y gestión del cambio se relaciona con mejoras en coordinación institucional y sostenibilidad de las transformaciones (Solano, 2024).
Varios trabajos y revisiones en torno a “gestión del cambio en instituciones educativas” proponen que el cambio debe abordarse como un proceso planificado, que combine diagnóstico, participación, comunicación y seguimiento. Aunque muchas publicaciones recuperan modelos conocidos (por ejemplo, enfoques por etapas), el patrón común es que la comunicación, la alineación estratégica y la evaluación de avances se describen como condiciones claves para implementar y sostener cambios en centros educativos.
En Costa Rica, aparecen aportes en revistas universitarias y repositorios que conectan la gestión del cambio con problemas de innovación y transformación en ámbitos educativos, por ejemplo, en docencia universitaria o en la gestión educativa, señalando desafíos como formación, articulación institucional y toma de decisiones basada en evidencia. Estos aportes son útiles para contextualizar la discusión en el país, aunque no siempre abordan específicamente colegios técnicos.
En conjunto, la evidencia consultada coincide en que la gestión del cambio en educación está fuertemente condicionada por variables organizacionales: liderazgo, participación, comunicación y cultura institucional (Barajas, Orduz, 2019). También se observa que la cultura institucional opera como “base” que puede acelerar el cambio, cuando hay cohesión, colaboración y sentido compartido) o frenarlo (cuando hay fragmentación, baja participación o comunicación débil.
A partir del mapeo anterior, se pueden señalar vacíos típicos que tu estudio puede cubrir: Poca focalización en colegios técnicos: muchas investigaciones son generales o se enfocan en educación básica/universitaria; falta evidencia situada en CTP y su lógica de vinculación con sector productivo. Débil especificación de estrategias operativas: varios trabajos describen factores (liderazgo, comunicación), pero no siempre aterrizan “cómo” implementarlos en planes internos medibles. Necesidad de estudios institucionales localizados: se requieren diagnósticos con datos del propio centro (percepción docente/administrativa) para proponer estrategias contextualizadas en periodos concretos (como tu III cuatrimestre 2025). Brecha entre cultura declarada y cultura vivida: se reporta la importancia de cultura institucional, pero faltan estudios que midan coherencia entre prácticas cotidianas y lineamientos institucionales.
La línea de investigación en donde se enmarca este proyecto corresponde a Calidad Educativa como factor de transformación en donde se reconoce la importancia del mejoramiento continuo de la gestión educativa y la necesidad de considerar la participación de todos los docentes e integrantes de la comunidad educativa en la que se realiza.
Con base en este marco conceptual y contextual, el presente estudio se orienta a analizar cómo el CTP San Isidro puede fortalecer su cultura institucional a través de una gestión del cambio planificada, participativa y coherente con sus valores educativos, promoviendo una organización más resiliente, innovadora y centrada en el desarrollo integral de su comunidad.
Diseño metodológico
El proceso de investigación propuesto se estructura con base en un enfoque mixto, de carácter descriptivo y con un diseño no experimental. Este tipo de metodología permite analizar de manera integral la gestión del cambio organizacional en el contexto educativo del CTP San Isidro de Pérez Zeledón, considerando tanto los aspectos cuantitativos relacionados con la percepción de los actores institucionales como los cualitativos vinculados a sus experiencias, opiniones y actitudes frente a los procesos de cambio. De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2018), los estudios descriptivos tienen como propósito especificar las propiedades y características importantes de cualquier fenómeno que se analice, mientras que el enfoque mixto integra la fortaleza del análisis numérico con la comprensión profunda del discurso y las prácticas institucionales.
El tipo de investigación es descriptiva, ya que busca identificar y caracterizar las estrategias, prácticas y percepciones que intervienen en la gestión del cambio organizacional dentro de la institución (Zafra, 2006). Asimismo, se clasifica como no experimental y de corte transversal, porque los datos se recolectarán en un solo momento, sin manipular las variables del entorno institucional.
El enfoque mixto combina el análisis cuantitativo, por medio de cuestionarios estructurados, con el análisis cualitativo, a través de entrevistas semiestructuradas (Hamui, 2013). Este enfoque se selecciona porque permite obtener una visión más completa de la cultura organizacional del CTP San Isidro, integrando datos numéricos sobre tendencias generales y testimonios que aporten profundidad interpretativa sobre los procesos de cambio, liderazgo y clima institucional.
La población del estudio está compuesta por los miembros de la comunidad educativa del Colegio Técnico Profesional San Isidro de Pérez Zeledón, incluyendo al personal docente, administrativo y estudiantil, en este caso se compone por 948 personas estudiantes, por 67 personas docentes y 28 personas administrativas. Se seleccionará una muestra intencionada compuesta por aproximadamente 10 docentes, 5 administrativos y 15 estudiantes de diferentes especialidades técnicas, considerando la disponibilidad, el conocimiento del tema y la participación activa en procesos institucionales relacionados con la gestión del cambio.
La muestra se elige mediante un muestreo no probabilístico por conveniencia, ya que se busca obtener información de actores clave que puedan ofrecer una visión integral del fenómeno, más que alcanzar representatividad estadística. Este procedimiento es pertinente en investigaciones de carácter educativo y organizacional, en las que se prioriza la calidad y profundidad de la información por encima del tamaño de la muestra (Estrada, et. al, 2021).
Para complementar el diagnóstico cuantitativo y profundizar en las causas, resistencias y facilitadores del cambio, se seleccionó una muestra intencional para entrevistas/grupo focal, bajo criterios de rol institucional, experiencia en procesos de cambio y participación en espacios de gestión. Esta selección permite obtener información rica y contextualizada para el diseño de estrategias ajustadas a la realidad del CTP.
Se incluirán en la muestra personas funcionarias que cumplan todas las condiciones siguientes:
Vinculación temporal al periodo de estudio: Estar activo/a laboralmente en el CTP San Isidro durante el tercer cuatrimestre del 2025 (nombramiento vigente o asignación de funciones institucionales durante ese periodo).
Pertenecer a al menos uno de estos grupos:
· Personal docente (técnico o académico)
· Personal administrativo y de apoyo
· Equipo directivo/coordinaciones (dirección, subdirección, coordinaciones de especialidad, jefaturas, orientación, etc., según estructura real)
Experiencia mínima para opinar sobre cultura y cambio: Tener una antigüedad mínima en la institución de ≥ 6 meses (o ≥ 1 cuatrimestre completo) para asegurar familiaridad con prácticas internas, comunicación y dinámicas culturales.
Exposición a procesos de cambio institucional (criterio temático clave): Haber participado o estado directamente expuesto/a en el 2025 a al menos 1 de los siguientes procesos:
Ajustes organizativos o administrativos (reorganización de funciones, normativa interna, procedimientos)
· Innovación pedagógica/curricular o evaluación institucional
· Cambios tecnológicos (plataformas, digitalización, procesos)
· Implementación/seguimiento de planes o comités institucionales
Disponibilidad y consentimiento informado: Aceptar participar mediante consentimiento informado y completar el instrumento (cuestionario/entrevista) en el tiempo definido.
Se excluirán de la selección:
· Personal con nombramiento temporal menor a 1 mes en el periodo (por ejemplo, sustituciones muy cortas), por baja exposición al clima/cultura institucional.
· Personas en licencia prolongada/incapacidad durante la mayor parte del tercer cuatrimestre (por ejemplo, >50% del periodo), si su participación impide observar de primera mano los procesos de comunicación y gestión del cambio.
· Funcionarios/as que no desempeñen funciones dentro del CTP durante el periodo (aunque estén adscritos administrativamente a otra sede).
· Participantes que no completen el instrumento o que retiren su consentimiento.
Para la recolección de datos se utilizarán dos instrumentos principales: Cuestionario estructurado aplicado al personal docente y administrativo, diseñado con preguntas cerradas y escalas tipo Likert (García, et, al, 2016). Este instrumento permitirá cuantificar percepciones sobre liderazgo, comunicación institucional, participación en la toma de decisiones y apertura al cambio organizacional.
Entrevistas semiestructuradas dirigidas a estudiantes seleccionados y a un docente del curso, con el objetivo de profundizar en las experiencias, actitudes y propuestas relacionadas con la cultura institucional y los procesos de transformación educativa (Díaz, et. al. 2013).
Ambos instrumentos fueron elaborados a partir de una revisión bibliográfica sobre gestión del cambio y cultura organizacional, asegurando su pertinencia y validez teórica. Los datos recolectados de estas fuentes primarias resultarán fundamentales para comprender los factores que influyen en la consolidación de una cultura institucional sólida y adaptable al cambio.
El procedimiento de aplicación se desarrollará en cuatro etapas:
Planeación: Se solicitará la autorización formal a la dirección del CTP San Isidro para realizar la investigación. Una vez aprobada, se coordinarán los horarios de aplicación de los instrumentos, respetando la dinámica institucional. Aplicación del cuestionario: Se aplicará de manera presencial a los docentes y personal administrativo seleccionados, en un ambiente que garantice la confidencialidad y la sinceridad de las respuestas.
Realización de entrevistas: Posteriormente, se efectuarán entrevistas semiestructuradas a un grupo de estudiantes y al docente responsable del curso. Las entrevistas se grabarán con el consentimiento de los participantes y se transcribirán para su análisis. Análisis de la información: Los datos cuantitativos se procesarán mediante análisis descriptivo (frecuencias y porcentajes), mientras que los datos cualitativos se someterán a un proceso de categorización y análisis temático, con el fin de identificar patrones comunes y divergentes en las percepciones de los participantes.
Este procedimiento permitirá alcanzar los objetivos planteados y ofrecer conclusiones sustentadas en evidencias empíricas, garantizando la validez y confiabilidad del proceso investigativo.
Análisis y discusión de resultados
Los resultados obtenidos permiten identificar patrones claros en relación con la gestión del cambio organizacional y su influencia en la cultura institucional del CTP San Isidro de Pérez Zeledón durante el tercer cuatrimestre del 2025. En términos generales, se evidencian avances parciales en la implementación de procesos de cambio, acompañados de debilidades estructurales en la comunicación interna, la participación del personal y la apropiación colectiva de los procesos institucionales.
La información recopilada muestra que el cambio organizacional no se percibe como un proceso sistemático y planificado, sino más bien como una respuesta fragmentada a demandas administrativas, normativas o contextuales, lo cual incide directamente en la forma en que la cultura institucional es vivida por el personal docente, administrativo y directivo.
Figura N°1
Relaciones en los cambios organizacionales
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Fuente: Elaboración propia a partir de los resultados del estudio (2025).

Este esquema permite visualizar una gestión del cambio de carácter reactivo y vertical, lo cual incide en la limitada apropiación del cambio por parte del personal y en la débil consolidación de una cultura institucional orientada a la mejora continua.
El análisis de los datos revela que una parte significativa de las personas participantes reconoce la existencia de cambios recientes en la institución, especialmente en aspectos administrativos, organizativos y pedagógicos. No obstante, estos cambios son percibidos de manera desigual entre los distintos grupos laborales, lo que sugiere la ausencia de una estrategia institucional articulada de gestión del cambio.
Tabla N°1
Tendencia de las dimensiones evaluadas
	Dimensión evaluada
	Tendencia predominante

	Planificación del cambio
	Media – Baja

	Comunicación institucional
	Media

	Acompañamiento al personal
	Media – Baja

	Claridad en los objetivos del cambio
	Media

	Seguimiento y evaluación
	Baja


Fuente: Elaboración propia a partir de los resultados del estudio, 2025.
Los datos reflejan que la gestión del cambio organizacional es percibida como un proceso incompleto y poco sistemático. Aunque se reconocen esfuerzos institucionales por introducir cambios, estos no se articulan dentro de un esquema claramente planificado ni acompañado de mecanismos consistentes de seguimiento.
Desde una perspectiva interpretativa, esta situación sugiere que el cambio se gestiona más como una respuesta operativa que como un proceso estratégico. La baja valoración del seguimiento y la planificación coincide con planteamientos teóricos que advierten que los procesos de cambio sin estructura tienden a generar desgaste organizacional y escasa apropiación institucional.


Figura N°2
Cultura Organizacional
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Fuente: Elaboración propia a partir de los resultados del estudio (2025).

La figura evidencia que la cultura institucional no se transforma de manera inmediata, sino a través de prácticas organizacionales sostenidas. La debilidad de estos elementos mediadores, identificada en los resultados, limita el impacto de los procesos de cambio dentro de la institución.
Desde una perspectiva interpretativa, esta situación evidencia que el cambio ha sido mayoritariamente reactivo, impulsado por requerimientos externos o necesidades inmediatas, más que por una planificación interna basada en diagnóstico, seguimiento y evaluación. Esta forma de gestión limita la comprensión del cambio como un proceso compartido y sostenido en el tiempo, generando percepciones de incertidumbre o resistencia pasiva en algunos sectores del personal.
Asimismo, los resultados sugieren que el liderazgo institucional cumple un papel relevante, pero no siempre logra traducirse en prácticas sistemáticas de acompañamiento, comunicación y retroalimentación durante los procesos de cambio. Esto refuerza la idea de que la gestión del cambio no depende únicamente de decisiones directivas, sino de la capacidad institucional para involucrar activamente a los actores clave.
Uno de los hallazgos más relevantes del estudio se relaciona con la comunicación interna, la cual es identificada como un factor determinante para la aceptación y sostenibilidad del cambio organizacional. Los datos indican que, aunque existen espacios formales de comunicación, estos no siempre garantizan una circulación clara, oportuna y bidireccional de la información.
Tabla N°2
Aspectos en estudio y su tendencia
	Aspecto
	Tendencia observada

	Claridad de la información
	Media

	Oportunidad de la comunicación
	Media

	Espacios para retroalimentación
	Baja

	Participación en decisiones
	Baja

	Sentido de escucha institucional
	Media – Baja


Fuente: Elaboración propia a partir de los resultados del estudio (2025).
Los resultados evidencian que, si bien existe comunicación formal, esta no se traduce necesariamente en procesos participativos efectivos. La baja valoración de los espacios de retroalimentación y participación indica que la comunicación es predominantemente unidireccional, lo cual limita la construcción colectiva del cambio.
Teóricamente, la literatura sobre cambio organizacional en educación enfatiza que la comunicación bidireccional es clave para disminuir resistencias y fortalecer la cultura institucional. En este caso, los datos sugieren que la limitada participación del personal incide negativamente en la percepción de legitimidad de los procesos de cambio.

Tabla N°3
Tendencia de los Elementos culturales
	Elemento cultural
	Tendencia

	Compromiso con la institución
	Alta

	Identidad institucional
	Media – Alta

	Trabajo colaborativo
	Media

	Coherencia entre discurso y práctica
	Media – Baja

	Clima organizacional
	Media


Fuente: Elaboración propia a partir de los resultados del estudio (2025).
Los resultados muestran una cultura institucional con fortalezas simbólicas, especialmente en el compromiso y la identidad, pero con debilidades en su dimensión práctica, particularmente en la coherencia entre los valores declarados y las acciones cotidianas.
Este hallazgo es consistente con enfoques teóricos que distinguen entre cultura “formal” y cultura “vivida”. En el CTP San Isidro, la cultura institucional parece estar sostenida por la vocación del personal, más que por estructuras organizativas que refuercen sistemáticamente el trabajo colaborativo y la cohesión institucional.
Desde el análisis interpretativo, esta situación incide directamente en la percepción de participación del personal, ya que muchos de los cambios son comprendidos como decisiones previamente definidas, con escaso margen para el diálogo o la construcción colectiva. Esta dinámica debilita la apropiación institucional del cambio y limita su impacto positivo sobre la cultura organizacional.
La participación docente y administrativa se manifiesta de forma más activa cuando los cambios afectan directamente la práctica cotidiana; sin embargo, los resultados sugieren que dicha participación suele ser operativa más que estratégica, lo cual restringe la posibilidad de consolidar una cultura institucional basada en el compromiso y la corresponsabilidad.
En relación con la cultura institucional, los resultados evidencian la coexistencia de valores declarados (compromiso, trabajo en equipo, calidad educativa) con prácticas organizacionales que no siempre los reflejan plenamente. Esta brecha entre el discurso institucional y la experiencia cotidiana del personal constituye un elemento central en la discusión de los resultados.
El análisis muestra que la cultura institucional se encuentra influenciada por factores como la carga laboral, la diversidad de funciones, las diferencias entre áreas técnicas y académicas, y la limitada articulación entre equipos de trabajo. Estas condiciones generan una cultura percibida como funcional, pero poco cohesionada, lo cual dificulta la implementación de cambios profundos y sostenidos.
No obstante, también se identifican fortalezas importantes, como el sentido de pertenencia hacia la institución y el reconocimiento del CTP San Isidro como un espacio de formación relevante para el desarrollo local. Estas fortalezas representan un potencial estratégico para fortalecer la cultura institucional mediante procesos de cambio mejor gestionados.
Los hallazgos del estudio permiten afirmar que la gestión del cambio organizacional y la cultura institucional se encuentran estrechamente vinculadas. Cuando los procesos de cambio carecen de planificación, comunicación efectiva y participación real, tienden a generar tensiones que impactan negativamente en la cultura organizacional. Por el contrario, cuando se promueve la inclusión de los distintos actores, el cambio puede convertirse en un factor de fortalecimiento institucional.
En este sentido, los resultados coinciden con investigaciones previas que señalan que la cultura institucional no se transforma únicamente a través de normativas o disposiciones formales, sino mediante prácticas coherentes, liderazgos participativos y espacios de diálogo continuo. La experiencia del CTP San Isidro durante el tercer cuatrimestre del 2025 refleja esta realidad, evidenciando la necesidad de transitar hacia una gestión del cambio más estratégica, participativa y contextualizada.
Discusión
La presente investigación tuvo como propósito analizar la gestión del cambio organizacional en el CTP San Isidro de Pérez Zeledón y su relación con el fortalecimiento de la cultura institucional, durante el tercer cuatrimestre del 2025. En este sentido, la discusión de los resultados se orienta a valorar en qué medida los hallazgos obtenidos responden al planteamiento del problema, a las preguntas generadoras y a los objetivos formulados, así como a reflexionar sobre su relevancia y aportes al conocimiento del fenómeno estudiado.
En relación con el planteamiento del problema, los resultados confirman que la gestión del cambio organizacional en el CTP San Isidro no se desarrolla como un proceso integral y sistemático, sino que se manifiesta de forma fragmentada, predominantemente reactiva y con limitada articulación entre planificación, comunicación y seguimiento. Este hallazgo valida la preocupación inicial del estudio respecto a la existencia de dificultades institucionales para gestionar el cambio de manera estratégica, las cuales impactan directamente en la vivencia y consolidación de la cultura institucional.
Al confrontar los resultados con la pregunta generadora central, orientada a comprender cómo se gestiona el cambio organizacional y de qué manera este incide en la cultura institucional, se evidencia que el cambio, tal como se implementa actualmente, no logra consolidarse como un proceso compartido ni apropiado colectivamente por el personal. Si bien se identifican esfuerzos institucionales y disposición individual al compromiso, la ausencia de mecanismos participativos sostenidos limita la capacidad del cambio para convertirse en un factor de fortalecimiento cultural. Esta situación permite afirmar que la gestión del cambio, en su estado actual, tiene un impacto más operativo que transformador sobre la cultura institucional.
Desde la perspectiva de los objetivos de la investigación, los resultados permiten cumplir el objetivo de identificar los principales factores asociados a la gestión del cambio organizacional, particularmente en lo referente a la comunicación interna, la participación del personal y el acompañamiento institucional. No obstante, la discusión de estos hallazgos revela que dichos factores no operan de manera articulada, lo que reduce su efectividad para incidir positivamente en la cultura institucional. En este punto, se observa una brecha significativa entre las intenciones institucionales y las prácticas organizacionales cotidianas, lo cual constituye un aspecto central de la problemática analizada.
Un aporte relevante de esta investigación consiste en evidenciar que la cultura institucional del CTP San Isidro no se caracteriza por una resistencia abierta al cambio, sino por una forma de aceptación pasiva, condicionada por la falta de espacios reales de participación y diálogo. Esta constatación permite matizar la perspectiva tradicional que asocia las dificultades del cambio organizacional únicamente con actitudes individuales, y desplaza el foco hacia las dinámicas estructurales y comunicativas de la institución. En este sentido, los resultados amplían la comprensión del fenómeno al mostrar que el problema no radica en la falta de compromiso del personal, sino en la forma en que se gestiona el cambio a nivel organizacional.
Desde mi valoración como investigador, los resultados ponen de manifiesto que el principal desafío institucional no es la implementación del cambio en sí mismo, sino la construcción de sentido colectivo alrededor de dicho cambio. La cultura institucional del CTP San Isidro muestra elementos valiosos de identidad y compromiso, pero estos no siempre se traducen en prácticas colaborativas ni en procesos de toma de decisiones compartidos. Esta tensión entre valores declarados y prácticas reales constituye un núcleo crítico de la problemática estudiada y explica, en gran medida, las percepciones de fragmentación identificadas en los resultados.
Asimismo, la discusión permite reconocer que los hallazgos de esta investigación aportan una mirada contextualizada sobre la gestión del cambio en un colegio técnico profesional, un ámbito poco explorado en comparación con otros niveles educativos. Al centrarse en un periodo específico y en una institución concreta, el estudio contribuye a comprender cómo los procesos de cambio se viven en la cotidianidad institucional, más allá de los lineamientos formales o normativos.
Finalmente, la confrontación de los resultados con los objetivos y preguntas del estudio permite afirmar que la gestión del cambio organizacional y el fortalecimiento de la cultura institucional son procesos interdependientes que requieren coherencia, participación y continuidad. Los hallazgos no solo confirman la pertinencia del problema planteado, sino que también abren un espacio de reflexión institucional sobre la necesidad de repensar las prácticas de gestión, sin adelantar aún soluciones concretas, pero dejando claramente planteada la relevancia del tema para la mejora organizacional del CTP San Isidro de Pérez Zeledón.
Conclusiones
· A partir de los resultados obtenidos mediante el cuestionario aplicado al personal docente y administrativo, se concluye que la gestión del cambio organizacional en el CTP San Isidro de Pérez Zeledón, durante el tercer cuatrimestre del 2025, se desarrolla de manera parcial y poco sistematizada. Los hallazgos evidencian que las acciones asociadas al cambio se ejecutan mayoritariamente en respuesta a disposiciones administrativas y operativas inmediatas, sin un proceso previo de planificación estratégica ni seguimiento estructurado. Este comportamiento refleja un enfoque predominantemente reactivo, lo cual limita la institucionalización del cambio como un proceso continuo, planificado y sostenible. En consecuencia, estos resultados confirman el planteamiento del problema y permiten dar respuesta directa al objetivo general de la investigación, al demostrar que la gestión del cambio no se consolida como una práctica organizacional integral.
· En relación con el primer objetivo específico, los hallazgos derivados del análisis de las dimensiones de comunicación, participación y seguimiento muestran que las prácticas actuales de gestión del cambio se caracterizan por una comunicación principalmente unidireccional, centrada en la transmisión de lineamientos, con escasos espacios formales de retroalimentación. Asimismo, los resultados evidencian una participación limitada del personal en las etapas de planificación y evaluación de los cambios, lo que debilita el sentido de pertenencia y apropiación institucional. Aunque se identifican esfuerzos por informar y ejecutar modificaciones organizacionales, los datos reflejan que estos no se articulan dentro de un modelo integral de gestión del cambio, lo cual afecta la coherencia organizacional y reduce la efectividad de los procesos de transformación institucional.
· Con base en los resultados obtenidos del análisis de las dimensiones asociadas a cultura institucional, los hallazgos evidencian que el CTP San Isidro de Pérez Zeledón presenta fortalezas relevantes en términos de compromiso, sentido de pertenencia e identidad institucional, las cuales se sustentan principalmente en la vocación y disposición del personal docente y administrativo. No obstante, los datos también muestran que dichas fortalezas no siempre se traducen en prácticas colaborativas consolidadas ni en mecanismos efectivos de comunicación interna, lo que genera una brecha entre los valores institucionales declarados y las prácticas cotidianas. Esta situación, evidenciada en las respuestas del personal, condiciona la efectividad de los procesos de cambio organizacional, al dificultar la coordinación, la apropiación colectiva y la sostenibilidad de las transformaciones institucionales.
· En relación con el segundo objetivo específico, el análisis de los resultados del instrumento aplicado permitió identificar condiciones institucionales clave que inciden directamente en la gestión del cambio organizacional. Entre los principales hallazgos se destaca la necesidad de fortalecer la comunicación interna, ampliar los espacios de participación del personal en los procesos de toma de decisiones y promover estilos de liderazgo que faciliten el acompañamiento y la orientación del cambio. Si bien estos resultados no constituyen aún estrategias formuladas, sí establecen criterios empíricos claros y fundamentados que orientan el diseño posterior de estrategias participativas, asegurando que estas respondan a las necesidades reales identificadas en el contexto institucional.
· A partir del análisis conjunto de los resultados correspondientes a las variables de gestión del cambio organizacional y cultura institucional, se concluye que ambas mantienen una relación directa e interdependiente en el contexto del CTP San Isidro de Pérez Zeledón. Los hallazgos evidencian que los cambios implementados con bajos niveles de participación del personal, escaso seguimiento y limitada coherencia institucional tienden a generar impactos restringidos sobre la cultura organizacional, sin lograr transformaciones sostenidas en las prácticas, valores y dinámicas colectivas. En este sentido, los datos obtenidos refuerzan la necesidad de abordar la gestión del cambio como un proceso planificado, participativo y colectivo, de manera que contribuya efectivamente al fortalecimiento de la cultura institucional y a la sostenibilidad de los procesos de mejora en la institución.
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Instrumento de diagnóstico inicial
Nombre del instrumento: Cuestionario exploratorio sobre percepciones del cambio organizacional y la cultura institucional en el CTP San Isidro de Pérez Zeledón.
Propósito: Obtener información preliminar sobre cómo el personal del CTP percibe los procesos de cambio organizacional y los rasgos de la cultura institucional, con el fin de definir con mayor precisión el enfoque, las variables y los objetivos específicos del proyecto de investigación.
Población meta: Personal docente, administrativo y de apoyo del CTP San Isidro de Pérez Zeledón.
Indicaciones:
El siguiente instrumento tiene carácter diagnóstico. No busca recopilar datos para el análisis final del proyecto, sino orientar la delimitación del problema y las estrategias de investigación.
Secciones e ítems sugeridos (preguntas abiertas y cerradas mixtas):
Sección 1. Datos generales
Cargo o función en la institución: _____________________
Años de laborar en el CTP San Isidro de Pérez Zeledón: ________________

Sección 2. Percepción del cambio organizacional
¿Considera que en los últimos años la institución ha experimentado procesos de cambio organizacional significativos?
☐ Sí
☐ No
☐ No estoy seguro(a)
¿Qué tipo de cambios ha percibido con mayor claridad? (Seleccione los más relevantes)
☐ Administrativos
☐ Académicos
☐ Tecnológicos
☐ De liderazgo o gestión
☐ En la comunicación interna
☐ Otros: __________

En una escala del 1 al 5, indique su nivel de acuerdo con la siguiente afirmación:
“Los procesos de cambio en la institución se comunican con claridad y se gestionan adecuadamente.”
1️ Totalmente en desacuerdo      5️ Totalmente de acuerdo

Sección 3. Cultura institucional
¿Cómo describiría el clima organizacional actual del CTP?
☐ Colaborativo
☐ Neutral
☐ Tenso o conflictivo
Mencione tres valores que, a su criterio, caracterizan la cultura institucional del centro educativo:
¿Considera que el personal se identifica con la misión, visión y objetivos institucionales?
☐ Sí
☐ Parcialmente
☐ No
¿Qué aspectos considera necesarios fortalecer para mejorar la cultura institucional?

Sección 4. Expectativas ante la gestión del cambio
¿Qué espera usted de un proceso de gestión del cambio organizacional en el CTP?
☐ Mayor comunicación
☐ Participación del personal
☐ Capacitación y acompañamiento
☐ Revisión de los liderazgos
☐ Otros: __________
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