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Resumen

La cultura organizacional positiva es una herramienta clave para el éxito de cualquier
organizacion, y en el ambito educativo, su importancia se vuelve ain mas evidente, ya que el
compromiso y la productividad de los trabajadores es crucial para el desarrollo integral de los
estudiantes, al igual que para la institucion educativa. En este contexto, el presente proyecto de
grado tiene como objetivo evaluar la cultura organizacional positiva de un colegio de Pitalito,
Huila. Se busca comprender cdmo esta cultura puede impactar la motivacion del personal
docente y administrativo, su compromiso con la institucién y, en dltima instancia, el desempefio

escolar de los alumnos.

A través de un enfoque metodoldgico de caracter mixto que combina encuestas y
entrevistas semiestructuradas, se busca determinar los factores que influyen en la percepcion del
cuerpo docente sobre su entorno laboral, analizando alternativas de intervencion que promuevan
una comunicacion efectiva y el reconocimiento al buen desempefio. Asi como también un
ambiente de trabajo armonioso y colaborativo que beneficie tanto a los empleados como a los
estudiantes. Este estudio no solo fortalece la cultura organizacional positiva de la institucion,
sino que ademas sirva como un modelo a seguir para otros colegios o establecimientos
educativos, los cuales busquen promover una cultura y el aumento la satisfaccion y el

rendimiento de su personal.

Palabras Clave: cultura organizacional positiva, motivacién, comunicacion,

compromiso, reconocimiento, desempefio.



Abstract

A positive organizational culture is a fundamental factor in the success of any
organization, and its significance becomes even more evident in the educational field, as
employee commitment and productivity are crucial not only for the comprehensive development
of students but also for the success of the educational institution. In this context, this thesis aims
to assess the positive organizational culture of a school in Pitalito, Huila. The goal is to
understand how this culture influences the motivation of teaching and administrative staff, their

commitment to the institution, and, ultimately, students' academic performance.

Through a mixed methodological approach that combines surveys and semi-structured
interviews, this study aims to determine the factors influencing the teaching staff's perception of
their work environment while analyzing intervention alternatives to promote effective
communication and recognition of good performance. As well as fostering a harmonious and
collaborative work environment that benefits both employees and students. This study not only
reinforces the institution's positive organizational culture but also serves as a model for other
schools and educational institutions to follow, aiming to promote a positive culture and enhance

staff satisfaction and performance.

Keywords: positive organizational culture, motivation, communication, commitment,

recognition, performance.
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Planteamiento del Problema

Se busca en esta investigacion procurar que los colaboradores trabajen de manera
mancomunada e interdisciplinaria, fortaleciendo las relaciones personales, el desempefio laboral,
la motivacion y compromiso, orientado a la consecucion de las metas institucionales, que a su vez

redundard en la vida laboral.

Importancia del Tema

En cuanto al tema sobre Cultura Organizacional Positiva: Impulsando el Compromiso y
la Productividad de los colaboradores de un Colegio de Pitalito-Huila, se comprende que el
impacto de la cultura organizacional saludable esta estrechamente relacionado con la conducta y
labor de los profesores en los centros educativos, ademas de impactar en su rendimiento.
Contribuyendo a la reduccion de la rotacion del personal y fortaleciendo el compromiso a largo
plazo, que promueve la calidad de la educacion mediante la implementacion de varios proyectos

educativos y creacion de entornos que promueven el desarrollo académico de los estudiantes.

Asi pues, se genera y se fortalece la identidad institucional con base en una cultura
organizacional positiva, al fortalecer el sentido de pertenencia de maestros y lideres que
promueven el compromiso y el orgullo de una institucion que refleja el comportamiento en
sus estudiantes; es decir, en un entorno donde se gestiona una cultura organizacional positiva, la
comunicacion entre los empleados es mas abierta y efectiva, lo cual facilita la resolucion de
problemas y conflictos, y mejora la coordinacion entre departamentos, esto garantiza que los

mensajes clave lleguen a todos de forma clara y oportuna.

El bienestar y la motivacion de los maestros afecta el desempefio de la institucion

educativa, porque el entorno laboral es positivo y difundido, contribuyendo a la eficiencia del



trabajo, esto ayuda a mejorar los servicios educativos que aumentan la satisfaccion

de los estudiantes. Ademas, se promueve la innovacion y la adaptacion a los cambios de una
manera sencilla, por ejemplo con la adopcidn de nuevas metodologias educativas, estrategias
tecnoldgicas o mejoras en la gestion interna, esto forma a su vez una actitud receptiva por parte
del equipo, permite que la institucion sea mas competitiva y este lista para asumir nuevos
desafios al mejorar la calidad y reputacion de la misma, adicional a ello, atraer y retener

talento también se convierte en una ventaja competitiva. Los profesionales de la educacion se
esfuerzan por trabajar en organizaciones que valoran sus contribuciones y brindan oportunidades
de crecimiento, y una cultura laboral positiva ayuda a posicionar a un colegio como un

empleador atractivo.

Dicho esto, una cultura organizacional positiva afecta directamente al personal y a su
comunidad educativa, al contar con docentes comprometidos y productivos, se genera un entorno
de aprendizaje mas dindmico y eficiente, lo que brinda a los estudiantes una mejor educacion, asi
como una mejor preparacion académica que contribuye al desarrollo integral de los estudiantes;
es decir, que estos se encuentren mejor preparados para enfrentar los desafios del futuro. Por
tanto, una cultura organizacional sé6lida actia como catalizador para el desarrollo sostenible tanto

de la institucién educativa como de la sociedad en general.

Antecedentes del Problema

De acuerdo con la revision e indagacion con las directivas de la institucion educativa
municipal rural del municipio de Pitalito, no se han realizado investigaciones relacionadas con la
cultura organizacional o temas afines. Esto obedece a que las investigaciones han estado

enfocadas a procesos académicos y pedagogicos Unicamente y han correspondido a proyectos de



algunos de los docentes vinculados con la IEM (Institucion Educativa Municipal), de manera que
esta tematica, resulta nueva dentro de los procesos investigativos del sector educativo no solo en

la IEM sino en el municipio de Pitalito.

Antecedentes del Sector

Con el paso del tiempo, la humanidad ha realizado varios intentos para aumentar la
productividad en todos los aspectos, especialmente en el &mbito laboral y debido a la gran
necesidad fueron surgiendo de manera progresiva, distintas escuelas que con ideas y direcciones
diferentes buscaban una solucion efectiva ante esta problematica. Asi que, se puede determinar
que este concepto sobre la cultura organizacional contribuye en la productividad, entrega y
compromiso en las labores por parte de los colaboradores y también del cuerpo docente,

convirtiéndose en un tema tan relevante y actual.

Tocay Carillo (2009), explican la importancia de centrarse en una cultura al evaluar el
desempefio organizacional porque requiere planificar y dirigir el desarrollo de las relaciones
interpersonales dentro del contexto apropiado; es entonces, que los individuos buscan pertenecer
a organizaciones saludables en donde encuentren recursos que tengan el potencial de cumplir sus

metas, objetivos y por ende hacerlos sentir bien con su trabajo.

Aqui parte el hombre como ser fundamentalmente social, el cual ve la necesidad de
desarrollar formas amigables de hacer negocios a través de una u otra forma de organizacién o
cultura organizacional. Asi mismo, el desafio de los organismos que puedan ser reconocidos
como tales, es mejorar las actividades de sus integrantes y crear una imagen de singularidad y
autonomia al esforzarse por satisfacer plena y eficazmente las necesidades del publico y de si

mismo, inclusive la prioridad pasa de ser singular a plural. En este caso, la condicion es



organizar el trabajo de las personas de manera que aumente la productividad y la satisfaccion

dentro de la organizacion.

El desarrollo de este concepto proviene de los diversos aportes realizados por la Escuela
de las Relaciones Humanas en la administracion, que inicialmente centrd sus estudios en como
los factores ambientales y las condiciones fisicas influian en el rendimiento laboral. Estos
experimentos, conocidos como los Estudios de Hawthorne, fueron llevados a cabo en la fabrica
de Western Electric, bajo la direccion de un equipo de investigadores, entre los cuales destaco
Elton Mayo. No obstante, la evolucién del concepto de cultura organizacional toma mayor
relevancia hacia finales de los afios setenta, particularmente con el trabajo de Pettigrew (1979, p.
574), quien definié la cultura organizacional como "el sistema de significados aceptados
publicamente y colectivamente que opera para un grupo especifico en un momento
determinado™. Por tanto, se ha hecho necesario contar al interior de las organizaciones, con
trabajadores motivados, satisfechos y saludables fisica y emocionalmente, es por ello que cuando
se habla de cultura organizacional se hace referencia a las percepciones que tiene cada uno de los

miembros de una institucidn respecto a las distintas realidades de su trabajo.

En el contexto educativo, es necesario reconocer la necesidad de reforzar los valores
morales y éticos, asi como los métodos utilizados en la organizacion, los cuales deben estar
vinculados a la ideologia de la institucion, promoviendo con ello las actividades de cada
miembro docente y administrativo, debido a que los servicios brindados a la comunidad
representan educacion, los beneficios requieren una planificacion continua, incluida la

evaluacion institucional, la retroalimentacion y la innovacion.

Desde la perspectiva de la Psicologia Organizacional Positiva segun, Villota y Cabrera

(2015), se hace referencia a la necesidad de “replantear la concepcion del ser humano en las
. ___________________________________________________________________________________________________________|}
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organizaciones, basandose en sus aspectos mas positivos que conduzcan a mejorar la vida de las
personas y por ello esta disciplina se define como el estudio cientifico del funcionamiento

humano 6ptimo” (p. 181).

Del mismo modo, se puede decir que la cultura organizacional positiva, es un recurso
importante en la eficacia de una organizacion saludable, sus dimensiones se relacionan en el
respaldo de los empleados de la mano de sus supervisores y compafieros, Como consecuencia
ayuda y fortalece las relaciones interpersonales en un entorno laboral y destaca como estos

aspectos impactan la dindmica laboral y las interacciones entre las personas en su empleo.

La cultura organizacional en las instituciones educativas es una clave para lograr una
educacidn de calidad y de mejora continua, de aqui parte la importancia en su aplicacion y
promocion en las diferentes planteles educativos, ya que depende en cierta medida de ella,
desarrollar la mision y vision de las organizaciones en cuestion, las cuales en ultima instancia,
deben desarrollar dicha cultura para la realizacion ideal de los objetivos de la organizacion, por
ejemplo, las escuelas religiosas, algunas universidades publicas o privadas desarrollan politicas
internas que se alinean con los valores de la organizacion a través de una cultura organizacional

bien planificada en pro de toda la comunidad académica.

Tal como lo mencion6 Chiavenato (2009), en su trabajo “Gestion del Talento Humano”,
una cultura organizacional que anteponga la felicidad y el desarrollo
de los empleados, aumentara el compromiso y el desempefio en las organizaciones, incluidas
las instituciones educativas. El autor destaca que un ambiente de trabajo positivo afecta no sélo
a la productividad de los empleados, sino también a la calidad del servicio, como es el caso de

los docentes.
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En ultimo, segun Denison (1996), existe una diferencia entre la investigacion sobre
la cultura y el clima organizacional y enfatiza que su diferencia esta en como se miden, ya si se
realiza un estudio cualitativo, denota que se trata de una investigacion cultural mientras que si se

realiza un estudio cuantitativo se convierte en un analisis de clima organizacional.

De alli, que la relevancia dentro de este proyecto de investigacion, radica en el
tratamiento adecuado de las preguntas del cuestionario Denison, lo que permitird que a través de
sus respuestas, se pueda medir la cultura organizacional de instituciones y organizaciones,
ofreciendo informacion valiosa a la hora de tomar decisiones importantes, enfocadas en mejorar

la productividad de los trabajadores de un colegio rural en un municipio del Huila.

El instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue el Denison Organizational
Culture Survey, un cuestionario disefiado por Daniel Denison en la Universidad de Michigan.
El cuestionario de Denison, es una encuesta desarrollada para la medicion y la evaluacion de la
cultura organizacional en los diferentes grupos de trabajo, siendo de muy facil aplicacion, ya que
cuenta con 60 items, 12 sub-dimensiones, las cuales se agrupan en 4 cada una, las cuales son:
Implicacion, Consistencia, Adaptabilidad y Misién. Administrada segun la escala tipo Likert

(Muy frecuentemente, frecuentemente, ocasionalmente, raramente, nunca).

Siguiendo este orden de ideas, se puede decir que la cultura organizacional es un
recurso importante que favorece la efectividad en una organizacion saludable, estos aspectos
estan relacionados con el apoyo entre los empleados o comparieros de trabajo, por lo tanto, se
enfatiza en la importancia de las relaciones interpersonales en el ambiente laboral y en cémo
estos aspectos influyen en la motivacion individual y colectiva y las interacciones entre las

personas en el lugar de trabajo.
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Pregunta de Investigacion

¢Coémo fomentar la cultura organizacional positiva, para potenciar el compromiso y la

productividad de los colaboradores de un colegio rural del municipio de Pitalito?
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Justificacion

El prop6sito de este proyecto de investigacion es dar respuesta a la pregunta ¢ Como
fomentar la cultura organizacional positiva, para potenciar el compromiso y la productividad de
los colaboradores de un colegio rural del municipio de Pitalito?, siendo la cultura organizacional
fundamental en las empresas debido a que representa sus valores, objetivos y mision, resulta
determinante conocer a través de un instrumento de medicidn, las caracteristicas de esta, en una

de las instituciones educativas rurales del municipio de Pitalito- Huila.

De acuerdo con la definicion de Robbins, 2004 (citado por Estupifian, 2024), la “cultura
organizacional es un sistema de valores, creencias y habitos compartidos de una organizacién
que interactiian con la estructura formal para producir normas de comportamiento”, es decir,
cada institucién tiene una conciencia colectiva que se expresa y comparte por los miembros de
ella, que los identifica, los distingue de otras entidades y permite que el comportamiento de los

colaboradores se regule o modifique segun las creencias y valores representativos.

De manera que, en el presente trabajo, la pertinencia administrativa se relaciona con el
hecho de que proporciona informacién clave a las directivas del plantel educativo, para la toma
de decisiones en la gestion escolar, permitiéndoles disefiar estrategias mas efectivas para mejorar
la estructura organizacional. Ademas, permite fortalecer la alineacidn entre la cultura interna 'y
los objetivos institucionales, facilitando la implementacion de planes de mejoray el

cumplimiento de la misién educativa.

El establecimiento y promocién de una cultura organizacional que permita la
adaptabilidad, el crecimiento y la consecucién de los objetivos, no solo corresponde a la parte

directiva de la organizacion, aunque se considera importante el tipo de liderazgo ejercido dentro



14

de los diversos contextos educativos en lo relacionado con los aspectos administrativos,
académicos y pedagdgicos de la gestion escolar, es determinante que las creencias, valores y
normas sean compartidas por los miembros de una organizacién o entidad, debido a que estas
influyen directamente en su capacidad de adaptacion y evolucién, en especial cuando se trata de
una institucion educativa donde los docentes tienen la mision de ensefiar y a través de esto,

modelar la cultura que favorezca la colaboracion (Shein, 2010).

Por lo anterior, este proyecto refuerza la importancia de la cultura organizacional positiva
en el desarrollo profesional de los docentes y administrativos, promoviendo buenas préacticas de
liderazgo, trabajo en equipo y gestion del cambio. Es decir, que su pertinencia formativa se basa
en que facilita un entorno de aprendizaje favorable, que se traduce en mejoras en la ensefianza y

la formacién de los estudiantes.

De acuerdo con lo anterior, Bryson, 2018 (citado por Estupifian, 2024) indica que, el
involucramiento de todos los integrantes de la comunidad educativa, genera sentido de
pertenencia y compromiso con los fines comunes de la institucion y una vez fortalecida la cultura
organizacional, se puede garantizar el éxito académico debido a que la union de las iniciativas
estratégicas y las rutinas diarias escolares fortalecen el crecimiento integral de sus miembros,
fomentando una mejora continua y un aprendizaje profundo en todos los procesos de la
institucion.

En consecuencia, en el presente estudio la pertinencia social se enmarca en el hecho de
que promueve el bienestar de los colaboradores de la institucion educativa, porque fomenta un
ambiente laboral positivo que impacta en su satisfaccion y compromiso. Ademas, beneficia a la

comunidad educativa promoviendo relaciones laborales mas armoniosas y colaborativas.
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La aplicacion del instrumento “Encuesta sobre cultura organizacional de Denison”
(DOCS), y el analisis de los resultados; permite a las investigadoras determinar las caracteristicas
de la cultura organizacional presente en la institucion educativa, y a partir de alli realizar las
recomendaciones de intervencidn, bien sea para fortalecer o modificar en los directivos y
colaboradores, los aspectos relacionados con los rasgos culturales como son la implicacion,

consistencia, adaptabilidad y mision.

Finalmente, una cultura organizacional positiva incrementa la productividad y eficiencia
de los colaboradores, reduciendo costos asociados a la rotacion del personal, el ausentismo
laboral y la baja motivacion. Es decir que la pertinencia econémica se fundamenta en la
optimizacion de recursos humanos que impactan directamente en el rendimiento institucional,
asegurando un uso eficiente del presupuesto y favoreciendo la sostenibilidad de la organizacién,

en este caso la institucion educativa.



16

Beneficios y Beneficiarios

De la cultura organizacional debe entenderse que se considera un fenémeno tangible
debido a que se evidencia en las practicas cotidianas de la organizacién. En otras palabras, este
conjunto de valores y creencias que se comparten y practicamente actian de manera
inconsciente, son precisamente los que luego de instaurarse en las instituciones, mantienen sus

estructuras y procesos.

Se puede observar entonces que, dentro de los beneficios a nivel personal, para los
directivos, docentes y administrativos de una institucion educativa municipal rural de Pitalito-
Huila, esta la participacion en la identificacion de aquellos elementos de la cultura
organizacional y las necesidades de modificacién o fortalecimiento, coadyuvando al desarrollo
profesional de los participantes, quienes al realizar el acercamiento a su realidad no solamente

conoceran los conceptos sino los propdésitos de este estudio.

A nivel colectivo, esta investigacidn proporcionara a las instituciones educativas
informacidn sobre los procesos de recoleccion de informacion, gestion de la cultura
organizacional y sus beneficios dentro de los procesos administrativos, pedagogicos y
académicos y como esto no solo impulsa el aprendizaje sino el fortalecimiento de las relaciones
laborales, el trabajo en equipo, la comunicacién y por supuesto, involucra de manera directa el

rendimiento de los colaboradores.

Los beneficiarios del presente estudio, son docentes, directivos docentes y personal
administrativo de un colegio rural en el municipio de Pitalito, quienes han estado vinculados por
mas de un afio y no se encuentran en ninguna situacién administrativa que los separe

temporalmente del servicio.
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Objetivos

Objetivo General

Proponer estrategias para fomentar una cultura organizacional positiva que potencie el

compromiso Y la productividad de los colaboradores en un colegio de Pitalito, Huila.

Obijetivos Especificos

1. Evaluar las cuatro dimensiones de Cultura organizacional obtenido mediante aplicacion
del cuestionario Encuesta sobre cultura organizacional de Denison, en un colegio rural de

Pitalito- Huila.

2. Analizar el estado actual de la cultura organizacional en un colegio rural de Pitalito, Huila,
identificando fortalezas y &reas de mejora en términos de compromiso y productividad de

los colaboradores, a través de entrevista semiestructurada.

3. Disefiar un programa de intervencion basado en principios de cultura organizacional
positiva, enfocandose en fortalecer la motivacidn, comunicacion efectiva y reconocimiento

del desempefio en un colegio rural de Pitalito, Huila.
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Antecedentes Teoricos

Marco Teérico

Cultura Organizacional positiva: La cultura organizacional positiva se define como el
funcionamiento 6ptimo de la salud a nivel integral, tanto de las personas como de los grupos en
las organizaciones, asi como también una gestion efectiva del bienestar psicosocial, permitiendo
que éstas sean mas saludables. Su propdsito es detallar, evidenciar y promover el funcionamiento
6ptimo, potenciando el bienestar psicosocial y la calidad de vida laboral y organizacional

(Salanova, Martinez, y Llorens, 2005, 2014).

De acuerdo con Denison y Neale (1994, 2000) (citado por Dumitrita, & Bonavia, 2020),
la cultura organizacional se puede clasificar en cuatro caracteristicas: en primer lugar, se
encuentra la implicacion la cual se refiere a la autonomia de cada uno de los trabajadores en la
toma de decisiones frente al desarrollo de sus capacidades humanas, con el propdsito de
fortalecer su compromiso laboral. Es aqui donde cobran importancia los factores de
empoderamiento entre los colaboradores, iniciativa, entusiasmo y liderazgo, que a su vez
conlleva a una responsabilidad mas firme con la organizacion, incluyendo el trabajo en equipo y

su competitividad.

En segundo lugar, se observa la consistencia, que permite la union, la estabilidad y
conformidad de los colaboradores hacia la misma. Esta integra un conjunto de valores
significativos como el sentimiento de identidad y las expectativas de las personas con su entorno
laboral, asi mismo se necesita de coordinacion, integracion y un mutuo acuerdo entre los

miembros de la institucion.
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En tercer lugar, la adaptabilidad enfatiza la necesidad de orientarse al cambio, lo que
supone que se promueva la innovacion, la obtencién de conocimiento y el desarrollo de las

capacidades de los colaboradores.

Finalmente, la mision institucional se focaliza en el conocimiento y establecimiento de
una orientacion que guie a los colaboradores hacia objetivos compartidos y comunes; para ello es
necesario delimitar los propositos, objetivos, metas y tener una vision clara del futuro de la

organizacion.

Al revisar la historia de la concepcién de la cultura organizativa, se evidencia que sus
inicios estan relacionados con la administracién y la empresa, desde el axioma que Méndez,
2006 (citado por Estupifian, M., 2024) expone, se determina que la cultura organizacional se
puede ver como la conciencia colectiva de una organizacion en la cual sus miembros comparten
principios, convicciones y creencias, esto a su vez permite la existencia de la empresa a largo

plazo.

En el marco de las instituciones educativas no es distinta la necesidad del desarrollo de
una cultura organizacional, debido a que segln lo plantea Chennatuserry et al. (2022) (citado por
Estupifian, M., 2024), el desarrollo del capital humano se logra a través de la confianza y
transparencia, la participacion en las decisiones tomadas por los altos directivos al disefiar,
planificar e implementar las estrategias requeridas para el adecuado funcionamiento. No solo por
la transmision del conocimiento sino los valores fundamentales, asi como las interpretaciones del

mundo que les rodea.
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Marco Conceptual

Motivacién: En un sentido general, la motivacion es lo que explica la razon por la que
las personas inician, contindian o terminan un comportamiento en un determinado momento. Es
por esto que, de acuerdo con Amabile (1998) (citado por Franco, Vélez, & Lopez, 2018) se
considera la motivacion como un factor esencial para promover o instaurar el comportamiento de
los individuos hacia niveles elevados de desempefio y satisfaccion personal. En este sentido, la
forma de recompensar y de asignar tareas dentro de una organizacion, es determinante para
incrementar la creatividad en el individuo. En relacion a ello, la motivacion puede explicarse por

factores intrinsecos (internos) o extrinsecos (externos).

Cuando se trata de la motivacién en ambientes académicos, se destaca la importancia de
la motivacion intrinseca como punto fundamental para la labor docente, que involucra
percepciones individuales como por ejemplo, que es una labor emocionante, atrayente, retadora,
Y gue a su vez promueve aspectos como la creatividad, la autonomia, el realizar varias tareas al
tiempo y la consecucion de propoésitos inspiradores, los cuales generan en el trabajador el deseo
de continuar sus labores por méas horas, de ejecutar sus funciones con mayor persistencia,

imprimir mayor esfuerzo en el logro de sus objetivos y exigirse mas a si mismos.

Esta percepcion es determinante para regular el comportamiento, ya que esta influye en la
motivacion y en la efectividad de los colaboradores (en este caso los docentes), en especial si
recibe o no retroalimentacién y apoyo de parte de los directivos (rector, coordinadores), o jefes

inmediatos.

Por otra parte, con relacion a la motivacion extrinseca, en el caso de los docentes y

directivos docentes, esta se puede ver afectada por factores como el uso e implementacion de
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nuevas metodologias para la formacion de los estudiantes, presion de cumplimiento de metas
institucionales, situaciones familiares, politicas gubernamentales, infraestructura fisica

inapropiada, grupos numerosos de estudiantes por aula, entre otros generadores de estrés.

La importancia de la motivacién, en especial en la poblacion docente, radica en que esta
debe ejecutar una labor muy compleja, en la cual no solo es necesario que logre atraer la atencion
de los estudiantes en su materia o asignatura, sino también que se preocupe por la situacion de
sus estudiantes en todos los ambitos, familiar, personal y académico, y que en este proceso reciba
respaldo en su gestion por parte de las directivas de la institucién educativa; ademas de poder

experimentar satisfaccion con su realizacion personal con lo que hace.

Comunicacion: El proceso de interaccion humana estd mediado por la comunicacion,
pues precisamente es esta quien determind la supervivencia y supremacia del hombre frente a los
animales. En ese sentido la comunicacidn es vital para configurar el mundo tanto a nivel personal
como laboral, convirtiéndose en un factor fundamental de las relaciones del ser humano dentro
de la organizacion o entidad, no solo como elemento de socializacion, sino para impartir las
directrices relacionadas con las normas, las actividades que permiten la integracion de las areas

funcionales de la empresa.

Kreps (1995) sefiala que la comunicacion ayuda a los miembros o colaboradores a lograr
las metas individuales y conjuntas de la organizacion, en la medida que es a través de ella que se
recolecta informacion pertinente y necesaria para la transformacién no solo de la conducta de las
personas sino también de la entidad. La influencia de la comunicacion informal entre los

miembros de la organizacion es legitima e influyente en su comportamiento.
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Ahora bien, la comunicacion interna resulta ser de gran valor para la empresa, puesto que
las creencias e imaginarios de las personas en la organizacion la moldean y le otorgan un caracter
distintivo. Esta comunicacion dentro de la organizacion se da de tres maneras; la ascendente, que
se refiere al flujo de informacidn de los niveles inferiores a los superiores de la entidad, siendo
fundamental la iniciativa, las acciones positivas y sensibilidad de los superiores a las sefiales y
diferentes canales de informacidn proveniente de los empleados; por su parte la comunicacién
descendente se define como el flujo de informacidn de los niveles superiores a los inferiores,
siendo esta la mayoria de la comunicacion que se da de los jefes o directores hacia los
subordinados; y la horizontal que se caracteriza por darse a lo largo de la cadena de mando, entre
las personas con el mismo nivel jerarquico; siendo esta necesaria para coordinar el trabajo
personal y entre las areas o equipos de trabajo. Es decir, la cultura de las organizaciones o

entidades se construye a partir de la capacidad comunicativa de las personas que la componen.

Compromiso: El compromiso organizacional ha sido definido de muchas maneras, sin
embargo, el concepto de Meyer y Allen (1991), resulta muy interesante para la presente
investigacion, al indicar que es un estado psicologico que describe la relacion de una persona
con la organizacion y le permite decidir entre seguir alli o dejarla. Es la fuerza con la que un
trabajador se siente vinculado a una organizacion y le permite desarrollar sentido de pertenencia

por la institucién y esto a su vez lo impulsa a lograr los objetivos y metas propuestas.

Dentro de las dimensiones del compromiso organizacional segin Allen y Meyer, (1990),

se consideran 3 tipo 0 componentes:

El afectivo, caracterizado por la union emocional que los empleados sienten hacia la

organizacion, la identificacion y el deseo de permanecer en ella, especialmente por su
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implicacion con la entidad porque sienten que esta satisface sus necesidades psicologicas y sus

expectativas, generandoles orgullo de pertenecer a la misma, empatizar con sus problemas.

Este tipo de compromiso es el més deseado por las empresas, debido a la actitud positiva
y de cambio por parte de los colaboradores, en procura de la mejora continua y el adecuado

clima organizacional, al experimentar el gusto de pertenecer alli.

En segundo lugar, el compromiso continuo, se fundamente en la validacion de costos que
tendré para el trabajador si se retira de la organizacién, que no solo se refiere a los financieros,
también se relaciona con el status, perder relaciones con los compafieros e incluso cambiar de
empleo y lo que implica buscar uno nuevo. Es decir, el vinculo del trabajador ya no es
emocional sino mas bien de caracter material, por lo que la motivacién estara relacionada con un
apego a la institucion por el tiempo y esfuerzo invertido, y que percibe pocas oportunidades

laborales fuera de ella, lo que afecta el desempefio de manera importante.

En tercer lugar, el compromiso normativo se relaciona con la obligacién moral, las
normas, el deber y el sentido de lealtad o gratitud con la empresa. Segun los autores, el
colaborador que experimenta este tipo de compromiso se mueve entre la sensacién de culpa o
deuda con la organizacion, por ejemplo, debido a las consideraciones o bienes recibidos por la

entidad, bien sea en capacitacion, becas, permisos, etc.

Este tipo de compromiso permite que los colaboradores desarrollen una implicacion con
los objetivos y metas institucionales, promueve en otros la vinculacidon con su organizacion y

ayuda en el desarrollo de otras personas (Gonzalez y Guillén, 2008).

Reconocimiento: El reconocimiento es una necesidad bésica para todas las personas, es

por eso que es igualmente importante para el bienestar de los trabajadores y los equipos en una
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organizacion. De acuerdo con la jerarquia de necesidades propuesta por Abraham Maslow en
1943, el reconocimiento se encuentra dentro del nivel cuatro relacionada con necesidades de
aprecio y tiene que ver con el hecho de que no solo se necesita formar parte de un grupo sino

también sentirse apreciados y valorados por los demas.

Gamarra (2024), sefiala que el reconocimiento laboral fomenta la excelencia debido a que
reconocer a los colaboradores ayuda a establecer un sentido de ir mas alla de lo estrictamente
laboral. Asi mismo, les impulsa al compromiso y al involucramiento de las personas en sus
labores a nivel individual y de equipo en la organizacion. En tercer lugar, desarrolla la confianza
entre los lideres y los subordinados haciendo que entre mas estrechos sean sus lazos menos

espacio hay para dudas y cuestionamientos.

Finalmente, se facilita la obtencion de informacion objetiva sobre como funcionan la
cultura, las dindmicas laborales y los equipos; todo esto influye de manera positiva en el
rendimiento y ganancias de la empresa no solo en términos econdémicos sino también en el logro

de los objetivos propuestos.

Por su parte Berkeley (citado por Cepeda, Salguero & Sanchez, 2015) afirma que “las
personas sienten que existen, en la medida en que son percibidas por otras. Teniendo presente
esta definicion, el reconocimiento se fundamenta en la percepcidn, es decir, percibir si las
personas con quienes nos relacionamos tienen un concepto sobre el valor que tenemos de
nosotros mismos y actuan en concordancia con él”. En otras palabras, el reconocimiento laboral
le permite al trabajador valorar sus comportamientos, esfuerzos y logros alcanzados en el

desemperio de sus tareas y esto tiene una gran influencia sobre su autoestima y autoconcepto.
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Empoderamiento: el empoderamiento se considera aquel potencial que tiene el
trabajador dentro de la empresa, que lo lleva a tomar la iniciativa, a colaborar y a desarrollar
compromiso con la toma de conciencia de su papel como protagonista en el crecimiento y
fortalecimiento de la empresa. Al respecto, Molina (2006) sefiala “que el término empowerment
significa habilitar, conceder, permitir una iniciativa a cierta persona para actuar por si mismay
propiciar la iniciativa en otros”, promoviendo asi una cultura de participacion por parte de los
trabajadores que contribuye no solo a la ejecucion de sus labores de manera responsable y

oportuna, sino que también aumenta la confianza, autonomia y compromiso.

Por otra parte, se evidencian cuatro dimensiones dentro del empoderamiento, tales como
el significado, que se relaciona con aquel valor que un trabajador le asigna a las metas de trabajo
y su correspondencia con las creencias y actitudes, segun las funciones asignadas. De otra parte,
estd la competencia o autoeficacia, por la cual el individuo desarrolla sus capacidades para
ejecutar las actividades asignadas para ejercerlas en las mejores condiciones. En tercer lugar, se
encuentra la autodeterminacion que se identifica como esa autonomia que desarrolla el
trabajador para dar inicio y llevar a término las actividades de las cuales es responsable.
Finalmente, esta el impacto descrito como el grado de influencia en lo relacionado con la
estrategia, la administracién y la operatividad fuera del sitio de trabajo, incluso impactando su
vida personal fuera de la organizacion. (Thomas y Velthouse, citado por Rios, M., Téllez, M., &

Ferrer, J., 2010).

Trabajo en equipo: dentro de las organizaciones, que estan compuestas precisamente
por personas, quienes cooperan para lograr una meta en comun y bien definida, en beneficio de
la empresa y en general del grupo de colaboradores. Este trabajo en equipo no solo requiere que

los individuos se integren de manera colaborativa con un sentido de pertenencia dentro y fuera
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de la organizacion, sino también necesita el establecimiento de reglas o pautas para direccionar
los comportamientos de los mismos. Que, en el caso de los docentes, estan los parametros
establecidos por el Ministerio de Educacion Nacional (MEN) en amplia normatividad, el
Proyecto Educativo Institucional PEI, los planes de aula y deméas documentos que aportan una

ruta determinada en el quehacer docente.

Newmark, Koehler & Philippe, 2008 (citado por Pérez, V. & Azzollini, S., 2013),
consideran que los grupos de trabajadores se vuelven equipos de trabajo cuando logran
desarrollar no solo un alto sentido de compromiso, sino también de sinergia que permite
optimizar la unidad entre los trabajadores a nivel de sus valores, creencias y expectativas y por
supuesto la consecucidn de los propdsitos, metas y objetivos organizacionales, que a su vez
redunda en la satisfaccién laboral. Aunado a lo anterior, se evidencia que la autonomia se
considera una caracteristica importante de los equipos de trabajo consolidados, al respecto
Stewart (2006) encontr6 que “el incremento de autonomia junto con la coordinacion dentro del
equipo se correspondia con el mayor rendimiento”, porque precisamente la autonomia es la
capacidad que tiene el equipo para la toma de decisiones sobre sus actuaciones y cuando los
miembros de estos equipos aportan a estas decisiones, se sienten validados, valorados y se

comprometen con la tarea.

Desarrollo de capacidades: el desempefio de los trabajadores no solo depende de las
habilidades o capacidades personales o individuales para la ejecucion de sus actividades, también
se requiere de la combinacion de recursos, procesos y tecnologias que promueven la
competitividad de los equipos, areas de trabajo y por su puesto de las organizaciones. De manera
que, al hablar de capacidades empresariales segun lo menciona Catacoa, (como se cit0 en

Algalobo, B. & Martinez, T. 2024), se detallan la “capacidad de innovar, detectar oportunidades,
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tomar decisiones, tomar riesgos, adaptacion a los cambios” llevando al individuo al aprendizaje
que permite el crecimiento empresarial como también el desarrollo de la competitividad dentro y
fuera de la organizacion. Lo anterior no solo surge del conocimiento, la experiencia y la

formacion, también requiere de las motivaciones, creatividad y propdsitos personales.

En este sentido, el trabajo en equipo aporta precisamente a la diversidad de la adquisicion
del conocimiento, modificacion de las actitudes, habilidades y experiencias, es decir, el
desarrollo de capacidades de los individuos que conforman dichos equipos. Esto se da
precisamente, porque la integracién permite que la creatividad e innovacién a la hora de
enfrentar los problemas y retos planteados, promueva el rendimiento y mejore la satisfaccion de
sus integrantes, por lo que se le puede denominar “la sabiduria de los colectivos: una capacidad
incrementada para lograr diversos tipos de rendimiento posibilitada por las interacciones de los
miembros” (Salas, Rosen, Burke y Goodwin, 2009). Resulta muy interesante notar que, en buena
parte el éxito de las organizaciones o entidades y la obtencion global de conocimiento, depende

de manera significativa de la eficacia de los equipos (Wuchty, Jones y Uzzi, 2007).

Consistencia: hace una clara referencia a la coherencia y estabilidad en aplicar normas,
procedimientos y decisiones dentro de una empresa u organizacion, entrelazando la linea de

accion y comportamientos a lo largo del tiempo.

Segln Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017), “la consistencia es fundamental para
generar confianza y credibilidad en una organizacion” (p.458). Es decir que, la consistencia
refleja la habilidad que posee cada miembro para manejar situaciones de manera apropiada; del
mismo modo, que para los lideres ser consistentes es crucial, ya que generan un entorno
confiable y fomentan la colaboracion entre los miembros del equipo, lo que mejora el

rendimiento general del grupo.



28

Por lo tanto, indica que la consistencia en las organizaciones, especialmente en
instituciones educativas, establece un ambiente de aprendizaje predecible, seguro, respetuoso,
equitativo, ademas fomenta la disciplina de todos los involucrados, y sobre todo mejora la

imagen y credibilidad del centro educativo.

Valores centrales: Son aquellos principios fundamentales que dirigen el comportamiento
de los trabajadores y la toma de decisiones en las organizaciones, también incluyen propdsitos,
respeto, colaboracion entre equipos, innovacion y responsabilidad, creando asi una cultura

organizacional orientada a fortalecer la identidad y el desempefio de la organizacion.

De acuerdo con Schein (1988), “los valores reflejan en ultima instancia la manera en que
deben relacionarse los individuos” (p. 3). Lo que indica que, los valores centrales establecen
normas y expectativas en cuanto la interaccién social, la comunicacion, el trabajo en conjunto y
solucion de problemas. En general, los valores establecen el comportamiento y las decisiones de

los trabajadores en relacion con otros, beneficiando a la comunidad organizacional.

Su enfoque principal es ayudar a los trabajadores a identificarse con la mision y vision de
la organizacion, a desarrollar un sentido de pertenencia y compromiso, asi como comprender las
normas establecidas, motivar al equipo para trabajar hacia los objetivos comunes y, por ultimo,

desarrollar relaciones mas efectivas entre colegas, y clientes.

Acuerdo: El acuerdo es el nivel en que los miembros de una organizacion comparten
valores, creencias y objetivos en comun, es entonces que la importancia de este, radica
directamente en su impacto en el éxito de la empresa. Cuando se llegan a unos acuerdos por parte
del equipo y los colaboradores, es mas probable que trabajen juntos de manera efectiva y logren

las metas establecidas.
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Basado en Denison (1990), "El acuerdo se centra en la alineacion de los objetivos y
valores entre los miembros de una organizacion, lo que puede influir en el compromiso y la
efectividad organizacional” (p. 33). Esto implica que los empleados comparten una comprension
comun de la misién y los propositos de la organizacion, lo que puede influir en el compromiso y

la efectividad organizacional.

Coordinacion e integracion: se refiere a la capacidad de una organizacion para
coordinar e integrar las diferentes partes y los procesos, con el fin de lograr los objetivos en
comun. Del mismo modo, incluye la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, la flexibilidad

y adaptabilidad.

Por otra parte, se puede decir que el acuerdo es fundamental para el éxito de una
organizacion, ya que mejora la eficiencia, incrementa la innovacion y aumenta la satisfaccion del
cliente interno y externo. Segun Garnica, A. (2009), “obrar junta-

mente con otra u otras para un mismo fin” (p.6).

Orientacion al cambio: al hablar de adaptabilidad se tiene presente el cambio como
elemento protagonista, debido a que puede influenciar la manera de pensar de un individuo o en
la forma de comportarse, incluso en como ejecuta sus actividades o funciones determinadas. El
cambio es especialmente necesario y valioso para el fortalecimiento de las organizaciones y, que
en el dia a dia enfrentan requerimientos de diversa indole incluso la eliminacion de barreras para
el acceso de los usuarios, que en el caso de las instituciones educativas se refiere a los

estudiantes y padres de familia.

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP), sefiala tres aspectos

necesarios para que el cambio se gestione en las mejores condiciones tanto para el personal como



30

para la IE; en primer lugar, estos cambios “deben tener un sentido estratégico, es decir, realizarse
con el objetivo de gque las entidades estén en condiciones de cumplir mejor la mision a ellas
encomendada y hacer un manejo eficiente de sus recursos”, para este caso de estudio, garantizar

la prestacion del servicio educativo en la comunidad rural del municipio de Pitalito.

En segundo lugar, los docentes como servidores publicos deben tomar conciencia acerca
de sus responsabilidades dentro de las instituciones educativas y de como estas deben estar
alineadas con el “sentido estratégico y por tanto han de colaborar para facilitar su ubicacién en
las areas que se necesiten”. Finalmente, la orientacion al cambio es vital, dado que, con
frecuencia se presentan dentro de las plantas de personal de docentes, los traslados de sede o de
IE por solicitud propia o por necesidad del servicio, requiriendo de esta habilidad para que no se

interrumpa la prestacion del servicio y se generen al minimo traumatismos innecesarios.

Asi mismo, Sandoval- Duque (2011), sefiala que “El origen del proceso de cambio
organizacional ha dependido de dos factores: el cambio planeado y el no planeado”, el primero
se relaciona con lo que la misma entidad planea en procura del desarrollo y mejoramiento,
mientras que el segundo, se refiere a los cambios que de manera inesperada ocurren y generan
riesgo potencial, para lo cual se requiere que la organizacion cuente con “capacidades que

permitan gestionar y enfrentar cualquier contingencia” (citado por Gémez, P. 2021).

Orientacion al cliente: dentro de las instituciones educativas, los clientes son los
estudiantes por su puesto, pero también lo son padres y madres de familia, entonces en un
mercado cada vez mas exigente y competitivo, las instituciones educativas deben no solo hacer
lo necesario para atraer mas estudiantes, sino también para mantener los que estan matriculados.
En este sentido, es determinante satisfacer las necesidades de los clientes a la vez que se

mantienen los parametros establecidos por el MEN, en el caso de Colombia como entidad rectora
. ___________________________________________________________________________________________________________|}
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de la educacidn, y para lograr esto se deben conocer sus caracteristicas, expectativas, escuchar
sus opiniones y deseos, como también sus experiencias para ir a la par de su crecimiento y

desarrollo evolutivo.

Adicionalmente a lo anterior, se considera que los docentes y directivos docentes también
hacen parte de los clientes internos de la institucién, asi como protagonistas del proceso
académico donde la escuela es la segunda fuente de socializacion y desarrollo de habilidades y
capacidades que le permitiran estar preparados para enfrentar las demandas de un mundo

cambiante.
Vidal, B. (2015) indica:

“La cultura organizacional es la que moldea los comportamientos y actitudes en una
empresa, por lo tanto, si el dar mejor servicio al cliente no esta dentro del ADN de esa
cultura es muy dificil que exista un esfuerzo coordinado que permita cumplir los

objetivos y expectativas del cliente, y, por ende, un servicio de excelencia”

Es aqui donde se considera importante la forma como el personal docente atiende a los
estudiantes, que no solo involucra la vocacion, sino “la vision de ofrecerle las posibilidades de
crecimiento intelectual y personal y el desarrollo de sus competencias” (Marcillo, M., Barcia, D.,
Soledispa, S. & Calle, J. 2018). Ademas de lo anterior, se considera importante el trato
respetuoso por su individualidad, la empatia y la motivacion que le permita facilitar la
adquisicion de los diversos conocimientos, la posibilidad de contar con instalaciones

confortables y los medios necesarios para estos procesos de aprendizaje.

Aprendizaje organizativo: de acuerdo con la definicion que plantean Villar, M., Araya,

L. & Giraldo, E., (2018), el aprendizaje organizativo se conoce como ‘““un proceso basado en el
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conocimiento, que implica la transferencia de éste entre los distintos niveles de accion, pasando
de lo individual a nivel de grupo y luego a nivel de organizacion y nuevamente de retorno hacia
el nivel individual”, es decir, dentro de la organizacion el conocimiento se va generando a partir
del movimiento, de la experiencia que va generando mas conocimiento. Se puede decir que inicia
con un conocimiento tedrico que puesto en practica va generando mas conocimiento y este a su

vez impacta a los miembros de la entidad influyendo en su comportamiento.

Dicho de otra forma, el aprendizaje organizativo no es un resultado sino un proceso, que
permite a las entidades ajustar la naturaleza de esta adquisicion de conocimiento segun la cultura
organizacional, debido a que en estos ciclos de experiencia influyen las creencias individuales y
grupales, que llevan a los colaboradores a la accion y esto continta el ciclo de impacto y
aprendizaje, Jerez, Céspedes y Valle, (2005) (citado por Villar, M., Araya, L. & Giraldo, E.,

2018).

De lo anterior se entiende que el aprendizaje organizativo permite que las entidades
asimilen la teoria que aporta cada trabajador y su experiencia, al enriquecimiento de la
organizacion frente a las demandas del exterior. Dentro de ello, se debe tener en cuenta la
capacidad de liderazgo de los directivos, las responsabilidades de cada participante, los sistemas
y procesos que se gestionan y conllevan al desarrollo de capacidades individuales y grupales. Al
respecto, Villar, M., et al. (2018), consideran que se trata de la “integracion dinamica del
compromiso de la alta direccidn con el proceso de aprendizaje organizativo, la aperturay la
experimentacion para la innovacion y busqueda de oportunidades” en procura del mejoramiento

de los resultados en la obtencion bien sea de un producto o un servicio.

Mision: La mision de una empresa es el fundamento que guia su estrategia y objetivos,

estableciendo su propio propésito y direccion. Es el nucleo que apalanca el crecimiento y éxito
. ___________________________________________________________________________________________________________|}
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de la empresa, y una mision clara es esencial para que se mantenga enfocada y alcance sus
metas. En esencia, la mision de una empresa es su identidad y proposito, y guia todas sus

decisiones y acciones organizacionales.

Como lo menciona Sanchez Murillo, A. J. (2006). Peter Drucker “la mision es la
consecucion de los objetivos que residen afuera de la organizacion, no es su interior” (p. 12). Lo
que a su vez indica que, el propdésito de una organizacion debe estar orientado a la satisfaccion y
las necesidades del cliente, mejoras en la calidad de vida o area especifica, dando como

cumplimiento a las responsabilidades sociales e impactando positivamente su entorno.

Direccion y propositos estratégicos: Aqui se define claramente la mision, vision,
objetivos y estrategias para que la organizacion pueda alcanzar el éxito a largo plazo. Asi que, la
direccion y los propositos estratégicos guian todas la decisiones y acciones de la empresa, las
cuales son fundamentales para: establecer una cultura organizacional fuerte y enfocada, motivar

y servir de inspiracion a cada uno de los empleados y establecer su propia marca diferenciadora.

En su analisis, Porter, M. (2023) "La planificacién estratégica es clave para coordinar las
politicas de los diferentes departamentos hacia metas comunes, lo que refuerza la importancia de
una direccion estratégica clara”. Lo anterior hace referencia, a que la coordinacién de esfuerzos
de todos los departamentos marca una gran diferencia al logro y cumplimiento de los propdsitos

estratégicos de la organizacion.

Metas y objetivos: Las metas son un resultado esperado en un plazo determinado, y los
objetivos es el resultado especifico y medible que se pretende alcanzar, los cuales contribuyen al

alcance de las metas. Estos se caracterizan especificamente en que deben ser claros y precisos,
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cuantificables y medibles en el proceso, asi como el estar alineados con la mision y la vision de

la organizacion, no obstante, contienen un tiempo determinado en su consecucion.

En cuanto a Duran, S (2014), “Las organizaciones que requieren competir con éxito en
los mercados locales y mundiales, deben disefiar estrategias y técnicas fuertes con los actores
principales de su entorno” (p. 18). En este sentido, lograr metas y objetivos bien definidos,
implica evaluar y ajustar de manera continua las estrategias de la organizacion, contribuyendo a

la sostenibilidad, crecimiento y desarrollo de la institucion a mediano y largo plazo.

Vision: Es la visualizacion concisa que describe el futuro que se espera en una
organizacion, la cual sirve como guia clave para la toma de decisiones, esta debe ser claray
directa, también ambiciosa pero realista. Su importancia radica en evaluar las opciones que mas
se acerquen a la direccion futura, ademas de fomentar la innovacion y creatividad entre los

trabajadores.

Gonzilez, J. M., Manrique, O., & Gonzdlez, O. (2010). “La importancia de una vision
clara radica en que proporciona un marco de referencia que orienta las decisiones y acciones
dentro de la organizacion” (p.18). Lo anterior hace referencia que los lideres y empleados de
todas las areas de la empresa, puedan alinear todos sus esfuerzos hacia el cumplimiento de las

metas en comun, fomentando la integracién y colaboracidn entre equipos.
Marco normativo y legal
Ley 115 de 1994

La ley 115 de 1994, corresponde a la Ley general de Educacién de Colombia, en la cual
se sefialan las normas generales para la educacion en el pais. Su propoésito es regular la

organizacion, estructura, niveles, modalidades y funciones del sistema educativo, garantizando el
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derecho a la educacién como un servicio publico con funcion social. Es decir, por medio de ella
se establecen las bases del sistema educativo nacional y se garantiza el derecho a la educacién
como un servicio publico con funcion social. Su estructura se fundamenta en principios como la
equidad, calidad, eficiencia, autonomia y participacion, al tiempo que promueve una educacion

incluyente y pertinente.

Esta ley regula los niveles educativos, desde la educacion preescolar hasta la educacion
superior, asegurando un curriculo flexible que se adapta a los diferentes contextos sociales,
culturales y econémicos. Asi mismo, enfatiza la importancia de la educacion en zonas rurales,
facilitando el acceso y permitiendo que se den las condiciones de aprendizaje en estos territorios,
al tiempo que fomenta la participacion de la comunidad educativa en la gestion y mejora del

sistema escolar, fortaleciendo el vinculo entre la institucion y su entorno.
Decreto 1075

El Decreto 1075 de 2015, conocido como el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Educacion en Colombia, recopila y unifica las normativas relacionadas con la educacion en todos
sus niveles, facilitando su aplicacién y comprension. Su propdésito es organizar y consolidar las
disposiciones existentes para garantizar un acceso equitativo, eficiente y de calidad a la

educacion en el pais.

Este decreto regula la estructura y funcionamiento del sistema educativo, desde la
educacion inicial hasta la educacion superior, asi como la educacion para el trabajo y el
desarrollo humano. De igual forma, establece lineamientos sobre la organizacién y gestion de las

instituciones educativas, los requisitos para la prestacion del servicio educativo y la autonomia
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de las entidades en la toma de decisiones. También define aspectos clave como la evaluacion y

acreditacion de la calidad educativa, los procesos.

Ley 715

La Ley 715 de 2001, es una normativa colombiana que regula la distribucién de recursos
del Sistema General de Participaciones para financiar servicios de educacién y salud en
departamentos, distritos y municipios. Establece competencias y responsabilidades de las
entidades territoriales, y criterios para asignar recursos. También define mecanismos para
liquidar transferencias territoriales y distribuir recursos. La Nacién no puede aumentar costos de

servicios por encima de la disponibilidad de recursos del Sistema General de Participaciones.

De igual manera, la Ley 715 en su articulo 10 sefiala las facultades administrativas de los

rectores y directores de las instituciones educativas.
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Disefio Metodoldgico

Tipo de Investigacion

La investigacion que respalda esta tesis es mixta, en razén a que, por una parte, se aborda
desde la medicion cuantitativa porque sus resultados se pueden expresar en datos, cifras o
proporciones y presenta caracteristicas como la observaciéon y medicion de fendmenos, en este
caso la cultura organizacional positiva de una institucion educativa municipal rural en Pitalito-

Huila.

Asi mismo, es cualitativa porque tiene en cuenta las opiniones, pensamientos y reflexiones
de las personas, como en este caso a través de la entrevista semiestructurada, en donde sus
resultados no pueden formularse en valores numéricos exactos, sino que se analizan a través de
métodos interpretativos. Esto quiere decir que, esta se estudia en su contexto natural y cotidiano,
tratando de comprender la realidad que se infiere de ella y asi identificar cual es el programa
necesario a implementar para la mejora de resultados sobre la cultura organizacional positiva en

la IE.

Se recolectan los datos en un solo momento, en una medicién Unica, sin aplicar estimulos
a la muestra ni manipular deliberadamente las variables (Hernandez-Sampieri & Mendoza,
2018). Se analiza el impacto de los tipos de la cultura organizacional sobre la actitud positiva al

cambio organizacional en los empleados de un colegio rural en Pitalito Huila.
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Participantes
Poblacién

> Directivo: el director (Rector de la IE), el Coordinador y la Docente Orientadora del
colegio.

> Docentes de aula: Todos los profesores que han trabajado en el colegio por al menos un
afio.

» Los dos funcionarios administrativos.

> Ubicacion: Un colegio rural del municipio de Pitalito en el departamento del Huila.

> Disponibilidad: Quienes estan presentes y activos durante el periodo de recoleccién de

datos.

Total:

Directivos, Docentes y administrativos: 47

Directivos: 3 (director, coordinador y docente orientador)

Administrativos: 2

Docentes: 42 (profesores de diferentes niveles y areas)

Muestra:

Tamarfio de Muestra: 24 personas que corresponde al 51.06% de la poblacién total.
Distribucion de la Muestra:

Directivos: 3 seleccionados

Docentes: 20 seleccionados
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Administrativos: 1

Tipo de muestreo no probabilistico: por conveniencia o intencional

La entrevista semiestructurada fue aplicada a 10 personas, dentro de la institucion
educativa, de manera presencial. La cantidad de personal entrevistado obedece a la voluntad de

participacion de los mismos.

Criterios de Inclusién

1. Personas en funciones administrativas o de apoyo.

2. Directivos y docentes con al menos un afio de antigiiedad en el colegio.

3. Participacion voluntaria y consentimiento informado.

4. Disponibilidad para participar en el estudio.

5. Contrato activo a tiempo completo.

Criterios de exclusién

1. Antigiiedad insuficiente (menos de un afio).

2. Nombramiento en Periodo de prueba.

3. Condiciones de salud que impiden la participacion.

4. Participacion en otros estudios que puedan influir en la percepcion.

5. Personal administrativo o de apoyo sin rol directo en la cultura organizacional.

6. Separados temporalmente del cargo (Comisién/Licencia)
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Instrumento de Recoleccion de Datos

1. El Cuestionario Denison es una herramienta disefiada para evaluar la cultura
organizacional y medir actitudes hacia el cambio dentro de las organizaciones, para ello, se
utilizé el cuestionario validado hacia el cambio organizacional y se aplicé una adaptacion de la
escala de actitud de Dunham et al. (1989), una escala de tipo Likert que permite evaluar
cuantitativamente las respuestas de los colaboradores respecto a su disposicion y reacciones ante

el cambio.

Caracteristicas de la Escala Likert de Cinco Puntos

La escala de Likert empleada en el Cuestionario Denison se estructura en cinco niveles,
que van desde 1 (“totalmente en desacuerdo™) hasta 5 (“"totalmente de acuerdo"), lo que permite
una variacion gradual en la expresion de las actitudes de los colaboradores, ademas esta
estructura es particularmente util en el contexto organizacional, ya que facilita que los empleados
puedan matizar sus opiniones y percepciones, ofreciendo a los gestores una vision detallada

sobre el nivel de apoyo o resistencia al cambio dentro de la organizacion.

La aplicacion de esta escala proporciona un enfoque cuantitativo para captar las
percepciones de los empleados, permitiendo asi que las actitudes hacia el cambio se conviertan
en datos medibles, convirtiéndose en una herramienta de gran valor para los lideres, pues los
datos obtenidos facilitan la identificacion de areas de mejora, mostrando dénde se encuentran los
puntos de apoyo o resistencia hacia los procesos de cambio, al igual que los resultados obtenidos
pueden ser comparados a través del tiempo o entre diferentes grupos de la organizacion,

ofreciendo una vision amplia y detallada de la evolucién de las actitudes.

Dimensiones evaluadas
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El instrumento de Denison sobre “cultura organizacional”, se compone de 12 subescalas,

las cuales se agrupan en 4 dimensiones y se describen de la siguiente manera:

1. Dimension de la implicacion: el éxito de la organizacion, depende de la autonomia que
se le brinda a cada empleado, donde se resalta el trabajo en equipo, el sentido de pertenenciay la
participacion activa en cada una de las decisiones relacionadas con los objetivos, sin importar su

nivel jerarquico en la empresa. Las subescalas son las siguientes:

1.1 Empoderamiento: se otorga autonomia y libertad de accion a cada empleado, los
cuales toman el control de sus tareas y proyectos, lo que fomenta un gran sentido de compromiso

con la organizacion, motivacion y productividad (items 1 al 5).

1.2 Trabajo en equipo: la organizacion se basa en la cooperacion de todos los
trabajadores, en especial el trabajo en equipo, con el fin de alcanzar sus metas, siendo cada

trabajador un eslabon fundamental en la cadena de éxito de la empresa (items 6 al 10).

1.3 Desarrollo de capacidades: la organizacion genera constantes capacitaciones para el

personal, enfocandose en el desarrollo de las habilidades y sus competencias (items 11 al 15).

2. Dimension de la consistencia: las organizaciones efectivas se fundamentan en la
coherencia y la integracion, lo que implica incluir un conjunto de valores compartidos entre

lideres y equipos, creando una cultura sélida, mejora en los comportamientos y la estabilidad.

2.1 Valores centrales: la organizacion se fundamenta en unos valores compartidos, que

forjan una identidad en comun y define las expectativas entre los miembros (items 16 al 20).

2.2 Acuerdo: capacidad entre los trabajadores, para llegar a acuerdos que favorezcan la

toma de decisiones y la organizacion misma (items 21 al 25).
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2.3 Coordinacidn e integracion: todas las areas de la organizacion colaboran de manera
eficaz para lograr los objetivos, superando las barreras organizativas e impulsando el trabajo en

equipo (items 26 al 30).

3. Dimension de adaptabilidad: las organizaciones que se adaptan a los cambios externos
y necesidades de los clientes, son las que logran asumir riesgos, aprender de sus errores,

logrando asi, un crecimiento sostenible y mayor participacion en el mercado.

3.1 Orientacién al cambio: La organizacidn tiene la capacidad de innovar y crear nuevas

oportunidades para el cambio y el crecimiento (items 31 al 35).

3.2 Orientacion al cliente: la organizacion prioriza en conocer y satisfacer las necesidades

del cliente, anticipandose a las futuras demandas de servicios y expectativas (items 36 al 40).

3.3 Aprendizaje Organizativo: Las entidades logran detectar las sefiales del entorno,

transformandolas en oportunidades para innovar y crecer (items 41 al 45).

4. Dimension misién: las organizaciones deben tener un propdsito claro y unas metas
definidas, es por ello que al cambiar la mision principal, puede convertirse en un desafio, por lo

que se hace tan importante establecer una base solida desde el inicio de la empresa.

4.1 Direccion y propositos estratégicos: cuando se cuentan con unas metas claras, se hace

mas sencillo guiar a los empleados hacia un objetico en comin (items 46 al 50).

4.2 Metas y objetivos: al vincular la mision, vision y estrategias con metas, la
organizacion tiene la capacidad de brindar a todos los empleados, una direccién clara para su

trabajo y contribuir al logro del éxito empresarial.
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4.3 Vision: el tener una vision compartida a sus empleados sobre su futuro deseado, se

reflejan sus valores fundamentales e inspira a todos los miembros hacia el mismo objetivo.

Obijetivos en su aplicacion

El objetivo principal del Cuestionario Denison, es brindar una vision completa respecto a
cémo se percibe el cambio organizacional entre todos los trabajadores de la institucion,
reconociendo las diferentes emociones, pensamientos y acciones que puedan llegar a influir el

proceso de cambio.

Los datos obtenidos a través de la implementacion de este cuestionario, permite a los
lideres o directivos docentes- coordinadores, poder disefiar diferentes estrategias frente a la
gestion del cambio, como facilitar la creacion de planes de desarrollo e intervencién enfocados al

fortalecimiento de una mentalidad de apertura al cambio y el desarrollo de nuevas competencias.

Los datos recogidos también permiten realizar un seguimiento continuo de las actitudes
hacia el cambio, proporcionando un marco de referencia para evaluar la efectividad de las

intervenciones a lo largo del tiempo.

En resumen, el Cuestionario Denison es una herramienta cuantitativa y estratégica que
ayuda a las organizaciones a entender, medir y gestionar las actitudes hacia el cambio y su
enfoque en las reacciones afectivas, cognitivas y comportamentales, les permite a los lideres
desarrollar un plan de cambio estructurado que atienda las necesidades y preocupaciones de los
colaboradores, asegurando una transicion mas efectiva y alineada con los objetivos

organizacionales.

Para su aplicacion, se hizo necesario disefiar un formato de consentimiento informado

sobre la cultura organizacional de Denison, el cual cada participante debe aceptar antes de
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realizar la encuesta. Este consentimiento tiene como intension principal, que cada uno de los
encuestados conozcan el motivo por el cual se realiza el estudio, que tengan la seguridad de que
sus datos consignados e informacion, no seran revelados por ningn motivo y que la informacion

brindada sera especificamente para fines educativos.
Consentimiento informado

En el contexto de investigaciones educativas en Colombia, el consentimiento informado
también es un requisito esencial y esta regulado principalmente por normas de proteccion de
datos y principios éticos generales, aunque no existen regulaciones especificas para la
investigacion educativa como en el &mbito biomédico. A continuacion, se presentan las

normativas y buenas précticas que deben tener en cuenta los investigadores en el area educativa:
Ley 1581 de 2012 (Ley de Proteccion de Datos Personales)

La Ley Organica tiene por objeto garantizar y proteger, lo relacionado con el tratamiento de
los datos personales, las libertades publicas y los derechos fundamentales de las personas fisicas,

y especialmente de su honor e intimidad personal y familiar.
Decreto 1377 de 2013 (Reglamentacion de la Ley de Proteccion de Datos Personales)

Este decreto complementa la Ley 1581 de 2012 y establece normas para la obtencién y
manejo de datos personales, incluyendo el consentimiento informado. Es entonces que los
investigadores deben informar claramente a los participantes sobre la finalidad de la
investigacion, las formas de recoleccion de datos, los derechos de los participantes (como el
acceso, correccion y eliminacion de datos), y las medidas de seguridad para proteger la

informacion.
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2. Encuesta de datos sociodemograficos y ocupacionales:

Se creo una ficha para recolectar los datos sociodemogréficos de los directivos, docentes
y administrativos, siendo pertinentes para la descripcion de la exposicion y el anélisis de los
resultados, se incluyeron datos como: género, edad, estado civil, tiempo en la organizacion, tipo
de contratacion, nivel del puesto y lugar de empleo, con algunas consideraciones relativas a su

estado de salud y participacion en actividades de promocién y prevencion.

El cuestionario se desarroll6 en linea utilizando la aplicacion de Google Forms, en una
relacion de 20 preguntas de manera andnima, donde se incluy6 el apartado de Consentimiento
informado en el marco de la Ley 1581 de 2012, sobre el tratamiento de datos personales y en

especial la autorizacién para utilizar la informacion recolectada solamente con fines académicos.

Esta encuesta sociodemografica recolectada, tuvo como propoésito indagar si factores
como los alli consultados, tienen relacion con la cultura organizacional en la institucion
educativa al analizar si las caracteristicas de dicha cultura influyen sobre el ambiente de trabajo y
a nivel personal en los colaboradores y si ese impacto es de manera positiva o negativa en su

compromiso y productividad.

3. Entrevista:

La entrevista es utilizada en la investigacién cualitativa para reunir informacion
importante y necesaria, con el fin de explorar mas a fondo sobre los temas de estudio. Se definen
dentro de la entrevista 3 tipos; el primero es la entrevista estructurada o enfocada, en la cual se
delimitan las preguntas previamente, con un orden y un objetivo ligado al estudio a realizar. Sus
ventajas son la sistematizacion que facilita la clasificacion y analisis de los datos. Sin embargo,

por la falta de flexibilidad frente al sujeto de la entrevista se puede dejar de lado su opinién. El
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segundo es la entrevista semiestructurada, esta presenta mayor flexibilidad con relacion a las
preguntas que si bien son planeadas con antelacion se pueden ir ajustando durante el desarrollo
de la misma. Esto se considera como una ventaja que promueve al interlocutor para expresar
mas. Finalmente esta la entrevista no estructurada, que se caracteriza por su informalidad,
flexibilidad, y posibilidad de que el entrevistado exprese mas abiertamente su opinién de un

tema en particular.

Ahora bien, la entrevista tiene tres fases, la de elaboracion donde se decide el tema, se
bosquejan las preguntas segun los objetivos de la investigacion; la segunda fase es la aplicacién
y para ello se han identificado las personas concretas que participaran. En tercer y Gltimo punto
esta la fase de analisis de la informacidn recopilada.

Para el presente trabajo se selecciond la entrevista semiestructurada, en razén a que esta
los entrevistados se sienten con mas libertad de expresar lo que piensan sin sentirse presionados
o responsables de algln resultado en especifico.

Esta entrevista se direcciond con 14 preguntas abiertas que retomaban aspectos como la
percepcidn general del colaborador en cuanto a la cultura organizacional en el colegio, asi como
también los valores y creencias asimilados, la comunicacion y aspectos relacionados con el
ambiente fisico, de relaciones, colaboracion y trabajo en equipo, como también el
reconocimiento y validacion de ideas y opiniones personales. Esto, debido a que, en un ambiente
individual se aplicé personalmente a 10 colaboradores, entre docentes y directivos, para
complementar la informacion obtenida en el cuestionario principal sobre cultura organizacional y
a través de estas respuestas mas subjetivas, fortalecer el analisis de las caracteristicas de la

cultura organizacional en la IEM.
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Procedimiento de analisis de datos

En el proceso de anélisis de datos para la presente investigacion, se utilizaron técnicas de
estadistica descriptiva a través de la cual se refieren los datos recopilados para su analisis,

utilizando gréficos de barras y tablas; todo esto a través de 3 fases.

En la primera fase de diagnostico, se disefiaron y aplicaron los cuestionarios,
sociodemogréfico y entrevista semiestructurada y se hizo la seleccion y aplicacion del
instrumento de medicion de la cultura organizacional Encuesta sobre cultura organizacional de
Denison. De igual manera se realizd la presentacion ante la institucion educativa con sus
directivos, gestionando los permisos correspondientes para el acceso a las instalaciones y a los

colaboradores sin alterar la jornada académica.

En la fase dos se dio tramite al procesamiento de los datos, la tabulacion de los
cuestionarios, en formato Excel, analisis descriptivo de las caracteristicas sociodemograficas y
de la percepcion de la cultura organizacional, asi como el andlisis inferencial de los datos y

aplicacién de las pruebas estadisticas.

Finalmente, en la fase tres se procedié a realizar el analisis correlacional de los resultados
estadisticos con el marco referencial y tedrico, asi como con la evidencia empirica, dando paso
asi a la proyeccion de las estrategias y recomendaciones para la promocion de la cultura
organizacional positiva en el colegio rural del municipio de Pitalito — Huila, lo cual se consolidé

en un documento para socializar con las directivas de la institucion educativa.

Criterios éticos y de confidencialidad

Los criterios éticos en este proyecto de investigacion, son elementales para poder brindar

integridad y respeto a quienes va dirigido, contemplando también el medio ambiente, asi que
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para lograrse, se establecieron un conjunto claro de normas y reglas que guiaron todo el proceso,
permitiendo el desarrollo del proyecto de forma responsable y ética; esto quiere decir que, se
busca la proteccion de los derechos y la dignidad de cada participante, promoviendo un entorno

justo, igualitario y sin ningdn tipo de discriminacion.

A nivel ambiental, este proyecto tiene como prioridad implementar précticas sostenibles,
las cuales fomentan el cuidado del medio ambiente, evitando el uso excesivo del papel y dafios

en general.

La sostenibilidad es un indicador clave, ya que la investigacion permite contribuir al
conocimiento sin dafiar los recursos naturales ni perjudicar de manera negativa al entorno;
Asimismo, en cuanto a la responsabilidad social, los resultados y conclusiones seran tratados de

manera transparente.

Esto significa que la investigacion no solo beneficia a los educadores, sino que se
pretende que sea Util y relevante para la sociedad y otras partes interesadas, fortaleciendo la
responsabilidad social del proyecto, otro aspecto muy importante para respetar estas
consideraciones éticas es obtener una previa autorizacion de los autores del estudio, ya que esta
confirmara la legitimidad de la investigacion y demuestra el compromiso de los investigadores

de mantener los mas altos estandares éticos.

Finalmente, al adherirse a estos principios éticos, el investigador no solo asegura la
validez y la credibilidad del proyecto, sino que también contribuye al avance del conocimiento
de una manera responsable y respetuosa, ayudando a que el compromiso ético se fortalezca 'y
garantice que sus resultados sean confiables y promueve la confianza de la comunidad en la

investigacion académica.
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Presupuesto requerido para el trabajo de investigacion.
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Concepto Valor concepto Totales
Equipos
Computador portatil (1) $3°000.000 $3°000.000
Total equipos: $3°000.000
Materiales

Internet (4 meses) $50.000 $200.000
Transporte hacia la zona rural $100.000 $100.000
(Gasolina)

Agenda (1) $5.000 $5.000
Fotocopias $300 $15.000
Total materiales: $320.000
Total presupuesto: $37320.000

Nota: Elaboracién propia.
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Tabla 2.

Cronograma de actividades.

1.1 Disefio de los instrumentos

1.1.1 Disefio del cuestionario sociodemogréafico

1.1.2 Seleccidn instrumento sobre cultura organizacional

1.1.3 Disefo de la entrevista semiestructurada

1.1.4 Revision expertos

1.1.5 Ajustes finales a instrumentos

1.2 Aplicacion de los instrumentos

1.2.1 Socializacién del proyecto con los directivos, docentes

y administrativos del colegio de Pitalito- Huila

1.2.2 Aplicacion entrevistas

1.2.3 Aplicacion cuestionario y envio de formulario digital




2.1 Procesamiento de datos

2.1.1 Elaboracién de base de datos en formato Excel

2.1.2 Conteo de frecuencias y transcripcion de datos

2.1.3 Analisis descriptivo de las caracteristicas

sociodemogréficas

2.1.4 Analisis descriptivo de la percepcion de cultura

organizacional

2.1.5 Andlisis inferencial de los datos y aplicacién de

pruebas estadisticas

Fase 3. Propuesta

3.1 Verificacion de la hipotesis propuesta

3.1.1 Anélisis de las correlaciones

3.1.2 Andlisis de resultados acorde con la teoria y evidencia

empirica

3.1.3 Recomendaciones de estrategias para la promocion de

la cultura organizacional positiva

3.1.4 Conclusiones finales

3.1.5 Socializacion del resultado a las directivas del colegio

Nota: Elaboracién propia.

o1
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Resultados
Caracterizacion sociodemogréfica poblacional

El cuestionario sociodemogréfico es un instrumento estructurado y disefiado para
recopilar informacion basica y relevante sobre las caracteristicas personales y sociales de los
participantes en un estudio. En este caso en particular, se utilizo en la investigacion social,
educativa, de salud, entre otras, al equipo docente y administrativo de un colegio rural de
Pitalito- Huila, algunas preguntas se aplicaron de manera cerrada, otras con opciones
predefinidas como seleccion mdltiple o abiertas (donde el encuestado pudo escribir su respuesta).
De este modo se proporciona un fundamento firme para entender de manera mas clara el
contexto en el cual se llevan a cabo las précticas de gestion escolar y cultura organizacional; en
total fueron 24 encuestas aplicadas a través del Formulario de Google Forms, recolectadas y

estos resultados se muestran a continuacion:
Datos sociodemograficos

En primera instancia, la figura (1), brinda informacién sobre el rango de edades de los
participantes en la encuesta, asi: edades de 32 afios a 40 afios, 29,3% para un total de 7
participantes, edades de 41 a 50 afios, 45,9% con un total de 11 participantes y edades entre 51 a

65 afos, 25,1% con 6 participantes.
Figural

Distribucién gréfica por edades
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m322340 m41a50 m51a65

Nota. Elaboracion propia.

En la figura (2), se muestra el estado civil de la poblacion participante, arrojando los
siguientes datos: union libre con el mayor porcentaje, 37,5% para un total de 9 participantes,
seguido de soltero con un 33,3% para un total de 8 participantes, luego divorciado con un 16,7%

con un total de 4 participantes, y casados con un 12,5% en un total de 3 participantes.

Figura 2

Distribucién gréafica de estado civil

B Union libre m Soltero

m Divorciado m Casado

Nota. Elaboracion propia.
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La figura (3), hace referencia al género de los participantes, de los cuales 14 de ellos
corresponden al género femenino para un total de 58,3% y el restante de 10 participantes,

pertenecen al género masculino con el 41,7%.

Figura 3

B Femenino M Masculino

Distribucién por género

Nota. Elaboracion propia.

En la figura 4, se observa el nivel educativo de docentes, administrativos y directivos,
dando como resultado que en su mayoria son magister, correspondiendo al 50% para un total de
12 encuestados, seguido de profesionales con un 25% para un total de 6 encuestados, luego
especialistas con un 16,7% para un total de 4 participantes y finalmente con doctorado en un

8,3% para un total de 2 participantes.

Figura 4

Nivel educativo
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® Normalista ® Profesional ® Especialista ® Magister m Doctor (a)

Nota. Elaboracién propia.

Continuando con las encuestas, en la figura (5), se logra identificar el tipo de vivienda de
los participantes, un 54,2% de ellos tiene vivienda propia para un total de 13 encuestados, en
vivienda familiar un 25%, para un total de 6 participantes y vivienda arrendada un 20,8% para un

total de 5 participantes.
Figura 5

Tipo de vivienda

W Propia ™ Familiar ® Arrendada
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Nota. Elaboracion propia.

El nimero de personas a cargo de los encuestados se relaciona en la figura (6), en su
mayoria con el 29,2% siendo 3 personas a su cargo, luego un 25% con 2 personas a cargo,
posteriormente un 20,8% con 1 persona a cargo, un 4,2% con 9 personas a cargo y por ultimo

12,5% con cero personas a cargo.

Figura 6 Personas a cargo

¥ 3 Personas ™2 Personas M 1Persona © 9Personas M0 Personas

Nota. Elaboracién propia.

El tipo de transporte que utilizan los colaboradores del colegio estan distribuidos de la
siguiente manera segun la encuesta en la figura (7), 13 de ellos utilizan carro para transportarse a
su lugar de trabajo, siendo un total del 54,2%; luego 9 de ellos usan motocicleta como medio de
transporte, para un total del 37,5%; seguido de 2 participantes que usan transporte pablico, para

un total del 8,3% y un 0% caminando.

Figura7

Medios de transporte
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® Motocideta mCarro ® Bicideta = Transporte pablico ® Caminando

Nota. Elaboracién propia.

Por otra parte, en la figura (8), el cargo mas comun dentro de la poblacion muestra, es de
Docente de aula que corresponde 20 personas que corresponde al 83,3%, Directivo docente con 2

colaboradores para un total del 12,5% y 1 administrativo con un total del 4,2%.
Figura 8

Cargo que desempefia

® Docente de Aula ¥ Directivo Docente & Administrativo

Nota. Elaboracién propia.
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Frente a la antigliedad en el ejercicio como docente de aula, administrativo y directivos
en la institucion, se describe en la figura (9), de la siguiente manera: de 1 a 5 afios de servicio en
la IE se encuentra 6 personas y un 24%; de 6 a 10 afios se encontraron 11 personas para un 50%;
de 11 a 15 afios de servicio en la misma IE 3 personas con 13% y finalmente mas de 15 afios el

13%.
Figura 9

Antigiedad en la empresa en afios

WlaSafos W6alDaflos W1llalSafos ¥ 15ymasalos

Nota. Elaboracion propia.

En la figura (10), se define el tipo de vinculacion laboral que tiene cada colaborador en la
institucion, Propiedad o en carrera docente, con un total de 22 trabajadores para un 91,7%,
contrato Provisional con un trabajador, representando el 4,2% y Temporal (en reemplazo de otro

funcionario), con 1 trabajador para un 4,2%.
Figura 10

Tipo de vinculacion laboral



® Propledad m Provisional = Temporal

Nota. Elaboracion propia.

En la siguiente figura (11), se podréa definir el rango de ingresos mensuales de todos los
trabajadores de la institucion; entre 3 y 4 smmlv hay un promedio del 54,2% del salario
percibido por el personal, continua quienes ganan entre 4 y mas smmlv con el 20,8%; de igual
manera quienes ganan entre 2 y 3 smmlv compartiendo el mismo porcentaje del 20,8%; y

finaliza de 1 a 2 smmlv con el 4,2%.
Figura 11

Promedio de ingresos mensuales

WEntre 13 2 smmiv W Entre 2a 3 smmiv
® Entre 3 a 4 smmlv © Més de 4 smmlv
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Nota. Elaboracion propia.

A través de la figura (12), se identifica si los trabajadores realizan o no las pausas activas
correspondientes, en su mayoria si realizan pausas activas dentro de la institucion a lo
corresponde a un 66,7% para un total de 16 trabajadores y un 33,3% los que no las practican, con

un total de 8 trabajadores.
Figura 12

Promedio de realizacion de pausas activas

mSi mNo

Nota. Elaboracion propia.

A continuacion se evidencia en la figura (13), la participacién de los trabajadores en los
diferentes servicios de salud de promocion y prevencion donde se podia sefialar varias opciones,
un 45,8% para un total de 11 trabajadores, lo que indica que la mayoria no participan en ninguna
actividad de P y P, seguido de exdmenes de rutina con un 41,7%, para un total de 10
participantes, luego un 25% que participan en el examen de agudeza visual, equivalente a 6
trabajadores y en salud oral solo asiste un 16,7%, para un total de 4 participantes, finalmente al

servicio de vacunacion asiste tan solo un 4,2%, correspondiente a 1 solo trabajador.
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Figura 13

Participacion en los servicios de promocion y prevencion

W Vacunacion ¥ Salud oral W Examenes de rutina

© Agudeza Visual W Ninguna

Nota. Elaboracion propia.

Los resultados proporcionados por la siguiente figura (14), muestra algunos diagnosticos
de diferentes enfermedades que puedan padecer los trabajadores de la institucion; no obstante, la
mayoria 20 participantes, sefiala que no sufre de ninguna enfermedad, lo que corresponde a un
83,3%; en segundo lugar, la obesidad con un 16,7%, con 4 trabajadores y de enfermedad

respiratoria un 4,2%, con 1 persona que la padece.
Figura 14

Diagndsticos confirmados con las siguientes enfermedades.
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¥ Ninguna W Obesidad ® Enfermedad respiratoria

Nota. Elaboracion propia.

Respecto a la pregunta que, si alguno de los trabajadores de la institucion educativa sufre
de alguna discapacidad, a lo que se evidencia que gran parte de la poblacion encuestada no sufre
de ningun tipo de enfermedad con un 91,7%, con un total de 22 colaboradores, por lo contrario,

un 8,3% representados en 2 trabajadores, si presentan algln tipo de discapacidad.

En la siguiente figura (16), se realiz6 la medicidn correspondiente a cuél de las siguientes
molestias han sentido los trabajadores con frecuencia los ultimos 6 meses, lo cual se obtiene
diversas respuestas y porcentajes tales como: 12 participantes con dolor de cuello y espalda
equivalente a un 50%; 10 participantes reportan estrés con un total del 41,7%, 9 participantes
presentan dolor de cabeza, equiparable al 37,5%; 8 participantes cansancio frecuente,
representado en un 33,3%; 5 participantes gastritis, reflejado en un 20,8%; seguido de 4
participantes que reportan episodios como dolores musculares, expresado en un 16,7%;
contindan 3 participantes con presencia de tos, para un total de 12,5%; dos participantes
nerviosismo, con un 8,3%, y finalmente uno de los participantes dificultad para respirar, igual al

4,2%.
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Figura 17

Molestias presentadas por los trabajadores los Gltimos 6 meses

® Dolor de cuello o Estrés » Dolor de cabeza
© Cansancio frecuente W Gastritis ¥ Dolores musculares
®mTos m Nerviosismo m Dificultad para respirar

Nota. Elaboracion propia.

Con respecto a la pregunta sobre si fuman o no los trabajadores del colegio rural, se
obtienen los siguientes porcentajes de respuestas, 23 de los participantes destacan el no como
respuesta, con un total de 95,8%, mientras que el 4,2%, equivale a un solo participante en total

que sefiala que si.

En la pregunta 19, se hace relacion al consumo de bebidas alcohdlicas por parte de los
trabajadores de la institucion educativa, el mayor porcentaje indica que no consumen alcohol
entre ellos 19 participantes con un 79,2%, por otra parte, los que si consumen alcohol son un

total de 5 colaboradores con un 20,8%.

A continuacion, la figura (20) describe la frecuencia con la que practican deporte los
colaboradores del colegio, 10 de ellos practican de manera semanal con un equivalente al 41,7%,

seguido de esto, 8 colaboradores indican que nunca practican deporte, para un total del 33,3%, a
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diario es practicado por 5 trabajadores con un 20,8% y mensual solo 1 trabajador representando

el 4,2%.

Figura 20

Frecuencia con la que practican deporte

® Diario ™ Semanal m Quincenal = Mensual ™ Nunca

Nota. Elaboracion propia.
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Cuestionario de cultura organizacional Denison

Tabla 3.

Variables para analizar la cultura organizacional.

Variable / Subescala Definicion
Dimension
Implicacion Empoderamiento | Los individuos tienen autoridad, iniciativa y capacidad para dirigir su

propio trabajo. Esto genera un sentimiento de pertenencia y responsabilidad
hacia la organizacién (items 1 al 5).

Trabajo en
equipo

El valor reside en el trabajo cooperativo hacia objetivos comunes,
sintiéndose todos los empleados responsables del mismo. La organizacién
depende de los esfuerzos del trabajo en equipo para alcanzar los objetivos
(items 6 al 10).

Desarrollo de
capacidades

La organizacién invierte de forma continuada en el desarrollo de las
competencias y habilidades de sus empleados con el objeto de mantener su
competitividad y aprovechar nuevas oportunidades de negocio (items 11 al
15).

Consistencia

Valores Los miembros de la organizacion comparten una serie de valores que crean

Centrales un sentimiento de identidad y un conjunto claro de expectativas (items 16 al
20).

Acuerdo Los miembros de la organizacion son capaces de lograr acuerdos * en los

temas esenciales. Esto implica, por un lado, un nivel de acuerdo tacito, y
por otro, la capacidad de reconciliar diferencias cuando ocurren (items 21 al
25).

Coordinacion e
integracion

Diferentes areas y unidades de la organizacién son capaces de trabajar
conjuntamente para alcanzar objetivos comunes. Las fronteras organizativas
no suponen barreras para desarrollar un buen trabajo (items 26 al 30).

Adaptabilidad

Orientacion al
cambio

La organizacion esta capacitada para crear nuevos espacios conducentes al
cambio. Es capaz de interpretar adecuadamente el entorno del negocio,
reaccionar rapidamente a las modas vigentes y anticipar futuros cambios
(items 31 al 35).

Orientacion al
cliente

La organizacién conoce a sus clientes y anticipa sus futuras necesidades.
Refleja el grado en el que la organizacion esta guiada por la preocupacion
de satisfacer a sus clientes (items 36 al 40).

Aprendizaje
organizativo

La organizacién recibe, interpreta y transforma sefiales del entorno en
oportunidades que alienten la innovacion, ganando conocimiento y
desarrollando capacidades (items 41 al 45).

Mision

Direccion y Claras intenciones estratégicas expresan el propdsito de la organizacion y

propositos muestran el modo en como todos los empleados pueden contribuir al

estratégicos desarrollo de la organizacion (items 46 al 50).

Metas y A la mision, la vision y la estrategia pueden vincularse las metas y objetivos

Objetivos que faciliten a cada empleado una direccion precisa a su trabajo (items 51 al
55).

Vision La organizacion tiene una imagen compartida sobre la manera en que desea

ser reconocida en el futuro. Esta perspectiva comdn encarna los valores
nucleares y captura los corazones y las mentes de las personas que
componen la empresa, proporcionando guia y direccion (items 56 al 60).

Nota. Elaboracion propia.




66

Analisis de resultados

Dentro de esta fase, el presente proyecto de investigacion se propone analizar y describir
las cuatro dimensiones y cada una de las doce subescalas del cuestionario de cultura

organizacional, con los resultados obtenidos en su aplicacion y su relacién con la base teorica.

Implicacion

Empoderamiento

En esta subescala, se encuentran las preguntas 1 a la 5, y estan relacionadas con el
Empoderamiento, la iniciativa y la capacidad de cada colaborador para realizar su trabajo, que en
el caso de los encuestados se observa en un porcentaje promedio del 65% en el cual se evidencia
que frecuentemente o muy frecuentemente, tienen autonomia para la toma de decisiones en lo
relacionado con su trabajo, planeacion de actividades, propuesta de proyectos transversales,
capacidad e innovacién a la hora de resolver los problemas y desafios propios del quehacer

docente en cada una de sus sedes educativas.

Por una parte, esto se relaciona con el hecho de que el gremio docente tiene una
normatividad muy detallada en cuanto a sus funciones, la cual se conoce por cada uno de ellos a
la hora de vincularse al ejercicio docente. En este sentido, cuando se trata de realizar sus
actividades académicas se requiere mas que conocimiento pedagdgico, también autonomia para
la toma de decisiones muy propias del quehacer institucional acorde con las areas académicas
(asignaturas) o niveles de desempefio desde Preescolar hasta los grados del bachillerato, donde
entra en juego precisamente la independencia otorgada por los directivos docentes, bien sea el

rector o coordinador.
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Al respecto, Molina (2006), considera que el término empowerment esta relacionado con
permitir a la persona tomar iniciativa “para actuar por si misma y propiciar la iniciativa en
otros”, es decir, la participacion de un individuo en las decisiones y en la ejecucion de sus
actividades le permite experimentar mayor motivacion y compromiso al sentirse como parte
importante del equipo institucional (Gomez, 2006 citado por Rios, M. et al.). Es decir, no es
solamente que el directivo docente como el coordinador o rector le indiquen paso a paso cOmo
hacer sus actividades al docente de aula, sino que €él a partir de su conocimiento de la profesion y
de la comunidad en la que se desempefia, pueda aportar sus ideas, que estas sean tomadas en
cuenta y ejecutadas por si mismo o que estas sirvan de ejemplo dentro de los grupos de trabajo

por areas o incluso por toda la IE.

Lo anterior se relaciona con lo descrito por Krishna (2006), quien observo una
significativa relacion positiva entre el empowerment psicologico con el “compromiso afectivo y
el compromiso normativo”, siendo este un factor muy importante a la hora de hablar de la
productividad de los colaboradores; porque a mayor empoderamiento, mayor satisfaccion y
menor aburrimiento de los docentes y necesidad de rotacion. Al respecto, es claro notar en el
colegio rural objeto de estudio, que los docentes se sienten vinculados y comprometidos porque
experimentan que son tomados en cuenta por parte de sus directivos, no solo como colaboradores
y fuerza de trabajo sino en sus ideas y propuestas, incrementando la motivacién y compromiso
que se evidencia en los resultados de las pruebas de estado o Saber 11°, en donde se demostr6 un
incremento de clasificacion A en 2023 para A+ en la vigencia 2024, segun la consulta realizada
en la pagina oficial del Instituto Colombiano para la Evaluacion de la Educacion (ICFES), por el
profesional del area de Calidad Educativa de la Secretaria de educacién Municipal de Pitalito. El

documento oficial se relaciona en los anexos.



68

Trabajo en equipo

De acuerdo con la segunda subescala, relacionada con el trabajo en equipo se revisan las
preguntas 6 a la 10 del instrumento utilizado en el presente proyecto. Aqui se observa que el
porcentaje corresponde al 70% en promedio. Siendo muy interesante notar que los colaboradores
perciben dentro de sus labores diarias que dentro de la institucion se promueve la colaboracién
entre los equipos de trabajo, o de las &reas académicas para fortalecer el quehacer principalmente

de la sede principal a las sedes rurales dispersas.

Aqui se puede observar como la puntuacion de la subescala anterior relacionada con la
autonomia, tiene una importancia determinante en el desempefio de los equipos de trabajo,
debido a la implicacion y participacion de sus miembros a la hora de la toma de decisiones que
involucran sus actividades laborales. Con relacion a esto, Jean Piaget (2005) muestra que, dentro
de los beneficios de la autonomia en relacion con el rendimiento del equipo, y la
interdependencia, esta el mayor aprendizaje de los miembros y su relacion con la disciplina o
contraccion de la voluntad personal, asi como la cantidad de informacién compartida que permite

la efectividad del equipo (citado por Galindo Olaya, J. D., 2012).

Con este porcentaje, se puede observar que los directivos de la institucion dan valor al
trabajo en equipo con los colaboradores, porque comprenden que los proyectos y las metas se
logran mejor y con mayor facilidad si se trabaja en equipo y para ello se requiere del
compromiso de todos los integrantes. Esto, precisamente se obtiene a través de la comunicacion
efectiva y la colaboracion. Sin embargo, a diferencia de las preguntas 6, 7 y 8, donde se presentd
consistencia en las respuestas, en la pregunta 9 se observa que, para algunos de los encuestados,
es decir el 16.7% este aspecto debe ser fortalecido y perciben en especial que la comunicacion

ocasionalmente o raramente es efectiva. Asi mismo, en la pregunta 10, el 25% de los
. ___________________________________________________________________________________________________________|}
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participantes, manifesto que falta colaboracion y apoyo mutuo entre los miembros del equipo,
impidiendo el maximo desarrollo del potencial de estos equipos y se requiere fortalecimiento de

estos aspectos.

Desarrollo de capacidades

Al hablar del desarrollo de las capacidades de los colaboradores dentro de una
organizacion o institucion educativa, se requiere ver que oportunidades tienen y perciben para su
formacion profesional y personal a través de capacitaciones dentro de la entidad o tiempo para
participar en actividades de formacion profesional formal o no formal como parte de su
crecimiento; ante esto se observa que el 66% sefiala que frecuentemente visualizan las
oportunidades dentro de la entidad, asi como retroalimentacion por parte de sus directivos o de la
secretaria de educacion en cuanto al reconocimiento y apertura de espacios para potenciar las
competencias, conocimientos y las habilidades a nivel pedagdgico y en todo lo relacionado con
las competencias fundamentales del quehacer docente. De igual manera indican que si se
presenta por parte de la entidad, el reconocimiento y valoracién a la educacién continua como
parte fundamental del desarrollo profesional de los docentes con el incremento de salarios
cuando se reconocen a través de los medios dispuestos para ello, de sus nuevos titulos de

formacion de post grado.

Pero los resultados también muestran que, el 34% considera que solo de manera ocasional
0 raramente perciben oportunidades claras para su desarrollo profesional dentro de la institucién,
basicamente porque no se presentan programas de capacitacion en las actividades de desarrollo
institucional como se establece dentro del calendario académico de cada afio aprobado por la

secretaria de educacion con el aval del MEN, o que estas no cumplen con las expectativas o
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necesidades reales de la IE, porque corresponden a temas que no son del interés o no se aplican a

la realidad de sus sedes o comunidades educativas.

Finalmente, se observa que el mayor puntaje que evidencia una falencia en cuanto a este
tema se concentra en la pregunta 15, que se relaciona con un sistema transparente de desarrollo
y retroalimentacion que ayuda al equipo docente y administrativo a mejorar continuamente
sus capacidades y desempefio. Siendo importante resaltar que en muchas reuniones generales
0 por areas dentro de la IE, se prioriza la mencidn de aspectos negativos de algunos docentes
de manera reiterada y los aspectos positivos de otros, asi como el reconocimiento de los
mismos siempre, generando malestar entre los colaboradores e impidiendo la mejora continua

al desarrollar frustracion.

Esto muestra que se necesita integrar una mayor comunicacion e interaccion entre la
parte directiva de la IE y los miembros de los equipos de la organizacion, con la exposicién
no solo de la teoria a través de capacitaciones sino también con oportunidad de socializacion
de su propia experiencia pedagdgica, que puede llegar a ser determinante a la hora de
compartir estos aprendizajes con los compafieros, incluso generando un impacto en sus
propias actividades. Lo anterior, seria necesario para potenciar las relaciones a través de
diferentes métodos de entrenamiento y formacion en habilidades y competencias para el
trabajo en equipo y los efectos que estos tendrian en la eficacia de los mismos (Tilin y

Sumerson, 2005).
Consistencia

Valores Centrales
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La subescala de valores centrales se enfoca en el analisis de las preguntas 16 a 20, las
cuales estan directamente relacionadas con la identidad organizacional y el comportamiento de
los empleados. Los resultados obtenidos, indican que la institucion se encuentra frecuentemente
alineada con los valores organizacionales al tomar decisiones. Estas decisiones son comunicadas

de manera clara y eficaz, lo que promueve un comportamiento consistente entre los trabajadores.

El nivel de cumplimiento de esta subescala por parte de los encuestados es superior al
70%, lo que indica un alto grado de comportamiento consistente del equipo docente en la
institucion. Los profesores desempefian un papel fundamental en la formacién académica y
personal de sus estudiantes. Como modelos a seguir, generan impactos directos y duraderos en el
desarrollo académico. Es por ellos, que la consistencia en el comportamiento de los profesores
como transformadores no solo de conocimientos, sino ideas, anhelos y suefios, es esencial para
crear un ambiente de aprendizaje seguro e inclusivo, al igual que respetuoso y positivo para cada

uno de sus estudiantes y comunidad en general.

Segun Denison (1990), "las organizaciones también tienden a ser efectivas porque tienen
culturas fuertes que son altamente consistentes, bien coordinadas y bien integradas” (p. 4).
Haciendo referencia a que, las organizaciones exitosas que logran alcanzar sus objetivos, se
caracterizan por tener una cultura organizacional sélida, que se fundamenta en la coherencia, la

armonia, la unidad en sus procesos y valores.

Sin embargo, en relacion con la pregunta 18 que hace referencia al reconocimiento por
parte de la organizacion en la cotidianidad, por expresar o exponer los valores institucionales,
hay un 41.7% que opina que esto no se da de la manera que desean. Es decir, no se les reconoce
el hecho de poner en préctica los valores que promueve la IE dentro de su politica institucional,

generando un impacto negativo en la motivacion.
. ___________________________________________________________________________________________________________|}
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Acuerdo

La subescala denominada acuerdo, revisa las preguntas 21 a la 25, la cual tiene una
conexion directa con la capacidad de cohesion y consenso entre los miembros del colegio en
relacion con la cultura y valores organizacionales. En la encuesta realizada, se observa que el
65% de la percepcidon de los docentes, parecen estar satisfechos con la gestion y liderazgo de la
institucion y consideran que existe un trabajo colaborativo y coherente con una cultura fuerte,

positiva y unida.

Denison, D.R (2003). Menciona que “cuando ocurren desacuerdos, trabajamos
arduamente para lograr soluciones que beneficien ambas partes” (p. 18). Aqui se refleja la
capacidad de los docentes de la institucion para trabajar en equipo y resolver conflictos de

manera colaborativa y efectiva.

Lo anterior resulta de gran importancia, debido a que la posibilidad de acuerdo dentro de
las organizaciones permite la eficacia en los procesos de las distintas areas o departamentos de
esta, pero en este caso en particular se observa en la pregunta 25, que trata sobre el liderazgo y la
forma como las directivas de la entidad comunican las decisiones y cambios importantes a los
demas empleados o colaboradores, hay un 33.7% que considera que ocasionalmente o raramente
se comunican de manera oportuna o con claridad, solo se hace a través de terceros y la
informacidn pierde calidad cuando llega a los docentes especialmente de las sedes alejadas de la

principal.

Coordinacién e integracion

En la subescala de Coordinacion e Integracion, se observan las preguntas 26 a la 30, en

donde se analiza la capacidad de la institucion y su equipo para trabajar de manera colaborativa y
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coordinada para lograr sus objetivos. Asi pues, 77% de los docentes de la institucion educativa
respondieron que frecuentemente ocurren practicas de colaboracidn, comunicacion efectiva y
trabajo en equipo dentro del colegio. Adicionalmente, integran actividades y recursos de manera

conjunta para enfrentar cambios externos.

De acuerdo con Denison (1990), donde habla sobre: "nuestro enfoque para hacer
negocios es muy consistente y predecible, es facil coordinar proyectos a través de diferentes
partes de la organizacion™ (p, 33). Significa que, el logro de las metas de la institucion, depende

del trabajo unificado en sus procesos y actividades.

Finalmente, aunque se observa coordinacion entre los equipos permitiendo que la IE sea
eficiente en los diferentes procesos educativos a nivel operativo, se observa una debilidad en la
comunicacion entre los equipos y las directivas en las preguntas 27 y 28, sefialando la necesidad
de fortalecer este aspecto en la institucion en procura de mayor eficacia de los equipos de

trabajo.

Adaptabilidad

Orientacion al cambio

En esta subescala se analizan las preguntas 31 a 35, donde se observa que la percepcion
sobre el fomento de la creatividad y la generacion de nuevas ideas dentro de la institucion
educativa es del 87.5%, es decir se considera que hay eco a las propuestas realizadas por parte de

los directivos y los comparieros de los distintos equipos de trabajo.

Esto se relaciona con el hecho de que los colaboradores consideran que tienen
independencia para el planteamiento de iniciativas a la hora de la resolucién de problemas, en

especial porque la mitad del personal que participé en la investigacién, labora en sedes unitarias,
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es decir, donde un docente atiende a todos los nifios que asisten alli en todos los grados de nivel

béasica primaria.

Sin embargo, se evidencian algunas falencias en lo que tiene que ver con el aprendizaje
de los errores, donde un promedio de 29% sefiala que falta retroalimentacion constante y clara de
los aspectos por mejorar, asi como la transmision efectiva sobre los cambios organizacionales a
todos los empleados, en ocasiones por la distancia geogréafica y otras veces porque se encarga a
una o dos personas de hacerlo y estas al compartir el mensaje y este va cambiando al pasar de
uno a otro, impidiendo hacer un anélisis que brinde a la entidad la oportunidad de desarrollar la

capacidad de cambiar y adaptarse rapidamente para afrontar nuevas oportunidades.

De acuerdo con lo anterior, se observa que en los resultados descritos se evidencia la
dificultad con el cambio no planeado del que trata, Sandoval- Duque (2011), es decir el que
ocurre de manera inesperada, muy propio de una profesion que exige la capacidad de adaptarse
debido a que, en el constante trato con la comunidad educativa los docentes se encuentran con
desafios a diario y requieren adaptabilidad para que estos se puedan convertir en oportunidades
de crecimiento y de construccién de conocimiento a partir de la gestion adecuada que se lleve a

cabo.

En caso contrario, estos momentos pueden convertirse en un riesgo para la prestacion del
servicio desde lo académico donde se manifestaria con bajo rendimiento en las pruebas de

estado, o en lo operativo afectando las relaciones entre los miembros de la organizacion.
Orientacion al cliente

Cuando se trata de una institucion educativa, los clientes no solo son los estudiantes,

aunque ellos son los més representativos, también estan los padres de familia y los mismos
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docentes, entonces al verificar la opinion de los encuestados y el resultado de las entrevistas
se observa que, la percepcion de que los programas y proyectos se adaptan a las necesidades

de la comunidad, es solo de 58.4% porque el 41.7% no lo ve de esa forma.

Ahora bien, ain con la opinién de los padres y de los mismos estudiantes, no es
posible realizar cambios significativos a los planes y programas porque muchos de estos
vienen determinados desde el Ministerio de Educacion Nacional, pero también porque muchos
de estos se determinan con la caracterizacion de ciertas comunidades y en todo el territorio

nacional no estan dadas las mismas condiciones, ni geograficas, ni sociales.

En esta subescala donde se revisan las preguntas 36 a la 40, queda comprobado que el
colegio en un alto porcentaje (87.5%) promueve una cultura en la que todo el personal
percibe la importancia de satisfacer las expectativas y necesidades de los estudiantes y
sus familias especialmente con las actividades que resaltan sus creencias, folclor y cultura
cafetera; que también existe disposicion de los directivos y docentes para realizar los cambios,
proponer actividades y adaptarse para garantizar a la comunidad rural donde se encuentra la
IE en procura de la formacion de personas para construir un mundo mejor, como muy bien lo

indica su lema institucional.

Lo anterior, no solo un nivel académico sobresaliente demostrado en las pruebas de
estado, sino también en su trato con ellos en todos los espacios educativos y cotidianos
dejando evidencia de su vocacion de servicio y amor por la profesion, permitiendo una
vinculacion mayor y un aprendizaje significativo. Aunque no es posible modificar, aquello
relacionado con los ejes que transversalizan desde el MEN con las diferentes asignaturas y

que ponen las pautas de ensefianza a nivel nacional.
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Aprendizaje organizativo

El 82% de los encuestados ante las preguntas 41 a la 45, consideran que la IE por
medio de sus lideres o directivos como el rector y el coordinador, fomentan de manera
activa la educacion continua del personal docente y administrativo para mejorar la calidad de
la educacién, no solo con capacitaciones, diplomados y apoyo de parte de otras entidades en
dicha formacién, sino también a través de la promocion de una cultura de experimentacion e

innovacion en la ensefianza y el aprendizaje en el aula.

Lo anterior, se comprueba a través de lo que denominan “experiencias significativas”,
y que precisamente una de ellas denominada “Camping de lectura” obtuvo reconocimiento por
parte de la Secretaria de Educacion Municipal en el evento denominado “Noche de los
mejores o noche de la excelencia” en diciembre de 2024. Esto se relaciona con lo sefialado
por Villar, M., et al. (2018), al considerar que cuando existe compromiso por parte de la alta
direccion de la entidad, con el proceso de aprendizaje entonces la innovacion y la busqueda de
oportunidades permite que se construya conocimiento, que redunda en beneficio para los

estudiantes en este caso y para los otros docentes al compartir la experiencia.

Sin embargo, cuando se revisa la posibilidad de tener en cuenta la opinion de la
comunidad educativa para ajustar y mejorar el plan de estudios y las
actividades extracurriculares que ofrecen, se observa que el 58% de los participantes,
considera que falta mayor inclusion de la comunidad educativa externa en las propuestas que
se adelantan dentro de la IEM, involucramiento de los padres de familia no solo en el apoyo a

las actividades escolares sino también con el disefio de estrategias.
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Asi mismo, el 58% de los encuestados cree que se presentan falencias en la adecuacion
e implementacidn de las nuevas tecnologias para propiciar métodos de ensefianza modernos
que se ajusten a las necesidades y expectativas cambiantes de los estudiantes y a los requisitos
educativos actuales que demanda, esto debido a que los equipos de computo, por ejemplo, son
insuficientes para el nimero de docentes y estudiantes de la IEM, la conexidn a internet es

intermitente asi como la sefial de celular en la zona donde se ubica la sede principal.
Misién
Direccion y propdsitos estratégicos

Al analizar las preguntas 46 a la 50, se evidencia que estas evallan la capacidad de
liderazgo y gestion en la institucion educativa. Los resultados muestran que el 66,68% de los
encuestados percibe que la institucion tiene una gestion efectiva en relacion con los objetivos

estratégicos, y promueve una cultura colaborativa orientada hacia la excelencia académica.

Esta subescala les permite a los docentes participar activamente en la toma de decisiones,
al igual que implementar planes y programas que sean efectivos en el aula, mejorando de este
modo la ensefianza y el aprendizaje de sus estudiantes, lo cual se corrobora con la aplicacién de

la entrevista semiestructurada.

No obstante, un porcentaje relativamente bajo de los encuestados, pero no menos
importante del 25%, considera que el colegio no desarrolla programas que apoyen a las metas
educativas de manera regular y frecuente, al igual que la comunicacion institucional es algo
deficiente y solo en ocasiones el colegio informa a los docentes sobre sus roles y

responsabilidades.
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De acuerdo con Mendoza Armas, D. (2011) los contextos relacionados con la gestion y
liderazgo en organizaciones, especificamente en el ambito educativo, “necesitan nuevos estilos
de direccién donde se trata del desafio del liderazgo directivo de gestar un cambio permanente y
fomentar nuevos aprendizajes” (p. 11). En otras palabras, el autor enfatiza sobre la necesidad que
tienen los lideres en adaptarse a un entorno en constante cambio, propiciando una cultura de

innovacion y aprendizaje.
Metas y objetivos

En la subescala se analiza que las preguntas 51 a la 55, estan asociadas con la
planificacion estratégica y el cumplimiento de la mision y vision de la organizacion, dando como
resultado que el 73% de la poblacion encuestada, afirma que frecuentemente existe una
colaboracion interna entre los distintos grupos de trabajo, que propicia la realizacion de
evaluacion y retroalimentacion, no solo del desempefio docente sino también de los estudiantes
en cada asignatura y de los proyectos transversales. En este sentido se promueve la mejora
continua y el trabajo en equipo, porque se conocen los resultados a tiempo y se socializan, lo que
a su vez impacta positivamente al cuerpo docente aumentando su motivacion, satisfaccion
laboral y desarrollo profesional aplicada en la calidad de ensefianza y en los resultados

estudiantiles.

Como menciona el autor Garcia Navarro, V.A. (2017). “es preciso establecer objetivos
especificos a corto plazo de manera que cada colaborador comprenda como sus actividades
diarias abonan al logro de la mision” (p.15). Lo anterior se refiere a la importancia de alinear los
objetivos de cada area de la empresa con la estrategia global y vision organizacional, logrando un

trabajo coherente en pro de alcanzar el éxito institucional.
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Vision
En esta subescala, de la pregunta 56 a la 60, el 67,5% de los encuestados respondié que
frecuentemente se cumple con la mision de la institucion, promoviendo asi una cultura de

responsabilidad junto con la participacion de los estudiantes y del personal en el logro de los

objetivos educativos.

En cuanto al equipo docente de la institucion, es esencial el cumplimiento de la mision,
ya que establece un rumbo claro, uniendo a toda la comunidad escolar en torno a un objetivo en
comun, generando un ambiente colaborativo y un bienestar laboral que se vera reflejado en una

educacidn con calidad y mayor éxito academico.

De acuerdo con la autora Duran, S (2014) “la mision ayuda a asegurar que las acciones y
decisiones tomadas en el proceso de planificacion, estén alineadas con los valores y objetivos
centrales de la institucion” (p.16). En este sentido, cumplir con la mision sostiene que la
institucién mantenga su identidad y principios reforzando su imagen y fidelizacién de la

comunidad, perpetuando la vision de garantizar la prestacion del servicio educativo.
Discusion

En este proyecto de investigacion, se presentan los resultados de la aplicacion del
instrumento, que corresponde a la adaptacién del cuestionario Denison, D. R., & Neale, W. S.
(1994). Denison Organizational Culture Survey; el cual estd compuesto por 60 items, 4
dimensiones y 12 subescalas. El propoésito principal de utilizar el cuestionario de Denison fue

identificar las fortalezas y debilidades de la cultura organizacional de los empleados de un

colegio en Pitalito - Huila, asi como el impacto de esta en la satisfaccion laboral, con el fin de
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reconocer alternativas y desarrollar estrategias que fortalezcan la comunicacion y el liderazgo

dentro de la institucion educativa, mejorando asi el compromiso y desempefio laboral.

Los resultados del cuestionario revelaron que el empoderamiento de los empleados en la
institucion es favorable, ya que los docentes y administrativos se sienten autdbnomos y
capacitados para la toma de decisiones y resolucion de problemas de manera individual y grupal.
Esto ha impulsado la iniciativa y la innovacion de los trabajadores en la consecucion de las metas

y objetivos, enfocandose en una cultura de apertura y flexibilidad.

Lo anterior se relaciona con el hecho de que, la mayoria de los encuestados indic6 que las
metas y objetivos estratégicos de la institucion van de la mano con sus ideales y vocacion.
Ademas, sefialaron que los equipos de trabajo suelen estar de acuerdo en la toma de decisiones y
que las tareas se dividen de manera equitativa. También destacaron que la direccion transmite de
manera clara, los valores y principios fundamentales del colegio, los cuales son bien aceptados
por el equipo docente, asi como lo relacionado con los cambios y decisiones que afectan a la

comunidad escolar, es decir que se trata de un liderazgo transformacional.

Tal como sefialan Rafferty y Griffin, (2004) de las cinco dimensiones del liderazgo
transformacional, tres se relacionan con el propdsito de este plan de trabajo y corresponden en
primer lugar, a la “comunicacion inspiracional, mensajes positivos que construyen la motivacion
y la confianza”. En segundo lugar, “apoyo, se refiere a la preocupacion del lider por sus
empleados” y finalmente “reconocimiento personal, se refiere a recompensar el esfuerzo y logro
de metas especificas” (citado por Zamarripa Montes, J. M., Vega Campos, M. A. y Ortega

Velasquez, A., 2022).
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El liderazgo transformacional ejerce una significativa influencia en el bienestar de los
trabajadores, debido a que se enfoca en crear ambientes positivos con bajo estrés y manejar los
conflictos de modo que disminuyan los estados psicoldgicos negativos. Incluso se ha demostrado
que este tipo de liderazgo reduce el agotamiento profesional, en el sentido de que considera a los
colaboradores como el recurso mas importante y evita el desgaste emocional que genera la
incertidumbre, la desinformacién o la falta de reconocimiento. (Garcia Rivera, B. R., Mendoza

Martinez, I. A. y Olguin Tiznado, J. E. 2022).

Asi mismo, los docentes indicaron que los valores centrales dentro de la institucion, son
socializados de manera clara y eficaz en todos los niveles de la organizacion por parte de los
lideres, en el PEI (Proyecto Educativo Institucional), manuales y documentos oficiales,
promoviendo distinciones a los empleados que demuestren un trabajo alineado con los procesos,
valores y politicas, teniendo en cuenta su impacto en la evaluacién de desempefio laboral.
Adicionalmente, estas practicas mejoran el ambiente interno, aumentan la motivacion, se brinda
una ensefianza de calidad para los estudiantes y finalmente, se genera una adecuada interaccion

entre docentes, estudiantes y padres de familia, lo que lleva a una buena experiencia educativa.

En efecto, se pudo determinar que la mayoria de los trabajadores indicaron, que si se
promueve la colaboracion activa entre diferentes equipos y departamentos, lo que hace pensar
que los directivos valoran la colaboracién entre comparieros realzando su importancia a la hora
de alcanzar el éxito. Esto refleja que el colegio cuenta con una estructura organizacional que
facilita el apoyo mutuo entre los miembros del equipo, lo que a su vez genera una cultura
empresarial positiva. Es aqui donde se fortalece la seguridad entre los involucrados en temas de
reconocimiento y apoyo emocional, también se coordinan esfuerzos y se incrementa el nivel de

confianza al punto de compartir ideas, experiencias y recursos en lo que denominan
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microcentros, los cuales estan enfocados a lograr los objetivos en comun, que no solo impactan

el desempefio académico de los estudiantes sino también en su formacion personal.

No obstante, se evidencio que siendo la comunicacién una de las competencias o
habilidades gerenciales indispensables en toda organizacion, en esta investigacion se encontro
que es necesario fortalecer la comunicacion interna, en especial la denominada descendente que
se da por parte de los directivos hacia los colaboradores, en el entendido que no solo se trata de
difundir informacién a través de distintos medios o de diferentes maneras, sino también de
escuchar al otro, de comprender lo que dice y de permitir la cohesion de los equipos de trabajo
con una comunicacion positiva y asertiva. Es importante reconocer, que el ambiente interno de
trabajo no solo impacta la cultura organizacional dentro de las instalaciones de una entidad o
empresa, también la relacion de esta con los clientes externos y la imagen institucional,
permitiendo que las actividades sean coordinadas, direccionadas y controladas al evitar la
desinformacién y falta de compromiso, en especial con los colaboradores de las sedes educativas

distantes de la sede principal, al tratarse de una IE rural.

Por eso es necesario comprender que, cuando falta comunicacion clara, abierta y positiva
por parte de los directivos de una entidad, la misma situacion y comportamiento se presenta en
sus equipos de trabajo. Esta falta de planeacion para lograr una comprension de los mensajes por
parte de todos los miembros de la organizacidn, cobra relevancia al momento de crear un
ambiente donde se requiera que las relaciones, actitudes y propdsitos vayan en linea con la

politica institucional y los valores de la misma.

De otra parte, se observa que la mayoria de los trabajadores percibe que el colegio cuenta
con un enfoque so6lido en temas de desarrollo profesional y personal, relacionadas con programas

especificos de capacitacion y aprendizaje direccionados desde el Ministerio de Educacion
. ___________________________________________________________________________________________________________|}
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Nacional, las cuales se convierten en oportunidades de crecimiento y fortalecimiento de las
capacidades pedagogicas y académicas dentro de la institucién, lo que contribuye directamente a
la retencidn de talentos, a mejorar la satisfaccion laboral y a reducir la rotacion del personal.
Teniendo en cuenta que “La formacion del personal debe proyectarse segun los planes que la
compariia tiene para su propio negocio y para sus empleados y las iniciativas personales deben
acomodarse a esos intereses y prioridades” (Bort Pelaez, M. R. 2000). En este sentido, es
necesario que, en la implementacién de estos programas de capacitacion, se conozca cuales son
los intereses del personal docente y administrativo; para ello se debera realizar una encuesta que
refleje esta realidad. Porque se debe recordar que la capacitacion tiene un impacto en la
motivacion, como lo sefiala Bort Pelaez, (2000) cuando la empresa invierte en capacitacion, le
estd mostrando al empleado que tiene un proyecto de futuro para él, no solo mejora sus

habilidades, sino que también le agrega valor y mejora su posicion en el mercado laboral.

La capacitacion se convierte en una estrategia de la organizacién no solo para mantener
informados a sus colaboradores sobre sus funciones y procesos, también se requiere que el
proyecto personal coincida con el de la empresa, de esta forma se evitara al trabajador

experimentar frustracion.

Sin embargo, al revisar los factores que requieren de una mejora, se evidencia la necesidad
de programas de capacitacion y formacion impartidos a los colaboradores, tanto del personal
docente como administrativo, que no solo correspondan a procesos pedagogicos, curriculares y de
temas laborales, sino que tengan afinidad con sus situaciones personales, relacionales y de
promocion y prevencion en salud fisica y mental. En especial, teniendo en cuenta que la profesion
docente no solo tiene la responsabilidad de manejar conocimientos e impartirlos a los estudiantes,

también deben ser un modelo a seguir para la comunidad educativa, sin embargo, a veces se olvida
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gue son personas, hombres y mujeres que tienen situaciones individuales o familiares que a pesar
de la objetividad con la que se proponen realizar su trabajo, en ocasiones les impiden dejar a un
lado dichas circunstancias. En muchos de ellos, se requiere fortalecer sus habilidades

comunicativas, resolucién asertiva de conflictos y manejo de estrés y emociones.

Porque cuando se trata de generar y mantener “buenas relaciones con y entre sus
integrantes a través del empleo de diversos medios de comunicacién destinados a mantenerlos
informados, unidos y motivados con el objeto de aportar con su labor al cumplimiento de los
objetivos organizacionales” (Andrade, 2005), se requiere que dentro del programa de
capacitacion tanto a los directivos, docentes y administrativos se socialice y afiancen los
conceptos sobre los tipos y caracteristicas de comunicacion organizacional interna, tales como la
formal e informal, descendente, ascendente y horizontal, lo cual posibilita que todos los
colaboradores tengan acceso a la informacion institucional y puedan contribuir al progreso y

conservacion siendo agentes activos dentro de la comunidad educativa.

Por otro lado, en lo que se denomina orientacion al cambio, en el colegio se observa
como la organizacion brinda la libertad de generar nuevas ideas y soluciones para resolver
problemas de manera independiente, mejorando la eficiencia y la efectividad en su area de
desempefio o sede de trabajo. La institucion educativa motiva a los maestros y al personal en
general, a compartir sus conocimientos y experiencias entre diferentes areas y compafieros de
trabajo, ofreciendo de este modo, ventajas competitivas como la toma decisiones de manera

asertiva, reduccion del tiempo de aprendizaje y rotacion del personal dentro de la organizacion.

En este sentido, se debe mencionar que uno de los elementos que requieren ser fortalecidos
dentro del colegio en el cual este proyecto se desarrolld, es el reconocimiento de los directivos

hacia los colaboradores, en especial cuando se necesita resaltar lo positivo del comportamiento al
. ___________________________________________________________________________________________________________|}
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poner en practica los valores institucionales o del desempefio laboral, bien sea de manera publica
o0 privada. Ante esta medicion, se determino que con frecuencia se hace retroalimentacién publica
de los aspectos negativos, como si el propdsito fuera la busqueda de responsables en vez de la
construccién de nuevos aprendizajes a partir de los errores o posibles equivocaciones, generando
desmotivacion y poco sentido de pertenencia por parte de los colaboradores; situacion que se debe

modificar para potenciar el ambiente laboral positivo.

Es importante sefialar que, los docentes estan muy familiarizados con la evaluacion de los
educandos, sin embargo, muchas veces se “limita a la observacion de errores o sefialamiento de
aciertos y logros en una tarea o actividad” (Espinosa Freire, E. E. 2021), por eso resulta
determinante promover en la institucidn tanto en el nivel directivo como en el resto de los
colaboradores, la importancia de realizar la retroalimentacion formativa donde se permita la
reflexion resaltando lo positivo y buscando ver sus fortalezas, identificando sus debilidades y

fomentando el aprendizaje de los errores.

El profesor Enrique Chaux del departamento de psicologia de la Universidad de los
Andes en Bogota, Colombia, considera que hay cinco pasos para la retroalimentacion

constructiva, los cuales se consideran dentro de este plan de trabajo:

Primero, iniciar con un comentario positivo. La finalidad de esto es permitir que la
persona esté mas pendiente de lo que se puede mejorar. En cambio, si se inicia con una frase
negativa, el colaborador puede rechazar el resto de la retroalimentacion. Aqui se puede ver
también que, resaltar lo positivo y no solo lo negativo que corresponde al segundo punto, resulta
muy beneficiosos porque permite a la mente estar mas abierta a la comunicacion de las fallas en

el trabajo realizado o en el comportamiento.
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En tercer lugar, esta presentar lo negativo como una oportunidad de mejora, es decir,
como algo que podria ser mejore ejecutado, programado o asimilado. Esto permite a la persona
sentir que confiamos en su capacidad para hacerlo mejor la siguiente vez. En cuarto lugar, se
sugiere evaluar el proceso o producto y no a la persona para que tengan la claridad sobre lo que

deben hacer para mejorar su desempefio y no sentir que su identidad esta vulnerada.

Y finalmente en quinto lugar, se encuentra el evitar burlas y verguenzas, lo que
corresponde con las expresiones irénicas o sarcasticas que nada tienen que ver con promover la
reflexion o el aprendizaje de los errores, sino que coartan la posibilidad de encontrar motivacion,

perseverar ante la dificultad y transformarla en nuevas formas de hacer las cosas.

Finalmente, al referirnos a la orientacion al cliente, se puede decir que gran parte de los
encuestados, indico que la institucion esta dispuesta a realizar ajustes sobre los programas
educativos dentro de su autonomia institucional, para satisfacer las necesidades que presentan los
estudiantes y padres familia. Cada docente crea conciencia sobre las recomendaciones dadas por
sus alumnos, las cuales se utilizan para mejorar los métodos de ensefianza en las aulas, proponer
proyectos novedosos adaptados a la comunidad rural, asi como el promocionar una cultura
flexible y comprometida con las expectativas de sus clientes, posibilitando el aumento de la
motivacion de los estudiantes, mejorando la calidad de la educacion y fortaleciendo la imagen

institucional reflejada en el incremento de la matricula.

Sin embargo, a pesar de todo el empefio y los propésitos de la IE, se observo a través de
la aplicacion del instrumento de medicion de la cultura organizacional, que una de las falencias
significativas se relaciona con las nuevas tecnologias, conexion deficiente de internet en la

mayoria de las sedes educativas de la institucion por tratarse de una zona rural montafiosa, y de
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equipos de computo modernos debido al poco presupuesto destinado para ello, asi como acceso

de los estudiantes a estos medios tecnoldgicos en sus casas.

Conclusiones

Este proyecto fue realizado en un colegio de Pitalito Huila, con el objetivo de evaluar la
cultura organizacional positiva a fin de mejorar el desempefio y la eficiencia de la institucion
educativa, enfocados en permitir que los docentes logren desarrollar su potencial y ofrezcan una
educacidn con calidad para sus estudiantes; de este modo, surgi6 la necesidad de realizar las
respectiva encuesta de medicion de cultura organizacional, la cual sirvi6 para identificar la
satisfaccion laboral con los diferentes procesos, compromiso de los trabajadores y motivacion,

entre otros.

En primer lugar, al realizar la respectiva evaluacion sobre el estado actual de la cultura
organizacional positiva del colegio, se identificd que existen oportunidades de mejora en cuanto
a la comunicacion efectiva, asertiva y la motivacién; adicionalmente se puede fomentar el
reconocimiento de los trabajadores por su buena labor y esfuerzo dentro de la institucién, lo que
conlleva a la necesidad de implementar estrategias que aborden estas areas y que promuevan el

compromiso Yy la productividad de la IE.

En cuanto al andlisis de las cuatro dimensiones del cuestionario Deninson, D.R (1990),
“Corporate culture and organizational effectiveness”, las cuales corresponden a Implicacion,
Consistencia, Adaptabilidad y Mision, se pudieron identificar las fortalezas y debilidades que se
presentan en la institucion. Por consiguiente, el estudio brindé una base sélida para el disefio de
un programa de intervencion sobre cultura organizacional, el cual puede ser utilizado en otros

colegios de la region, incrementando la motivacion y el desempefio de los colaboradores.
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El colegio cuenta con una fuerte orientacion hacia el cumplimiento de direccion,
propdsito, mision y vision institucional; sin embargo, se hacen notorias las debilidades en
materia de liderazgo y valores, lo que hace necesario reforzar la capacidad de inspirar y motivar
al cuerpo docente y administrativo a través de un liderazgo flexible y transformacional, que le
permita adaptarse a los diferentes cambios y desafios en un entorno dindmico; asi mismo, que
sirva como guia para identificar los valores corporativos, ya que estos son determinantes a la
hora de definir la identidad del colegio y alinearse con el proposito de “formar personas para

construir un mundo mejor”, como lo sefiala su escudo institucional.

También se evidencia que, el compromiso y la productividad de los trabajadores de la
institucidn esta estrechamente ligado a una comunicacion efectiva, un reconocimiento oportuno y
significativo del desempefio y la generacion de una motivacion espontanea. Por lo tanto, se
deduce que, la falta de estos elementos fundamentales hacia los colaboradores crea una barrera
importante para que este compromiso y productividad sea mayor a nivel individual, dificultando

su crecimiento y desarrollo profesional y personal.

Por lo que un proyecto de cultura organizacional positiva en un colegio, puede mejorar el
clima laboral y la calidad de la educacién. Esto se logra mediante la reduccién del estrés y la
ansiedad entre los empleados, lo que permite un ambiente de trabajo mas relajado y productivo.
Ademas, el fomento de la colaboracion y el trabajo en equipo entre los empleados puede mejorar
la comunicacion y la resolucion de conflictos. La innovacion y la creatividad también se ven

beneficiadas, lo que puede mejorar la calidad de la educacion.

Finalmente, se puede decir que, la efectividad del programa en relacién con los objetivos
establecidos, esta en identificar areas de mejora y oportunidades de optimizacion, ademas de

ajustar y reorganizar el programa segun sea necesario, con el fin de asegurar la sostenibilidad a
. ___________________________________________________________________________________________________________|}
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largo plazo, los beneficios y una planificacion segura, para ello es fundamental realizar una
evaluacion exhaustiva y un seguimiento continuo. Es decir, un proyecto de cultura
organizacional positiva en un colegio también puede mejorar la imagen institucional y la
comunidad. Esto se logra mediante el fomento de la confianza y la credibilidad entre los padres
de familia, los estudiantes y la comunidad en general. La mejora de la comunicacion y la
transparencia entre la institucion y la comunidad también es fundamental. Finalmente, el
fomento de la lealtad y el compromiso entre los empleados y la comunidad puede fortalecer la

relacion entre la institucién y su entorno.

Recomendaciones para futuros investigadores que deseen investigar sobre cultura

organizacional positiva en un colegio. Se sugiere considerar los siguientes aspectos:

Un enfoque mixto que combine métodos cuantitativos y cualitativos, en la medida en que
puede proporcionar una comprensién mas completa de la cultura organizacional. Es importante
seleccionar una muestra representativa de la poblacion total del colegio y garantizar que la

participacién sea voluntaria y que los participantes den su consentimiento informado.

Los instrumentos de medicion deben ser validos y confiables, y adaptados al contexto
cultural del colegio. El analisis de datos debe incluir un analisis estadistico adecuado para
identificar patrones y tendencias, asi como un analisis de contenido para identificar temas y

patrones en los datos cualitativos.

Es fundamental considerar las implicaciones éticas del estudio, garantizando la
confidencialidad de los datos y protegiendo la identidad de los participantes. También es
importante asegurarse de que el estudio no cause dafio a los participantes ni al colegio; para ello

es recomendable establecer una colaboracidn estrecha con la institucion y mostrar un
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compromiso con la comunidad del colegio, asegurandose de que los resultados del estudio sean

compartidos y utilizados para mejorar la cultura organizacional.

Recomendaciones

De acuerdo con los resultados de la investigacion, se sugiere que la institucion educativa
municipal rural de Pitalito — Huila, considere adoptar e integrar un programa de intervencion
enfocado en técnicas de motivacion, comunicacion efectiva y reconocimiento del desempefio,

para ello se ofrecen las siguientes recomendaciones especificas:

1. Implementar programas de bienestar y salud mental: Para promover la salud mental y
el bienestar de los docentes, directivos docentes y administrativos, es necesario generar los
espacios de formacion y capacitacion en temas relacionados con el interés y necesidades de ellos.
Para esto, se puede obtener la informacion sobre los temas de interés, bien sea con la aplicacion
de una encuesta o la instalacion de un buzén de sugerencias y una vez establecida la tematica se
pueden apoyar de los profesionales de la Secretaria de Educacién Municipal, la ESE Municipal

Manuel Castro Tovar e incluso la Secretaria de Salud Municipal.

2. Fomentar la comunicacion organizacional interna abierta y transparente: Para mejorar
la comunicacion entre los miembros de la comunidad educativa, se hace necesario en primer
lugar capacitar a los directivos acerca de las habilidades gerenciales en especial las relacionadas

con:

- Habilidades comunicativas, tipos de comunicacién e importancia de la comunicacion

descendente.
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- En segundo lugar, fomentar los mecanismos de persuasion como capacidad de
convencer a otros para que actuen de cierta manera mediante razones o argumentos claros. Para
ello se pueden socializar diferentes modos o tacticas para influir en otros como la Persuasion
racional, Atraccion inspiradora, Congraciamiento, entre otros. Lo anterior, con el proposito de

generar impactos positivos en el personal que se desea liderar.

3. Crear espacios de reflexion y feedback: se requiere fomentar la reflexion y el feedback
constructivo entre los miembros de la comunidad educativa que no solo se remita al momento de
la evaluacion del desempefio laboral EDL, y que ademas de realizarse de manera asertiva se
fortalezca con técnicas de negociacion en donde la escucha de la comunicacién verbal y no
verbal permita un mejor entendimiento sin dar lugar a suposiciones, inadecuadas interpretaciones
y rumores que tanto impactan el ambiente laboral. Por otro lado, se debe tener en cuenta que la
retroalimentacion se realice teniendo presente los principios y derechos asertivos que promuevan
la mejora continua y no solo referirse a la busqueda de un responsable cuando se presentan

errores, lo cual permitira el desarrollo y fortalecimiento de la empatia y la comprension.

4. Capacitacion en liderazgo transformacional: esta capacitacion no solamente se
impartira para los directivos de la institucidn sino también para lideres de area y equipos de
trabajo. Esto precisamente se considera, porque el liderazgo es tomado como una de las
habilidades determinantes para fortalecer las relaciones de los colaboradores, promover la

sinergia y esto mejora los resultados de su desempefio laboral.
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Apéndices

Anexo 1. Formulario de Google con la encuesta y el cuestionario estructurado que

contiene el consentimiento informado.

https://docs.google.com/forms/d/1iGvRbsff9a086HN1Y 4inB5-5F700NACMOYIAPKZEI_k/edit

Preguntas  Respuestas @) Configuracion

ENCUESTA SOCIODEMOGRAFICA g
B I U® X Tr
&J
(3]

Encuesta de Perfil Sociodemografico
Maestria en Gestion del Talento Humano

Institucion universitaria Politécnico Grancolombiano

Esta encuesta se desarrolla como parte del proyecto de investigacion sobre Cultura Organizacional Positiva,
por las estudiantes Carolina Acosta Oviedo y Eliana Aislen Giraldo Galvis.

CONSENTIMIENTO INFORMADO: La Ley 1581 de 2012: De proteccion de datos personales. Es una Ley que
complementa |a regulacion vigente para la proteccion del derecho fundamental que tienen todas ias personas
naturales a autorizar la informacion personal que es almacenada en bases de datos o archivos, asf como su
posterior actualizacion y rectificacion

1. ;Teniendo en cuenta lo anterior, nos permite usar su informacion para fines académicos
unicamente?

Si

NO
I
L _________________________________________________________________________________________________________________|



Anexo 2. Cuestionario Denison para determinar caracteristicas de la cultura

organizacional. Adaptacion de la escala de actitud de Dunham et al. (1989).
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CUESTIONARIO DENISON PARA DETERMINAR CARACTERISTICAS DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL

Instrumento de Recoleccion de
Informacién. Escala de Denison (docs) -
Escala Likert

Por favor, indica tu grado de acverdo con cada afirmacion utilizando la sigmiente escala:

1 = Muy frecucntcmente
2 = Frecuentemente
3 = Ocasionalmente
4 = Raramente
5 = Nunca
Responde marcando con una X en la opcion que mejor refleje tu opinion en cada caso, tomate un
momento para responder cada pregunta con sincenidad. Tus respucstas son importantes para
nosotros. jGracias!
1. En mi organizacion, siento que se¢ me dan la autonomia necesana para tomar decisiones
relacionadas con mi trabajo.
Muy frecucntemente Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

() B B LJ ([

2. Laestructura orgamzacional del Colegio, permite intervenir a los empleados en los procesos
de toma de decisiones.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

(] L L J (0]
3. Los lideres de mi organizacion fomentan y apoyan la imiciativa y la innovacion entre los

cempleados.
Muy frecucntemente Frecucntemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

L] L L O 10
4. Me siento capacitado/a para resolver problemas de manera mdependiente dentro de mi drea de

responsabihidad.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

.l L J = LJ 1 UJ

5. En la institucion, ¢l empoderumiento de los empleados esta claramente alincado con los
objctivos estratégicos de la orgamzacion.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

(] ) [ L [0
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6. Scpromueve de manera activa la colaboracion entre diferentes equipos y departamentos.
Muy frecuentemente Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

O ) 100 10

7. Los directores de la organizacion, promucven un ambiente donde sc da valor y se reconoce ¢l
trabajo en equipo.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Rarnmente | Nunca

() ) 0 10 [0

8. En la organizacion, los proyectos y metas sc alcanzan ficilmente cuando los compadicros de
arcas trabajan en equipo.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

(] L 0 107 [0

9. La estructura organizacional de la empresa, facilita la comunicacion efectiva y la colaboracion
entre los equipos de trabajo.
Muy frecucntemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente Nunca

U O O () 10

10. La cultura empresarial fomenta la colaboracion y el apoyo mutuo entre los miembros del
equipo.
Muy frecucntemente Frecucntemente | Ocasionalmente | Raramente Nunca

- LJ O 10) [0

11. Existen oportunidades claras y estructuradas para que los trabaydores se
desarrollen profesional y personalmente en la organizacion,

Muy frecuentemente Frecuentemente | Ocasionalmente | Rarsmente | Nunca
12. Nuestra empresa desarrolla programas de capacitacion y desarrollo profesional que

mejoren las habilidades y competencias clave de nuestros empleados.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

() U 0 [(0) (0]

13. Nucstra orgamzacion valors y reconoce la educacion continua como parte fundamental
del desarrollo profesional de los docentes y administrativos.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

() U 0 ()10
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14. Los lideres de nuestra empresa, brindan ¢l apoyo necesano para que los empleados puedan
adquinr nucvas habilidades ¥ conocimientos relevantes para los pucstos que desempeian.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

O L 0 (0] [0

15. Nucstra organizacion utiliza un sistema transparente de desarrollo y retroalimentacion que
ayuda al equipo docente y administrativo a mejorar continuamente sus capacidades
y desempeiio.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

CJ U % I E m

16. Los lideres de nuestra organizacion siempre demuestran los valores fundamentales de la
empresa en sus acciones y decisiones.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

U O L3 L

17. Los valores fundamentales de la institucion, se comunican de forma clara y cficaz en todos los
niveles de la organizacion.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

] [ ..

18. Evidencio que los empleados son reconocidos y recompensados cuando exponen los
valores principales de la organizacion en su trabajo dianio.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

- [ () JCY JE)

19. Los procesos y politicas de nucstra organizacion estan alincados con los valores fundamentales
cstablecidos para promover un comportamicnto consistente de los empleados.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

L U O 10 10J

20. La cultura organizacional refleja consistentemente los valores que
la gerencia ha identificado como la base de nucstra identidad institucional.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

L) U L ey ]

21.En nuestra organizacion, los trabajadores suclenestar de acuerdo con las  metas
y objetivos estratégicos.

Muy frecucntemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

L) U () 103 (]




22, Existe una alta unidad y consenso entre grupos y departamentos en los campos de iniciativas y
proyectos clave de la institucion.
Muy frecucntemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Rarnmente | Nunca

CJ U 0 (0 10

23. Los valores y principios fundamentales de nuestra organizacion son gencralmente compartidos
y accptados por la mayoria de los empleados.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

() LJ 0 10) 10

24.La orgﬁincién ha demostrado una coherencia excepeional en la interpretacion y aplicacion
de politicas y procedimicntos organizacionales en todos los equipos v dreas funcionales.

Muy frecucntemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

- J 0O 1010

25. El liderazgo de la institucion comunica cficazmente las decisiones y cambios
importantes, garantizando un entendimicnto comin entre todos los empleados.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

() U 0 100 10

26, En nucstra organizacion, diferentes departamentos trabajan cn
coordinacion para lograr objetivos comuncs.
Muy frecuentemente Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente

O 0 0 lolo

27. El proceso de comunicacion entre equipos y unidades funcionales dentro de la empresa es
cficiente y facilita la colaboracion.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

() L O 0] [0

28. La estructura orgamizativa de la institucion les permite integrar cficazmente actividades y
recursos entre diferentes departamentos.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

U O L I [

29. La organizacion sc destaca por su capacidad para responder rapidamente a los cambios
externos, a través de una coordinacion efectiva entre equipos y departamentos.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Rarumente | Nunca

) U 0 10 10
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30. Existe una conexion clam entre las actividades dianas de los docentes y directivos y los
objetivos estratégicos del colegio.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

) L O (0 [0

—

31. La organizacion fomenta la creatividad y la generacion de nuevas ideas.
Muy frecuentemente Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

» U O (0 10J

32, Se fomenta la independencia y la iniciativa a la hora de resolver problemas.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

LJ L 0 10 10

33. La orgamzacion aprende de los errores v utiliza la retroalimentacion para mejorar.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

() U [ O 10
34. Sc comunican cfectivamente los cambios organizacionales a todos los empleados de todas las
dependencias de la institucion.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Ruramente | Nunca

) L) 3 10 0

35. Tiene la organizacion la capacidad de cambiar ripidamente para
afrontar nuevas oportunidades.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

[ U 0 ()10

36, La institucion educativa adapta contmuamente los programas cducativos a las necesidades
cambiantes de los estudiantes y sus familias.
Muy frecuentemente Frecucntemente Ocasionalmente | Raramente | Nunca
] J ) O 10

37. Los macstros y administradores reciben regularmente comentarios de padres y estudiantes y

utilizan esta informacién para mejorar  continuamente los métodos  de  enschanza

v los servicios escolares.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente

O 0 ool

38. El colegio promucve activamente una cultura en la que todo ¢l personal comprende la
importancia de satisfacer las expectativas y necesidades de los estudiantes y sus familias.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

[ L O [0 [(]
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39. Esta dispucsta la administracion escolar a ajustar las politicas educativas y los métodos de

ensciianza para adaptarse a los cambios en las necesidades y expectativas de padres

y estudiantes.

Muy frecuentemente

()

Frecuentemente

L)

Ocasionalmente

CJ

Raramente

0J

Nunca

)

40. Se evidencia en la institucion, que priorizan las experiencias de los estudiantes y las

familias como parte integral de las decisiones y acciones diarias para mejorar los entornos de

aprendizaje.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca
w U O 10 (0]

41. La mnstitucion fomenta activamente la educacion continua del personal docente y
administrativo para mejorar la calidad de la educacion.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca
() [ () O 10

en la enscianza y ¢l

1zaje.

42 Los lideres educativos promucven una cultura que valora la expenimentacion y la innovacion

Muy frecuentemente
0

-

Frecuentemente

L

Ocasionalmente

0J

Raramente

J

Nunca

Ll

43. Nucstra institucion utiliza regularmente los comentanos de los estudiantes
ajustar y mejorar ¢l plan de cstudios y las

actividades extracurnculares que

y padres para

Muy frecuentemente

Frecucntemente

)

Ocasionalmente

)

()

Rarsmente

)

44. El colegio se encuentra preparado para adecuar nucvas tecnologias y métodos de ensefianza para
adaptarse mejor a las necesidades y expectativas cambiantes de nuestros estudiantes y a los

requisitos cducativos actuales.

Muy frecuentemente

(]

Frecuentemente

U

Ocasionalmente

J

Raramente

L)

Nunca

]

45. La institucion alienta

o los maestros y al personal a compartir conocimientos y mejores
practicas para mejorar continuamente la experiencia de aprendizaje de los estudiantes.

Muy frecucntemente

w

Frecuentemente

U

Ocasionalmente

Raramente

()

L)

Nunca

OJ

46. La institucion comprende claramente la mision educativa y los objetivos estratégicos
establecidos por ¢l liderazgo.

Muy frecuentemente

e

L

Frecuentemente

-

Ocasionalmente

LJ

Raramente

Nunca

0

CJ




107

47. Los plancs y decisiones del colegio, sc encuentran alincados con la vision y las metas

estratégicas.

Muy frecuentemente

B

Frecuentemente

=

Ocasionalmente

0

Rarmmente

L)

Nunca

(]

.

48. Los directores y personal escolar participan activamente en ¢
estratégicos a largo plazo establecidos por el érgano rector de la educacion,

I logro de los objetivos

Muy frecucntemente

()

Frecucntemente

L

Ocasionalmente

u

Raramente

(J

Nunca

L

49. El colegio ha desarrol
las metas estratégicas

lado programas y ac
y cducativas.

tividades curriculares que apoyen y complementen

Muy frecucntemente

Frecucntemente

(]

Ocasionalmente

(]

(]

Nunca

L)

[

()

50. La institucion comunica cfectivamente a todos los niveles de la organizacion sobre sus roles y
responsabilidades individuales.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

51. En la institucion se fomenta activamente la colaboracion entre departamentos
y unidades funcionales para lograr objetives educativos comunes.

Muy frecucntemente

Frecucntemente

)

Ocasionalmente

LJ

(]

Raramente

()

Nunca

J

52. Los programas de cvaluacion y retroalimentacion del colegio. estin disefiados para medir ¢l
progreso hacia las metas y objetivos educativos a largo plazo establecidos por el liderazgo

academico.

Muy frecuentemente

)

Ocasionalmente

[

Rarmmente

L)

Nunca

J

53. La institucion fomenta una cultura de mejora continua, en la que las estrate
adaptan pars lograr los objetivos educativos.

gias y métodos sc

Muy frecucntemente

)

Frecucntemente

)

Ocasionalmente

[

Raramente

(]

Nunca

U

54. Sc tienen responsabilidades y roles claramente definidos para garantizar que cada micmbro del
equipo contribuya de mancra efectiva al logro de las metas educativas.

Muy frecucntemente

Frecucntemente

)

Ocasionalmente

[

()

Raramente

)

Nunca

O




108

55. Sc promucve la colaboracion y ¢l trabajo en equipo entre los diferentes departamentos y drcas
funcionales para ascgurar el logro conjunto de las metas v objetivos.

Muy frecucntemente | Frecucntemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

) - L) 100 [0

56. El personal del colegio. comprende claramente los objetivos educativos y la mision que
la mnstitucion mtenta lograr.
Muy frecuentemente | Frecue Ocasionalmente | Raramente | Nunca

UJ L J O 10
57. Los programas académicos y extracurriculares de la institucion, estin disciiados

especificamente para ayudar a docentes y directivos a alcanzar las metas educativas a
largo plazo.

Muy frecucntemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

PAIEOY p

L) ] [ 010

58. Los métodos de enscfianza y evaluacion, reflejan las metas y objetivos educativos establecidos
por ¢l liderazgo académico del colegio.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Raramente | Nunca

) () O 10J JC)

39. En la institucion se promucve activamente una cultura en la que todo ¢l personal sc sienta
responsable de contnbuir a las metas v objetivos educativos establecidos.
Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Rarasmente | Nunca

L (] O () (0]

60. En la institucion, s¢ promucve activamente una cultura donde los estudiantes también son
conscientes y participan en la realizacion de la vision educativa y los valores del colegio a largo
plazo.

Muy frecuentemente | Frecuentemente | Ocasionalmente | Rarumente | Nunca

CJ L) 0 () ()

Agradecemos su participacion y apoyo con ¢l diligenciamiento de la encuesta.
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Anexo 3. Entrevista Semiestructurada sobre Cultura Organizacional Positiva para

Docentes, Directivos Docentes y administrativos.

Cargo:

1. Percepcion general:
o Enunaescaladel 1al5, donde 1es"muy negativa™y 5 es "muy positiva"”, ;como
calificaria su percepcién general de la cultura organizacional en este colegio?
2. Valoresy creencias:
o ¢Qué valores y creencias se consideran mas importantes en esta institucion?
o ¢Cree que estos valores y creencias son compartidos por la mayoria de los
docentes y el personal administrativo?
3. Comunicacion y Transparencia:
o ¢CoOmo describiria la comunicacion interna en el colegio?
o ¢Se siente usted y los demas docentes bien informados sobre decisiones
importantes y cambios?
o ¢Qué sugerencias tiene para mejorar la transparencia en la comunicacién?
4. Reconocimiento y Recompensas:
o ¢Como se reconoce el esfuerzo y los logros de los docentes?
o ¢Que tipo de recompensas o incentivos considera usted méas efectivos para
motivar a los docentes?
5. Desafiosy resiliencia organizacional:
o ¢Cuales se consideran que son los mayores desafios con los que se encuentra a
diario en su trabajo?
o ¢Como pueden los docentes contribuir a la resolucion de problemas?
6. Desarrollo Profesional:
o ¢Qué tipo de oportunidades de desarrollo profesional se consideran mas
beneficiosas para mejorar?
o ¢Esta satisfecho/a con las oportunidades de formacion que brinda la institucion?
7. Apoyo Institucional:
o ¢Siente que recibe suficiente apoyo institucional para desarrollar sus labores en el
colegio?
o ¢Como podria mejorar la institucion su apoyo para el crecimiento profesional de
los docentes?
8. Bienestar emocional y salud laboral:
o ¢Como describe su nivel de bienestar emocional en relacion con su trabajo como
docente?
o ¢Qué medidas o recursos adicionales podrian implementarse para mejorar el
bienestar emocional de los docentes en el colegio?
o ¢Qué politicas o practicas institucionales contribuyen mas positivamente a su
salud laboral y bienestar?
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9. Soporte Social y Colaboracion:
o ¢Cbmo podria la institucion promover ain mas la colaboracion entre docentes
para beneficio mutuo?
10. Recursos y condiciones de trabajo:
o ¢Esta satisfecho/a con los recursos y las condiciones de trabajo que le ofrecen?
o ¢Qué mejoras especificas se consideran necesarias para su optimizacion?
11. Ambiente de Trabajo Colaborativo:
o ¢Cbmo describiria el ambiente de trabajo colaborativo entre los docentes en su
departamento o equipo?
o ¢Qué medidas sugiere fomentar para lograr una mayor colaboracion entre el
cuerpo docente?
12. Apoyo mutuo entre docentes:
o ¢Siento que existe un ambiente de apoyo mutuo entre los docentes en esta
institucion?
o ¢Con qué frecuencia colaboramos con otros docentes en proyectos educativos?
o ¢En qué aspectos especificos ha recibido Apoyo?
13. Intercambio de ideas y mejora continua:
o ¢Cbmo se promueve el intercambio de ideas y la retroalimentacion constructiva
entre los docentes de las diferentes areas?
o ¢Queé sugerencias tienes para mejorar la comunicacion y el intercambio de
recursividad?
14. Reconocimiento y Valoracion del Trabajo Colaborativo:
o ¢COmo se reconoce el trabajo colaborativo entre los docentes en el colegio?
o ¢Qué acciones o incentivos considera usted que podrian mejorar el
reconocimiento del trabajo en equipo?
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Anexo 4. Resultados y Gréficas del cuestionario Denison para determinar

caracteristicas de la cultura organizacional.
Implicacion
Empoderamiento

1. En mi organizacion, siento que se me dan la autonomia necesaria para tomar decisiones

relacionadas con mi trabajo
24 respuestas

Muy frecuentements

Frecuentemente 14 (58.3 %)
Ocasionglmente 5 (20,8 %)
Raramente 1(4.2%)
Nunca
0 5 10 15

2. La estructura organizacional del Colegio, permite intervenir a los empleados en los procesos de
toma de decisiones
24 rospuestas

Muy frecuentemente 2 (8.3 %)

Frecuentemente 18 (75 %)
Qcastonalmente 3(12,5 %)
Raramente 1{(4.2%)

Nunca 0 (0 %)




3. Los lideres de mi organizacién fomentan y apoyan la iniciativa y la innovacién entre los

empleados.
24 raspuestas
Muy frecuentemente 4 (18,7 %)
Frecuentemente 17 (70.8 %)
Ocasionalmente
Raramente
Nunca
20
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4. Me siento capacitado/a para resolver problemas de manera independiente dentro de mi érea de
responsabilidad.
24 respuestas

Muy frecuentements

Frecuentements 7 (29.2 %)
Ocasionalmente

Raramente

Nunca

15 (62.5 %)

5. En la institucion, el empoderamiento de los empleados esta claramente alineado con los

objetivos estratégicos de la organizacion.
24 respuestas

Muy frecuentements

Frecuentemente —14 (58,3 %)
Ocasionalmente -8 (25 %)
Raramente
Nunca
) 5 10 15
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Trabajo en equipo

6. Se promueve de manera activa la colaboracidn entre diferentes equipos y departamentos.
24 respuestas

Muy frecuentemente 3(12,5 %)
Frecuentemente 18 (75 %)
Ocasionalmente
Raramente
Nunca
20

7. Los directores de la organizacion, promueven un ambiente donde se da valor y se reconoce el

trabajo en equipo.
24 respuestas

Muy frecuentements -5 (20,8 %)
Fracuentemeants 18 (75 %)
Ocasionalments
Raramente
Nunca
20

8. En la organizacion, los proyectos y metas se alcanzan facilmente cuando los compaiieros de

dreas trabajan en equipo.
24 respuestas

Muy frecuentemente 9(37.5 %)
Frocuentemente 15 (B2.5 %)
Ocasonalmente

Raramaente

Nunca




9. La estructura organizacional de la empresa, facilita la comunicacién efectiva y la colaboracion

entre los equipos de trabajo.
24 respuestas

Muy frecuentemente 5(20.8 %)
Frecuentemente
Ocasionalments 3(12,5%)
Raramente 1(4.2%)

Nunca

15 (62,5 %)

114

10. La cultura empresarial fomenta la colaboracion y el apoyo mutuo entre los miembros del

equipo.
24 respuestas

Muy frecuentemente

Frecuentements 18 (75 %)
Ocasionalmente
Raramante -1 (4.2 %)
Nunca |-0(0 %)
4] 5 10 15 20

Desarrollo de capacidades

11. Existen oportunidades claras y estructuradas para que los trabajadores se

desarrollen profesional y personalmente en la organizacién.
24 respuestas

Muy frecuantemanta

Frecuentemente

Ocasionalmente 7 (292 %)
Raramente

Nunca

15 (62,5 %)




12. Nuestra empresa desarrolla programas de capacitacion y desarrollo profesional que

mejoren las habilidades y competencias clave de nuestros empleados
24 respuesias

Muy frecuentemente

Frecuentemente 8 (33.3 %)

Ocasionalmente 14 (58,3 %)

Raramente

Nunca
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13.  Nuestra organizacion valora y reconoce la educacién continua como parte fundamental

del desarrollo profesional de los docentes y administrativos
24 respuestas

Muy frecuentements
Frecuentemente 19 (79,2 %)
Ocaslonalments
Raramente
Nunca
20

14. Los lideres de nuestra empresa, brindan el apoyo necesario para que los empleados puedan

adquirir nuevas habilidades y conocimientos relevantes para los puestos que desempenan
24 respuestas

Muy frecuentemente —3(12,5%)

Frecuentemente 16 (66,7 %)
Ocasionalments 4 (16,7 %)
Raramente 1(42%)
Nunca |—0(0 %)
o S5 10 15 20




15. Nuestra organizacion utiliza un sistema transparente de desarrollo y retroalimentacion que

ayuda al equipo docente y administrativo a mejorar continuamente sus capacidades y desempeno
24 respuestas

Muy frecuentemente -1 (4,2 %)

Frecuentemente 13 (54,2 %)
Ocasionalmente Q(37.5%)
Raramente 1(4,2%)
Nunca
] 5 10 15
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Consistencia

Valores Centrales

16. Los lideres de nuestra organizacién siempre demuestran los valores fundamentales de la

empresa en sus acciones y decisiones
24 respuestas

Muy frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionaimente -2 (8.3 %)

Raramente 1(4.2 %)

Nunca

15 (62.5 %)




17. Los valores fundamentales de la institucion, se comunican de forma clara y eficaz en todos

los niveles de la organizacion
24 respuestas

Muy frecuentemente 2(8.3 %)
Frecuentamente 19 (79,2 %)
Ocasionalmente
Raramente
Nunca
20

18. Evidencio que los empleados son reconocidos y recompensados cuando exponen los

valores principales de la organizacion en su trabajo diario
24 reapuestas

Muy frecuentements

Frecuentements —14 (58,3 %)
Ocasionalments 8(33,3%)
Raramente 1(4.2 %)
Nunca 1(4,2 %)
0 5 10 15

19. Los procesos y politicas de nuestra organizacion estan alineados con los

valores fundamentales establecidos para promover un comportamiento consistente de los empleados
24 respuestas

Muy frecuentementsa ~1(4.2 %)
Frecuentementea 21(87,5 %)
Ocaslonaimenta 1(4.2%)
Raramente 1(4,29%)
Nunca 0 (0 %)
] 5 10 15 20 25

117



20. La cultura organizacional refleja consistentemente los valores que

la gerencia ha identificado como la base de nuestra identidad institucional
24 respuestas

1(4.2%)

Muy frecuentements

Frecuentomente

Ocaslonalmente -5 (20,8 %)

Raramente 1(4.2 %)

Nunca 0 (0 %)
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Acuerdo

21. En nuestra organizacién, los trabajadores suelen estar de acuerdo con las metas

y objetivos estratégicos
24 respuestas

2(8.3 %)

Muy frecuentemente
Frecusntementes 19 (76,2 %)

Ocaslonalmente 3{12,5%)

Raramente

Nunca

22. Existe una alta unidad y consenso entre grupos y departamentos en los campos de iniciativas

y proyectos clave de la institucién
24 respuestas

Muy frecuantemente

Frecuentements 13 (54,2 %)
Ocasionalmente 11 (45.8 %)
Raramente
Nunca
o 5 10 156
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23. Los valores y principios fundamentales de nuestra organizacién son generalmente

compartidos y aceptados por la mayoria de los empleados
24 respuestas

Muy frecuentemante B (25 %)
Frecuentements 15 (62,8 %)
Ocasionalmente

Raramente

Nunca

24. La organizacion ha demostrado una coherencia excepcional en la interpretacion y aplicacion

de politicas y procedimientos organizacionales en todos los equipos y areas funcionales
24 respuestas

Muy frecuentemente
Frecuentemente 17 (70,8 %)
Qcasionalmente

Raramente

Nunca

20

25. Elliderazgo de la institucion comunica eficazmente las decisiones y cambios

importantes, garantizando un entendimiento comtin entre todos los empleados
24 respuestas

Muy frecuentemente 2(8.3 %)

Frecuentements 14 (58,3 %)
Ocasionalmeants 7 (29,2 %)
Raramente 1(4.2 %)
Nunca
0 5 10 15




Coordinacién e integracion

26. En nuestra organizacion, diferentes departamentos trabajan en
coordinacion para lograr objetivos comunes

24 respuostas

Muy frecuentemente

Frecuantamenta

Ocasionalmenta

Raramente

Nunca

-3 (12,5 %)

1(4.2%)

0 (0 %)

0 (0 %)

[4 ]
=
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20 (83,2 %)

27. El proceso de comunicacion entre equipos y unidades funcionales dentro de |la empresa es

eficiente y facilita la colaboracion

24 respuestas

Muy frecoentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente

Nunca

1(4,2%)

6 (29 %)

14

20

28. La estructura organizativa de la institucion les permite integrar eficazmente actividades y

recursos entre diferentes departamentos

24 respuestas

Muy frecuentementa

Frecuentemente

Ocaslonaimente

Raramente

Nunca

5 (20,8 %)

~18 (75 %)




29. La organizacion se destaca por su capacidad para responder rapidamente a los cambios

externos, a través de una coordinacién efectiva entre equipos y departamentos
24 respuestas

Muy frecuentements 1(4,2%)

Frocuentemente —18 (75 %)
Ocasonalmente 5 (20.8 %)
Raramants
Nunca
0 5 10 15 20
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30. Existe una conexién clara entre las actividades diarias de los docentes y directivos y los

objetivos estratégicos del colegio
24 respuestas

Muy frecuentements ~3(12,5 %)

Frecuentemente 19 (79,2 %)
Ocaslonalmants 2183 %)
Rarameanie
Nunca
0 5 10 15 20
Adaptabilidad
Orientacién al cambio
31. La organizacién fomenta la creatividad y ia generaciéon de nuevas ideas
24 respuestas
Muy frecuentamante
Frecuentemente ~14 (58,3 %)
Ocaslonalmente
Raramente
Nunca 1(4,2%)
0 5 10 15




32. Se fomenta la independencia y la iniciativa a la hora de resolver problemas
24 respuestas

Muy frecuentemente 3(12,5 %)
Fracuentementea 17 (70,8 %)
Ocasionaimente
Raramente
Nunca
20
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33. Laorganizacién aprende de los errores y utiliza la retroalimentacion para mejorar
24 respuestas

Muy frecuentemente T (29.2 %)
Fracuantameanta

Ocasonaimente

Raramente 1(4.2 %)

Nunca 0(0 %)

0.0 25 5.0 7.5 10,0 125

34. Se comunican efectivamente los cambios organizacionales a todos los empleados de todas

las dependencias de la institucién
24 respuestas

Muy frecuentements
Frecuentemente 16 (66,7 %)
Ocaslonalmente

Raramente

Nunca




35. Tiene la organizacion la capacidad de cambiar rapidamente para

afrontar nuevas oportunidades
24 respuestas

Muy frecuentementa 2 (83 %)

Frecuentemente 14 (58,3 %)
Ocasionalimente 7 (20,2 %)
Raramente
Nunca
o 5 10 15
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Orientacion al cliente

36. La institucién educativa adapta continuamente |os programas educativos a las necesidades

cambiantes de los estudiantes y sus familias
24 respuestas

Muy frecusntemants —4 (16,7 %)

Frecuentemente 10 (41,7 %)
Ocaslonalmente —9 (37,5 %)
Raramente 1(4.2%)
Nunca
a 2 “ <] 8 10

37. Los Maestros y administradores reciben regularmente comentarios de padres y estudiantes y

utilizan esta informacion para mejorar continuame...s métodos de ensenanza y los servicios escolares
24 respuestas

Muy frecuentemente —~3 (12,5 %)
Fracuentemente -12 (50 %)
Ocasionalments 71292 %)
Raramente 2(83 %)
Nunca
0.0 256 50 75 10,0 125




38. El colegio promueve activamente una cultura en la que todo el personal comprende la

importancia de satisfacer las expectativas y necesidades de los estudiantes y sus familias
24 respuestas

Muy frecuentemente

Frecuantemente 18 (75 %)
Ocasionalmente
Raramente
Nunca
20

39. Esta dispuesta la administracion escolar a ajustar las politicas educativas y los métodos de

ensenanza para adaptarse a los cambios en las necesidades y expectativas de padres y estudiantes
24 respuestas

Muy frecuentementa 4 (16,7 %)

Frecuentemente 13 (54.2 %)
Ocamonalmente -7 {29.2 %)

Raramente

Nunca

40. Se evidencia en la institucion, que priorizan las experiencias de los estudiantes y las

familias como parte integral de las decisiones y ac...s diarias para mejorar los entornos de aprendizaje
24 respuestas

Muy frecuentements

Frecuentemente 9(37.5%)

Ocaslonalmente 10 (41,7 %)

Raramante

Nunca
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Aprendizaje Organizativo

41. La Institucion fomenta activamente la educacion continua del personal docente y

administrativo para mejorar la calidad de |a educacion
24 respuestas

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente

Raramente

Nunca 1(4.2%)

42. Los lideres educativos promueven una cultura que valora la experimentacion y la innovacion

en la ensenanza y el aprendizaje
24 respuesiss

Muy frecuentements 2(8.3 %)

Frecuentemente —18 (79,2 %)

Ocasionalmento 3(12,5%)
Raramente
Nunca
o 5 10 15 20

43. Nuestra institucidn utiliza regularmente los comentarios de los estudiantes y padres para

ajustar y mejorar el plan de estudios y las actividades extracurriculares que ofrecemos
24 respuestas

Muy frecuontemente

Frecuentemente 14 (58,3 %)
Ocasionalmente 10 (41,7 %)
Raramente
Nunca
0 5 10 15
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44. El colegio se encuentra preparado para adecuar nuevas tecnologias y métodos de

ensefianza para adaptarse mejor a las necesidades y...studiantes y a los requisitos educativos actuales
24 respuestas

Muy frecuentemente 1(4.2 %)

Frecuentements —98 (37,5 %)

Ocasionalmente 13 (54,2 %)
Raramente 1(4.2%)
Nunca
0 5 10 15

45. La institucion allenta a los maestros y al personal a compartir conocimientos y mejores

practicas para mejorar continuamente la experiencia de aprendizaje de los estudiantes
24 respuastas

Muy frecuantaments 4 (187 %)
Frecuentemante -16 (66.7 %)
Ocaslonalmente

Raramente

Nunca

Mision

Direccion y propdsitos estratégicos

46. La institucion comprende claramente la misiéon educativa y los objetivos estratégicos

establecidos por el liderazgo
24 respuestas

Muy frecusntemente

Frecuentementea 16 (66,7 %)
Ocasionaliments 1(4.2%)
Raramente |0 (0 %)
Nunca 010 %)
0 5 10 15 20
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47. Los planes y decisiones del colegio, se encuentran alineados con la visién y las metas

estratégicas
24 respuestas

Muy frecuentemente

Frecuentemente 20 (83,3 %)

Ocasionalmente 14,2 %)

Raramente 0(0 %)

Nunca |—0 (0 %)

48. Los directores y personal escolar participan activamente en el logro de los objetivos

estratégicos a largo plazo establecidos por el érgano rector de la educacion
24 respuesios

Muy frecusntemente 5 (20,8 %)
Frecuentamante 16 (66,7 %)
Ocasionalmente

Raramente

Nunca

20

49. El colegio ha desarrollado programas y actividades curriculares que apoyen y complementen

las metas estratégicas y educativas
24 respuestas

Muy frecuentemente 4 (18,7 %)
Frecuentemente 15 (62.5 %)
Ocasionalmente

Raramente

Nunca




50. Lainstitucién comunica efectivamente a todos los niveles de la organizaciéon sobre sus roles y

responsabilidades individuales
24 respuestas

Muy frecuentemente 5(20.8 %)

Frecuentements —13 (54,2 %)
Ocasionalmente —5 (20,8 %)
Raramente 1(4,2 %)
Nunca
0 5 10 15

Metas y objetivos

51. En la institucion se fomenta activamente la colaboracion entre departamentos

y unidades funcionales para lograr objetivos educativos comunes
24 respuestas

Muy frecuentemente

Frecuentemente 19 (79,2 %)
Qcasionalmente
Raramenta
Nunca
20

52. Los programas de evaluacion y retroalimentacion del colegio, estan disenados para medir el

progreso hacia las metas y objetivos educativos a largo plazo establecidos por el liderazgo académico
24 respuestas

Muy frecuentemente

Frecuentemente 19 (79.2 %)
Ocaslonalimenta 21(8,3 %)
Raramente —1 (4,2 %)
Nunca
0 5 10 15 20
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53. La institucion fomenta una cultura de mejora continua, en la que las estrategias y métodos se

adaptan para lograr los objetivos educativos
24 respuestas

Muy frecuentemente 4 (16,7 %)

Frecuentemente —16 (66,7 %)
Ocaslonalmente 3(125%)
Raramente 1(4.2 %)
Nunca 0(0%)
] 5 10 15 20

54. Se tienen responsabilidades y roles claramente definidos para garantizar que cada miembro del

equipo contribuya de manera efectiva al logro de las metas educativas
24 respuestas

Muy frecuentemente 4 (16,7 %)

Frecuentemente 16 (66.7 %)
Ocaslonatmente 2(8.3 %)
Raramente 2(8.3 %)
Nunca
0 5 10 15 20

55. Se promueve la colaboracion y el trabajo en equipo entre los diferentes departamentos y dreas

funcionales para asegurar el Iogro conjunto de las metas y objetivos
24 respuestas

Muy frecuentemente ~4 (16,7 %)

Frecuentemente ~A7 (70,8 %)

Ocasionalmente

3 (12,5 %)
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Vision

56. El personal del colegio, comprende claramente los objetivos educativos y la mision que

la institucién intenta lograr
24 respuestas

Muy frecuentemente 6 (25 %)
Frecuentemente —14 (58,3 %)
Ocaslonalmente

Raramente

Nunca

57. Los programas académicos y extracurriculares de la institucioén, estan disefiados

especificamente para ayudar a docentes y directivos a alcanzar las metas educativas a largo plazo
24 respuestas

Muy frecuentemente

Frecusntements 19 (79.2 %)
Ocasionsimente 3{12,5 %)
Raramente
Nunca
0 5 10 15 20
58. Los métodos de ensefianza y evaluacion, reflejan las metas y objetivos educativos
establecidos por el liderazgo académico del colegio
24 respuestas
Muy frecuentemente
Frecuentamente 18 ({75 %)
Ocasionalmenta 3(125%)
Raramente
Nunca
il s 10 15 20
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59. En la institucion se promueve activamente una cultura en la que todo el personal se sienta

responsable de contribuir a las metas y objetivos educativos establecidos
24 respuestas

Muy frecuentemente 6 (25 %)

Frecuentemente —14 (58,3 %)
Ocasionalmente 4 (16,7 %)
Raramente
Nunca
0 5 10 15
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60. En la institucién, se promueve activamente una cultura donde los estudiantes también son

conscientes y participan en la realizacion de la vision educativa y los valores del colegio a largo plazo
24 respuestas

Muy frecuentements 2(8.3 %)

Frecuentemente 16 (66,7 %)
Ocasionalmente 6 (26 %)

Raramente

Nunca

Anexo 5. Oficio de solicitud de autorizacién para realizacion de proyecto de

investigacion y respuesta.



Pitahito, 10 de julio de 2024

Doctor

JOHN ALEXANDER DUCUARA
Rector

Institucion Educativa Municipal Palmarito
Ciudad

Asunto: Solicitud de autorizacion para acceso al personal & instalaciones de la IEML

Reciba un cordial saludo,

De la manera mas atenta, Eliana Aislen Giraldo y Carolina Acosta Oviedo estudiantes de
sepumdo semestre de la Maestria en Gestitn del Talente Humano en la Institucicn
Universitaria Politécnico Grancolombiane, selicitamos respetuosamente su colaboracion para
permitimos accese a una parte de la planta de colaboradores (docentes, directivos v
administrativos), 2 fin de realizar aplicacion de instrummentos, recopilacion y andlisis de la
informacidn v eleboracién del estado del arte dentre del provecto de imvestigacion Culturg
Orgamizacional Positiva en una IE del municipio de Pitalito.

Cabe aclarar que toda 1z mformacion recopilada v analizada serd tratada con propositos
académicos v dentro de la requerida confidencialidad v reserva, de igual manera el nombre
v ublcacion geoprafica de la IEM se mantendra en reserva.

Para ello, hemos seleccionado un listado de personal el cual relacionameos 2l final de este
oficie, a quienes se les aplicaran dos cuestionarios (anommos) de preferencia en una sola
sesién grupal; asi mismo a alguncs de ellos una entrevista semi estructurada v observacion
directa en dos sesiones en su lugar de trabajo durante la jomada de trabajo.

Agradecemos de antemano su colaboracion y acceso durante el mes de julio y agosto de
2024,

Atentamente,

Carolina Acosta Owiede - Cod. 100353351
Eliena Aislen Giraldo Galvis - Cod. 100332703

Datos de contacto:

Correo electrénico: cacostao@poligran edu co
Teléfono: 3133112905
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Listado de personal

Equipo de Directivos:

Ducuara John Alexander
Cardona Hugje Angel Antonio
Narvaez Lamilla Yohana Marcela
Administrative:

Silva Vera Yamid

Docentes de aunla:

Heméndez Cuellar Carlos Julio
Cerquera Sterling Luis Albeiro
Adarmes Lozada Wilson Alberto
Heméndez Calderén Herley
Alvarado Tore Anllelo

Garcia Sanchez 4imer Andrés
Warvaez [jgji, Martha Isabel
Bubiano Cachaya Darly Magaly
Parra Zapata Carolina

Aguilar Leonor

Diaz Rojas Tudi Paola

Artunduaga Gomez Norma Yineth

Meéndez Yustres Constanza Mercedes

Alvarez Puentes Elizabeth
Ardila Téllez Sandra Viviana
Laiton, Cuadrade Gisela
Mayorga Gémez Elmer Jar
Sanchez Rojas Neley

Artunduzaga Quisahonl, Claudia Fernanda

Ortega Tovar Edna Rocio
Triyifio Rojas Edna [aidy,
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SECRETARIA DE EDUCACION MUNICIPAL
INSTITUCION EDUCATIVA MUNICIPAL PALMARITO
PITALITO - HUILA
NIT: 813007389-0
CODIGO DANE: 241551000122

Pitalito, Julio 11 de 2024

Sefioras:

CAROLINA ACOSTA OVIEDO

Estudiante Maestria Gestion del Talento Humano
Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano

ELIANA AISLEN GIRALDO

Estudiante Maestria Ges8ion del Talento Humano
Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano
La Ciudad.

Respetuoso saludo.

Desde ia |.E.M. Paimarito agradecemos a la Insfitucidn Universitaria Politécnico Grancolombiano y a
ustedes en calidad de estudianies de la Maesiria Gesban del Talento Humano, por vincular a nuesira
institucidn en su proyecio de investigacion Cultura Organizacional Posifiva en una |E del municipio de
Pitalito.

Asi mismo me permito informar que los autorzamos para que ingresen a la institucion y puedan
realizar las actividades de disgenciamiento de encuestas y analisis que hubiera lugar segln su
proyecto

Gracias por la atencion prestada.
Cordialmente,

PR

John Alexander Ducuara

Rector |.EM. Paimarito.

Ted 3183082592

E-mail: paimarito@sempitaito.gov.co

CORREGIMIENTO LA ESPERANZA PALMARITO

e-mail: palmarito o sempitalite 2oy co
Tel 3183082592

Anexo 6. Comunicado Niveles de clasificacion afio 2024 de los establecimientos

educativos de la Secretaria de Educacion Municipal de Pitalito.
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Pitalito, 25 de febrero de 2025

Asunto: Niveles de clasificacion afo 2024 de los EE de |a ET Pitalito.

Niveles de clasificacion por planteles educativos (2023 - 2024) por indices totales de los resultados
de las Pruebas Saber 119 2024, Calendario A.

1 | M NACIONAL ofcial As As Se mantiene

2 | 1M UCED SUR ANDIND oficial As As Se mantiene
3 | IEM PALMARITO. _ofxial A As Aumento

4 | COL PRESENTACION no obcal A As Aumento

3 | 1EM NORMAL SUPERIOR ofxial A A Aumento

0 | 1EM HUMBERTO MUNOZ ORDONEZ ofcial a A Se mantiene

7 | 1EM JOSE EUSTASIO RIVERA ofwial B A Se mantiene

8 | COLEGIO INFORMATICO LA TIA MONICA no ofcisl R. 437/2010 A Aumento*

9 | UCED ANDAKI no oficial A A Se mantiene
10 | INST SAN JUAN DE LABOYOS no olaal A A Se mantene
11 | UCED DON BOSCO no oficial A ) Olsminuyo
12 | ACADEMIA MILITAR CORONEL JOSE MARIA TELLO | no oficial 8 8 Se mantiene
13 | 1EM MONTESSORI oficial 8 8 Se mantiene
14 | 1EM WINNIPEG ofcial H 8 Se martiene
13 | 1em DOMINGO SAVIO ofcial = L Se mantiene
16 | 1EM JIORGE VILLAMIL CORDOVEZ ofcial 8 8 Se mantiens
17 | 1w coeto ofcisl El 8 Se mantiense
18 | 1EM GUACACALLO ofcial = 8 Se mantiens
19 | 1EM VILLA FATIMA oficial < (3 Se mantiene
20 | 1EM CHILLURCO ofial c c Se mantiene
21 | 1M LA LAGUNA oficial c c Se mantiene
22 | M PACHAKUT! ofcial <) D Se mantiene
23 | INSTITUTO JOSE CELESTING MUTIZ no oficial N/A R 437/2010 | Se mantiene

Acorde a la clasificacion por planteles educativos (2023 - 2024) por indices totales de los resultados
de las Pruebas Saber 119 2024, Calendario A. Se confirma:

e LalEM Palmarito presenta un aumento a A+, lo mismo sucede con la IEM Normal Superior,
para el sector no oficial, el Colegio La Presentacion se atribuye un aumento a A+,

e Paraeste aho solamente un EE del sector no oficial, disminuye su nivel de dasificacion, Liceo
Don Bosco; pasa de clasificacion A a B. *se evidendia que para el Colegio Informatico LA Tia
Manica en el 2024 aumenta su poblacion presente en las pruebas Saber 112 Calendario A,
por lo tanto, no se rige bajo Resolucién 457 del 2016 y se categorizaen A,
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TEM NACOONAL
1EM LICEC SUR
ANDINO

M
PALMARITO
cou
PRESENTACON
1EM NORMAL
SUPERIOR

1M HUMBERTO
MUNOZ

IEM JOSE EUSTASIO
RIVERA

COLEGIO LA TIA
MONICA

LICEO ANDAX)

INST SAN JUAN DE
LABOYOS

UCED DON BOSCO

ACADEMIA MILITAR
FOSE MARIA

IEM MONTESSORI

IEM WINNIPEG

IEM DOMINGO SAVIO
IEM JORGE VILLAMIL
EM CRIOLLD

EM GUACACALLO

Agrupacion de los EE segun su clasificacion de planteles 2024,

TEM VILLA FATIMA

TEM OSLLURCO

TEM LA LAGUNA

* Se puede Afirmar que de las 16 IEM, 14 se mantuvieron en su clasificacién y 2 aumentaron
su nivel de clasificacion de A a A+,

e ElInstituto José Celestino Mutiz no fue clasificado, dado que para la vigencia 2024 aplica
Resolucion 457 del 2016, no se clasifica dentro de los niveles.

1EM PACHAKUTI

Atentamente,

)
Kot
|03GAK 532

RAFAEL RICARDO PEREZ MARINES
PROFESIONAL UNIVERSITARIO
CALIDAD EDUCATIVA

Informacion tomada de ficha técnica Icfes, resultados de clasificacion de planteles Pruebas saber
119 2024, Calendario A.




