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1. INTRODUCCION

La presente tesis como ejercicio de investigacion, pretende medir el impacto de los estilos de
liderazgo en la cultura y la calidad en los procesos de las organizaciones técnicas; Instituto Superior
de Educacion Social (ISES), Politécnico Gran Colombiano (POLI) y el Instituto Colombiano de
Aprendizaje (INCAP) ubicados geo-referencialmente en la ciudad de Bogota D.C.

El problema investigativo formulado es relevante, ya que, autores como Antunez (1997)

aluden el siguiente fragmento:

Los directores de los centros educativos tienen que confrontar no solo la
dinamica propia de las instituciones que gerencia, sino a los hechos de la propia dindmica
social, los cuales inciden notablemente en la accion de la escuela, mas aun, la entorpecen,

condicionan y limitan. (Antinez, 1997, pag. 71).

En complemento Ortiz (2014) evidencia que el liderazgo, la calidad educativa y la cultura
institucional son elementos de cohesién fundamental para mejorar los procesos educativos en sus

diferentes niveles de ensefianza:

Se deja de integrar los aspectos que esencialmente pertenecen a la gestion
educativa, las cuales siendo orientados oportunamente pueden evidenciar la aplicacion
del liderazgo pedag6gico, competencia de la gestion educativa orientado a generar y
potenciar los aprendizajes, que permita mejorar la educacion en los diferentes niveles de

las instituciones educativas. (Ortiz, 2014, pag. 18)

Sin embargo y como en todo proceso de investigacion, se debe partir del esquema estructural
del ejercicio investigativo, es decir desde la identificacion de la problematica en el medio de estudio,
asi como, de las razones que han motivado a efectuar dicho proceso en este contexto, para lo cual se
ha estructurado una serie de objetivos, que a propio juicio responden con las mas inmediatas preguntas

sobre el impacto del fendmeno en los tres (3) centros educativos.

Por ende, a través del uso, e implementacion de una serie de propuestas tedrico-
metodoldgicas, se espera identificar y analizar las variables y categorias de andlisis que presenta el
fendmeno citado, asi como el impacto que este tiene en las cuatro areas de gestidn segin el ministerio
nacional de educacion en adelante (MEN) (2008) en la guia 34; (Area de gestion administrativa -
financiera, area de gestion académica, area de gestion de la comunidad y finalmente el area de gestion

directiva). Lo cual resulta pertinente, puesto que se espera del estudio importantes conclusiones sobre



el estilo de liderazgo identificado y su incidencia consustancial de forma directa en las areas de
gestion emanadas, que solidifican a la vez, los entes educativos con el comin denominador de

teleologizar formacion técnica, y tecnolégica.

Consecuentemente, las redacciones de los capitulos estan cohesionados bajo la linea de
trabajo; identificacion del estilo de liderazgo, medicidn de ese estilo y analisis del estilo de liderazgo
para establecer un plan de mejora institucional. Siendo estos tres items el cuerpo teérico de 3 capitulos

que agudizan los objetivos especificos de la investigacion.

A su vez, analizado el impacto del estilo de liderazgo, se busca mejorar la calidad educativa
de sus procesos; académicos y directivos, para dar pautas de fortalecimiento en su liderazgo educativo
mediante un plan de mejora institucional, propuesto desde un diagnostico estratégico en cada uno de

las tres (3) instituciones.

No obstante, y con el animo de tener una vision mucho mas holistica, se citan una serie de
elementos (tedricos e investigativos) que permiten apropiar mas el tema, en la metodologia de
investigacion y en el marco teérico, por ende, la investigacion en un primer momento expone una
breve resefia histérica, un estado del arte sobre el medio de estudio. Esto con el fin de contextualizar
historica y socialmente el espacio geografico en donde se encuentran ubicada la poblacidn especifica

desde un &mbito fisico ya que se hace imprescindible conocer el nicho de estudio.

Posteriormente, se abordan en forma sistematica, las razones por las cuales, los estilos de
liderazgo transforman la calidad educativa y a su vez interactdan con la cultura organizacional de los
Institutos técnicos, marcando desde este punto la pauta, para que se genere el analisis teérico sobre
las razones que posibilitan la comprension del impacto educativo y social que tienen los estilos de
liderazgo en determinado contexto, para lo cual se han tenido como bases de estudio, una serie de
conceptos y palabras claves que permiten organizar e identificar las variables y categorias de anélisis

del fenémeno.

Desde este punto de vista y con base en un marco teérico compuesto por autores de diferentes
disciplinas tales como; Educacion, Administracion, Historia, Pedagogia, y Psicologia, sin duda
algunas dichas areas de conocimiento son fuertemente evidenciadas en el &mbito tedrico de la
investigacion, debido al manejo de un enfoque epistemoldgico comun, esencialmente se ha permitido

estudiar y trabajar la problematica de la forma mas estructural y racionalmente posible.

Por otro lado, en cuanto a las herramientas metodoldgicas propuestas para alcanzar los

objetivos propuestos, estas corresponden con el disefio mixto, dado que este enfoque busca recopilar



y clasificar los datos de forma ordenada y fiable con el fin de lograr un 6ptimo proceso de
sistematizacién de la informacién y que esté pueda ser notoriamente justificado en las conclusiones
y resultados que arroje el trabajo investigativo mediante el manuscrito textual que comprenda la

inmersién de un pensamiento complejo.

Asi mismo la relacion entre la naturaleza del objeto de estudio y el disefio metodolégico con
el problema investigativo, esta cohesionado desde las variables; cultura institucional, liderazgo y
calidad educativa. Desde estas variables se pretende dar respuesta al problema investigativo, para
consecuentemente evidenciar una serie de elementos metodoldgicos guiados bajo el enfoque
exploratorio secuencial segin Hernadndez Sampieri (2014) que ayuden a comprender la formulacion

del problema, y su influencia sobre el nicho de estudio escogido.

En ese sentido, también es preciso mencionar que como el trabajo de grado parte desde la
practica como Magister en Direccion y Gestion de Instituciones Educativas (Universidad de la
Sabana) y es fundado desde el campo de inteleccién; Directivo, y Administrativo, no se puede
desarticular este andlisis del ejercicio académico en pro de responder a la linea de profundizacion:

Climay cultura organizacional de la Maestria.



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. Justificacion

La investigacion sirve para identificar el estilo de liderazgo y su influencia en la cultura
organizacional, sin desconocer un panorama dinamico que permita analizar dicho impacto en el area
de gestion directiva de los institutos; Superior de Educacion Social (ISES), El Politécnico Gran
Colombiano (POLI) y el Instituto Colombiano de Aprendizaje (INCAP) de la ciudad de Bogota D.C.
Pues bien, en esencia se busca establecer un plan de mejoramiento institucional que permita fortalecer
el liderazgo directivo que impacte directamente en la calidad educativa de forma consustancial a nivel

practico y teorico.

Ahora bien, de forma general es preciso aclarar multiples teorias al respecto y estrategias que
se han generado en torno a este conocimiento, con el fin de provocar cambios en las organizaciones.
Uno de los aspectos mas relevantes tiene que ver con el uso de estrategias que posibilita a las
directivas asumir posturas diferentes con el &nimo de innovar y mantenerse vigente en un mundo

globalizado, siendo este item respuesta tedrica al problema de investigacion.

En torno a esto, estudios adelantados por Chavez, Cigliefias y Martensen (2016) evidencian
la necesidad de conocer el estilo de liderazgo predominante en una empresa, y su relacién frente a los

cambios propuestos por las directivas.

En conformidad con lo anterior, se puede observar una constante, y es la importancia de
conocer el estilo de liderazgo que predomina entre las directivas de una organizacion, con el proposito
de planear y direccionar una organizacion. Siendo este elemento esencial, para reconocer la
importancia del problema investigativo, para impactar en los procesos educativos con calidad. A su
vez, el estudio realizado por Acosta (2017) es un reflejo de lo indicado, ya que el autor manifiesta
gue el conocer los estilos de liderazgo de los directivos docentes, genera que se realicen propuesta de
formacion y reflexion, que permitan a los directivos docentes conocer sobre su estilo de liderazgo, a
partir de sus fuentes motivacionales y que se den los cambios esperados a partir de los objetivos

programados.

Los argumentos evidenciados, demuestran la importancia de realizar un trabajo investigativo
de trascendencia orientado a identificar los estilos de liderazgo en las directivas del Instituto Superior
de Educacion Social (ISES), El Politécnico Gran Colombiano (POLI) y el Instituto Colombiano de

Aprendizaje (INCAP) de Bogota D.C. Y como a partir de estos resultados, disefiar estrategias de
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mejoramiento, con el proposito de que estas incidan en la cultura institucional mediante instrumentos
y tecnicas efizaces, para que en el proceso de sistematizacién se evaluen completamente las diferentes
categorias y variables de analisis, dirigidas a un plan de mejora institucional apartir de un diagndstico

estratégico.

Asi mismo, la naturaleza del objeto de estudio y el disefio metodologico mixto, se ha
direccionado al estudio de organizaciones tecnicas, con el proposito de identificar debilidades y
fortalezas, en el tipo de liderazgo en su parte directiva, para plantear objetivos especificos con
eficiencias y eficacia que generen resultados de gran jerarquia, alli es donde el metodo cuali-
cuantitativo reune las herramientas posibles para comprender categorias de analisis y variables,
permitiran materializar un plan de mejora institucional contexualizado que reuna las particularidades

de estudio necesarias en cada nicho academico citado.

Consecuentemente, las habilidades en el manejo de la competencia argumentiva en las &reas
de conocimiento tales como; las ciencias naturales, las ciencias sociales, y la lengua castellana, debido
a que como lo estipulan sus lineamientos curriculares, sus respectivos estandares basicos en
competencia y finalmente los derechos basicos de aprendizaje , las instituciones deben velar por
fomentar la critica y el andlisis en los educandos, empezando desde los grados inferiores, hasta la
basica secundaria y media academica, esto para que adquieran las bases del lenguaje “blando” ya
gue en estos grados, se da la transicion hacia una perspectiva analitica, para que cuando culminen la
media, hayan adquirido aptitudes o competencias interdisciplinarias integradoras, es decir, sintesis

tedrica.

En complemento, la investigacion brinda esencialmente el responder teérica y
propositivamente al campo de conocimiento; liderazgo directivo, cultura institucional y calidad
educativa, siendo estas las categorias de andlisis que permitiran comprender la pregunta de
investigacion y suscitar una mejora consustancial a las anomalias detectadas de acuerdo al método
infringido, sin desconocer posibles limitaciones que genere el trabajo de campo en los tres nichos de

estudio técnicos.

Finalmente, el panorama cada vez tiene mas protagonismo en la actualidad nacional,
internacional y local, la relevancia en calidad educativa en los programas que ofrecen formacion en
estilos de direccion en las organizaciones educativas es dirigido a prever las tendencias generales del

gjercicio de la direccion escolar en referencia al perfil competencial y profesional de los directores en
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gjercicio; a las tareas y funciones que realmente desarrollan; a la satisfaccion en relacion a su cargo

y sus necesidades para un éptimo liderazgo, un item de ampliacion en la revision del estado del arte.

2.2. Formulacioén del problema

Teniendo en cuenta los planteamientos de Morillo (2007) la incidencia de los diferentes
estilos de liderazgo que se pueden ejercer dentro de un ente institucional suelen ser el eje de impacto
fundamental en los procesos internos dentro de las cuatro (4) &reas de gestion.

Enfaticamente, la investigacion genera un anélisis, indagacion y evaluacion, en referencia al
estilo de liderazgo que ejerce el area de gestidn directiva segin el MEN (2008) en la Guia 34 en; el
Instituto Superior de Educacion Social (ISES), El Politécnico Gran Colombiano (POLI) y el Instituto
Colombiano de Aprendizaje (INCAP) de Bogota D.C. Y como estilo de liderazgo repercute en la
cultura institucional y en los procesos de calidad educativa de los entes educativos citados. No
obstante, el liderazgo es una variable de analisis permeada por el sistema educativo, ya que siempre
estd en un proceso de transicion, de acuerdo a la premisa anterior, el directivo debe de estar presto a
la retroalimentacion cotidiana de politicas educativas, documentos curriculares contemporaneos que
transformen su discurso de acuerdo a las necesidades contextuales que presente el nicho académico
en su &mbito de desarrollo préximo.

Sucesivamente al fragmento anterior, cuando se habla de liderazgo en el campo educativo,
en perspectivas de Acosta, el considera que este;

Consiste en una capacidad colectiva y a la vez dindmica de formas de lograr
adecuadamente los objetivos del plantel, es decir, propdsitos que se centren en la
necesidad de cambiar o modificar las escuelas o instituciones publicas, en lograr la
armonia, coordinacion y estabilidad de la relaciones e interacciones de los diversos
elementos que integran la comunidad escolar, todo con miras a buscar acciones de
mejoramiento en la calidad educativa del claustro educativo. (Acosta, 2017, pag. 18)

Comprendiendo lo discernido apriori, surge la siguiente pregunta de investigacion;

¢Cudl es el impacto de los estilos de liderazgo en la transformacion de la calidad educativa y

la cultura organizacional en las instituciones de educacion superior de Bogota?
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2.3. Objetivo General

Analizar el impacto del estilo de liderazgo identificado en las directivas del Instituto superior
de Educacion social (ISES) El Politécnico Gran Colombiano (POLI) y el Instituto Colombiano de
Aprendizaje (INCAP) de Bogota D.C, desde la calidad educativa y su incidencia en la cultura

institucional.
2.4. Objetivos Especificos

1. Identificar los estilos de liderazgo predominante en las directivas del Instituto Superior de
Educacion Social (ISES), El Politécnico Gran Colombiano (POLI) y el Instituto Colombiano de
Aprendizaje (INCAP) de Bogota D.C.

2. Medir el impacto de los estilos de liderazgo en la cultura de las organizaciones técnicas; Instituto
Superior de Educacion Social (ISES), Politécnico Gran Colombiano (POLI) y el Instituto Colombiano
de Aprendizaje (INCAP) de Bogota D.C, vy, por ende, la calidad de sus procesos para fortalecer su

liderazgo educativo mediante un plan de mejoramiento institucional.
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3. MARCO INSTITUCIONAL

Los tres (3) entes educativos elegidos que engloban el nicho de estudio especifico de la
investigacion son en principio; el Instituto Superior de Educacién Social (ISES), consecuentemente
el Politécnico Gran Colombiano (POLI) y finalmente el Instituto Colombiano de Aprendizaje
(INCAP). Pues bien, realizando un analisis de su planeacion estratégica, se encuentra una notable
convergencia en aspectos misionales donde las tres instituciones se enfocan en la contribucion social,
en el desarrollo nacional, la equidad, el respeto, la excelencia y la competitividad, formando seres
gue se puedan desenvolver en los distintos aspectos de una sociedad, con una vision enfocada a un
mismo punto, que es ser lider por calidad en el desarrollo humano, brindando a la sociedad personas

que contribuyan con el desarrollo econémico del pais.

De acuerdo a la premura anterior, resulta imprescindible contextualizar el horizonte
institucional de los tres entes que solidifican el nicho de estudio investigativo, en ese orden, el

Instituto Superior de Educacion Social, denominado (ISES) manifiesta que:

La corporacion instituto superior de educacion social “ISES”, es una institucion
privada de caracter laico, fundada bajo los principios de equidad social, diversidad,
respeto, dialogo y critica constructiva. Nuestra misidn es formar personas integras en el
desempefio de ocupaciones profesionales especializadas, capaces de responder a los
nuevos desafios del sector publico, privado y contribuir al desarrollo del pais. Para lograr
tal fin, la Corporacion ISES estd comprometida con la excelencia educativa, la
innovacion, la investigacion y el fortalecimiento de los vinculos con la comunidad y el
sector productivo. (ISES, 2019)

En base a comprender su proceso historico constitutivo, se presenta un sumario de acepciones

que engloban dicho atisbo historico;

La Corporacion Instituto Superior de Educacion Social ISES fue fundada en el
afio 1977 fundamentada en los principios de dignificacion del ser humano, la
reivindicacion laboral, la libertad de expresion y la justicia social. Desde sus inicios la
Corporacion ISES ha dirigido su oferta educativa a poblacion de bajos recursos; siendo
coherente con sus principios fundadores y el deseo de transformar a Colombia en un pais
mas competitivo, equitativo y con mayores oportunidades para todos. En sus inicios, la
Corporacion ISES recibi6 asistencia técnica y financiera de la fundacion suiza Brucke

der Bruderhilfe, la cual permiti6 realizar trabajo con la comunidad y abrir el programa
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académico de técnico de Promocion Social. Dicho programa académico se ha destacado
a lo largo de la historia por su trabajo con poblaciones vulnerables y el desarrollo social
que ha generado, especialmente con poblacién de escasos recursos y altos indices de
violencia. A lo largo de sus 41 afios de existencia, la Corporacién ISES ha aportado al
sector productivo mas de 4000 egresados en 12 programas técnicos profesionales, y
actualmente se encuentra dentro de las 10 instituciones més atractivas a nivel técnico
profesional segin el Observatorio Laboral del Ministerio de Educacion Nacional,
convirtiéndose asi en una de las instituciones a nivel Técnico Profesional en el pais. En
su historia reciente, la Corporacion ISES ha sido merecedora reconocimientos por parte
de diferentes entes internacionales como el Consejo Iberoamericano en Honor a la
Calidad Educativa (CIHCE), la Organizacién de las Américas para la Excelencia
Educativa (ODAEE) y laHonorable Academia Mundial de Educacion (HAME).
Adicionalmente, la institucion ha recibido la certificacion en las normas ISO
9001:2008 (Norma de Calidad), ISO 14001:2004 (Norma Ambiental) y OHSAS
18001:2007 (Norma de Seguridad y Salud Ocupacional) por parte del ente certificador
Bureau Veritas. (ISES, 2019)

En ese sentido se propone la mision del Instituto Superior de Educacion Social, denominado
(ISES) desde el siguiente fragmento:

La Corporacién Instituto Superior de Educacion Social ISES es una institucion
privada de carécter laico, fundada bajo los principios de equidad social, diversidad,
respeto, dialogo y critica constructiva. Nuestra misién es formar personas integras en el
desempefio de ocupaciones profesionales especializadas, capaces de responder a los
nuevos desafios del sector publico-privado y contribuir al desarrollo del pais. Para lograr
tal fin, la Corporacion ISES esta comprometida con la excelencia educativa, la
innovacién, la investigacion y el fortalecimiento de los vinculos con la comunidad y el
sector productivo. (ISES, 2019)

Continuamente el segundo ente institucional es el Politécnico Gran Colombiano, denominado

(POLI), este discierne su horizonte institucional mediante el siguiente fragmento;

El Politécnico Grancolombiano es una Institucién Universitaria privada, de
utilidad comun y como tal carece de fines de lucro. Tiene como domicilio la ciudad de

Bogotd, Distrito Capital, Republica de Colombia, pero puede establecer dependencias,
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seccionales u otros centros de actividad en cualquier lugar del pais o del exterior. (POLI,
2013)

En complemento se especifica la resefia historica que determina previsiones de su

constitucién como centro educacional, mediante el paragrafo sucesivo;

La Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano inicio labores en el afio
1980 como una alternativa educativa para ofrecer carreras tecnoldgicas que permitieran
un répido acceso al empleo. La Institucién fue fundada por los doctores Jaime Michelsen
Uribe y Maria Cristina Nifio de Michelsen y contd para ello con el concurso de
importantes empresas de los diferentes sectores productivos del pais, cuyos
representantes en cabeza del doctor Michelsen Uribe promulgaron la siguiente
declaracion de principios: “Los fundadores del Politécnico Grancolombiano impulsados
por su fe en nuestra nacion, convencidos de la necesidad de capacitar a nuestros
compatriotas para que contribuyamos conjuntamente a mejorar los medios de nuestra
vida social y seguros de que la educacion enaltece y hace libre al hombre, han creado
este centro de educacion en el que prevaleceran los principios de la verdad, la igualdad
y el respeto a todos los valores propios que nos distinguen, nacidos de las tradiciones de
lo colombiano”. Con el reconocimiento de su Personeria Juridica expedida por el
Ministerio de Educacion Nacional y consignada en la Resolucion N° 19349 del 4 de
noviembre de 1980, el Politécnico Grancolombiano inici6 labores académicas el 23 de
marzo de 1981 como Institucion de Educacién Superior, bajo la modalidad de Institucion
Tecnolodgica. Posteriormente, la Institucion extendid sus servicios educativos a la
denominada educacion no formal o continua, al disefiar programas para organizaciones
especificas, denominados “Programas a la medida” acordes con las necesidades
empresariales, lo que llevé a la creacién del Departamento de Formacién Empresarial.
(POLLI, 2013, pags. 6-7)

No obstante, se propone la Misién del Politécnico Gran Colombiano, denominado (POLI) y

la vision desde los dos subsiguientes fragmentos:

El Politécnico Grancolombiano tiene como fin contribuir a la inclusién social y
al desarrollo de la nacion, principalmente a través de la oferta de programas en toda la
cadena de formacion que se distingan por su calidad y pertinencia; promoviendo

complementariamente el desarrollo de proyectos de extension e investigacion aplicada,
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fundamentados en los valores institucionales y soportados en el uso de las TIC, con el

firme proposito de buscar la excelencia académica. (POLI, 2013)

Para el 2021, el Politécnico Grancolombiano serd reconocido en el ambito
nacional e internacional como una Institucién de Educacion Superior innovadora, global
y socialmente responsable, que brinda mas y mejores alternativas educativas, por su
compromiso con la calidad, la pertinencia, el éxito profesional de sus egresados vy el

desarrollo de proyectos con impacto en el sector social y empresarial. (POLI, 2013)

Finalmente, el tercer ente institucional es el Instituto Colombiano de Aprendizaje,
denominado (INCAP), se presentan inicialmente su horizonte institucional y posteriormente su resefia

histdrica, en ese orden de ideas;

El Instituto Colombiano de Aprendizaje “INCAP” nace en el mes de junio de
1986 en la ciudad de Ibagué, cuando un grupo de ex instructores del SENA que habian
laborado para esta y otras Instituciones especializadas en Educacion para el Trabajo,
decidieron crear una Institucién con una nueva propuesta educativa, apuntandole a la
calidad de la formacion y excelencia en el servicio prestado. A continuacién, en orden
cronolégico, resefiamos los aspectos mas importantes en el desarrollo del INCAP.
(INCAP, 2019)

Sucesivamente en base a la narracion sucinta y compendiosa, cuya esencia es la descripcion
de caracteristicas principales, se presenta la resefia historica del INCAP (2019) mediante los

siguientes tres fragmentos;

En el barrio Belén de la ciudad de Ibagué, un grupo de 62 estudiantes
comenzaron clase en una casa alquilada, con cuatro aulas, cinco profesores, una
secretaria académica, una secretaria de Direccion y un Director (Dr. Jairo Lesmes
Salazar), se dio inicio a la labor del Instituto Colombiano de Aprendizaje “INCAP”. El
INCAP contaba con mas de 300 estudiantes y ocho programas técnicos laborales
aprobados. Este mismo afio, inicid actividades en la ciudad de La Dorada en convenio
con la Escuela Sucre. Desde 1989 a 1997 se crearon sedes en las ciudades de El Libano
y Espinal en el Tolimay Neivaen el Huila. En 1997 se inicio la construccion de la actual
sede Chapinero en la Av. Caracas N° 63 — 66. (INCAP, 2019)

Consecuentemente el INCAP determina que para el afio 1998 se presentaron mejoras

consustanciales en la parte fisica, es asi como;
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Esta construccion académica fue concebida como un Campus centrado en
escenarios de aprendizaje adecuados e interrelacionados para los programas técnicos y
la persona, en un area de 2.026 metros cuadrados. Iniciamos actividades en Bogota en la
sede de Chapinero Av. Caracas N° 63 — 66, y se dio comienzo aun periodo de
transformacidn y desarrollo para el INCAP, que es actualmente una de las instituciones
de Educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano méas reconocidas de Colombia, a
pesar de sus pocos afios de existencia. Iniciamos actividades en la nueva sede del Centro
Cra. 5 N° 20 - 08 en Bogota, y se adjudicaron mediante contratos de franquicia las sedes
de Ibagué, Neiva, La Dorada y El Espinal. (INCAP, 2019)

Y finalmente entre el 2002 y el 2010 el Instituto Colombiano de Aprendizaje atravesd por un

proceso de transicion para concretizar su acreditacion de alta calidad, en esencia determina qué;

Implementamos el proceso de certificacion de calidad de todos nuestros
procesos, mediante la norma ISO 9001 version 2000, obteniendo el certificado SC 3913
— 1 otorgado por ICONTEC. Reconocimiento del SENA para la mayoria de nuestros
programas técnicos, lo que permitié a nuestros estudiantes acceder al contrato de
aprendizaje y contar hoy con cerca de 420 empresas patrocinadoras y 850 aprendices.
En 2007 se cred la Division Salud e inici6 actividades la sede Centro, construida para
este fin, en la calle 21 N° 4 — 79, adscrita a la Regional Centro, con 3 programas en esta
area: Auxiliar en Enfermeria, Auxiliar Administrativo en Salud y Auxiliar de Farmacia.
Durante el afio 2007, se construy6 la sede de Divisién salud de la Regional Chapinero,
calle 64 N° 13 - 53 que inici6 actividades en enero de 2008. Actualmente, mas de 10.000
metros cuadrados de construccion albergan cerca de 15.000 estudiantes, en cuatro
edificios especialmente disefiados para las actividades académicas y dotadas con
tecnologia de punta, con amplios espacios de esparcimiento y salones de clase. (INCAP,
2019)

No obstante, se propone la mision del Instituto Colombiano de Aprendizaje denominado

(INCAP) y posteriormente la vision que esgrime el instituto:



INCAP forma integralmente personas con excelencia, calidad y competitividad,
mediante la formacién por competencias aplicadas al contexto laboral, propendiendo por

el fortalecimiento econdmico, social y tecnoldgico del (INCAP, 2019)

Ser una institucion educativa lider en educacion para el trabajo y desarrollo
humano (ETDH) a nivel nacional, contribuyendo asi al mejoramiento y desarrollo
econdmico de los colombianos, fundamentados en la excelencia y la calidad académica.
(INCAP, 2019)
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4. MARCO TEORICO

Inicialmente es preciso determinar el horizonte conceptual que se funda en un marco de
caracter epistemoldgico que suscita teéricamente los cimientos que permiten entender la pregunta de
investigacion por medio de las categorias que dan cuenta de la previsualizacién que se tiene del

esquema tedrico en un campo formativo propio de la direccion y gestion de instituciones educativas.

En ese sentido, las categorias epistemoldgicas que dan sustento al trabajo de investigacion,
son; Cultura, Cultura Organizacional, Liderazgo, y Estilos de liderazgo. Estas categorias, permitiran
comprender el panorama educativo que idealiza el impacto de los estilos de liderazgo en la calidad
educativa y la cultura institucional de los entes técnicos citados como nichos de estudio. Sin embargo,
cabe resaltar que, para la comprension de dichas categorias, se propone la inteleccidn de las areas de

conocimiento; cambio organizacional y calidad educativa.

4.1 Cultura

Inicialmente, el concepto de cultura ha sido utilizado como producto del devenir historico,
siendo cada autor un ente que discierne una exploracién sistematica del concepto desde su marco

epistemoldgico. Pues bien:

En el devenir del tiempo, la palabra “cultura” ha tenido una presencia comtn y
usual en los medios actuales de difusion de informacion: television, radio... e inclusive
en escuelas e institutos. Es un término por si mismo extrafio, distante a la vez que
familiar. Y es que estamos ante una palabra, un concepto el de cultura que ha impregnado
buena parte de las mentes de hoy para referirse a “aquello intangible” que define un
grupo, usualmente extrafio y diferente el “nosotros” y el “otro” para las masas de los
espectadores, oyentes y demas categorias que se quiera encontrar. (Barrera, 2013, pag.
2)

Denys Cuche (2002) Manifiesta que el hombre es esencialmente un ser de cultura, desde esta

perspectiva:

La cultura permite que el hombre no solo se adapte a su entorno, sino que haga
que este se adapte a €l, a sus necesidades y proyectos, dicho de otro modo, la cultura

hace posible la trasformacion de la naturaleza. (Cuche, 2002, pag. 5)
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En ese sentido, se comprende la cultura como el conjunto de conocimientos e
ideas no especializados adquiridos gracias al desarrollo de las facultades intelectuales,

mediante la lectura, el estudio y el trabajo.

Si bien, Cuche (2002) determina que: “la cultura es un todo complejo que comprende el
conocimiento, las creencias, el arte, la moral, el derecho, las costumbres y las otras capacidades o
habitos adquiridos por el hombre en tanto miembro de la sociedad” (pag. 20). Asi mismo la cultura
es generacional, en ese proceso se entrevén ideas, tradiciones y costumbres que caracterizan a un

pueblo, a una clase social, a una época.
Por otro lado, desde la argumentacion epistemoldgica de Adam Kupper (2001):

La cultura es esencialmente una cuestion de ideas y valores, un molde mental
colectivo. Las ideas y valores. La cosmologia, la moralidad y la estética se expresan
mediante simbolos y, consecuentemente, si el medio es el mensaje, se puede describir la

cultura como un sistema simbolico (Kupper, 2001, pég. 262).

Teniendo en cuenta lo esgrimido por el autor inevitablemente hace referencia al conjunto de
bienes materiales y espirituales de un grupo social transmitido de generacién en generacion como se
menciono, siempre con la intencionalidad de orientar las practicas individuales y colectivas.
Incluyendo elementos como la lengua, procesos, modos de vida, costumbres, tradiciones, habitos,

valores, patrones de conducta, herramientas y conocimiento.
En complemento Esteban Krotz (2006) suscita que:

La cultura es el elemento que distingue a la especie humana de todas las demas
especies. Esto significa, que la cultura es tan antigua como la especie humana. Mejor
dicho: las culturas humanas son tan antiguas como lo son los diferentes grupos humanos,

etnias, y pueblos que forman la humanidad. (Krotz, 2006, pag. 13)
Finalmente, en concepciones del tedrico Goméz Ferri (2012) se asume que:

Las diferentes acepciones del significante «cultura» expresan concepciones
distintas de las relaciones de poder y saber en sociedad que se trasladan al campo
conceptual de la cultura cientifica. Las implicaciones que para esta Ultima tiene el uso
de cada uno de esos significados deben ser exploradas y analizadas. A partir de una
clasificacién en tres sentidos béasicos de «cultura» (humanistico, antropolégico vy

socioldgico) identificamos, respectivamente, tres modelos de cultura cientifica: un
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modelo canonico, un modelo descriptivo y un modelo contextual, con diferentes

alcances e implicaciones educativas, politicas y sociales. (Goméz, 2012, pag. 15)

En ese sentido, Goméz Ferri (2012) establece las 3 esferas en las que se clasifica el concepto

de cultura:

El sentido humanistico, en él confluyen lo pedagdgico y lo estético como dos
dimensiones bésicas. Es decir, seria el conjunto de saberes basicos y normas de
comportamiento de una determinada sociedad. Curiosamente, ambos aspectos,
conocimientos y normas, se alnan en expresiones como «tener educacién» 0 «ser
educado». No obstante, el &mbito socialmente mas visible de este primer sentido ha sido

el ligado al arte (Goméz, 2012, pag. 21).

A su vez, en el sentido antropoldgico comprendiendo una ciencia que estudia al ser humano
de una forma integral, de sus caracteristicas fisicas como animales y de su cultura, que es el rasgo
Unico no bioldgico, por otro lado, desde el sentido etnoldgico esta ciencia social parte del estudio y
comparacién de los diferentes pueblos y culturas del mundo antiguo y actual. Algunos autores la
consideran una disciplina y método de investigacion de la antropologia, por lo tanto, bajo el postulado

del autor:

Este caso se emplea para hacer referencia al conjunto o modo global de vida de
un grupo humano y, por extension, a los componentes de ese grupo humano. Este sentido
se ha hecho patente en un mundo cada vez més globalizado con las relaciones y
conflictos que plantea la convivencia entre grupos de culturas diferentes, lo cual se
refleja en la extension de términos como «diversidad cultural», «multiculturalismo»,

«pluriculturalismo» o «interculturalismo». (Goméz, 2012, pag. 21)
La ultima categoria que deviene el concepto cultura, se establece:

El sentido sociol6gico a partir de este sentido podemos aproximarnos a la cultura
como una gran esfera o campo de la sociedad, un campo de produccion y transmisién de
formas simbolicas, con lo que ello implica de précticas, creencias, normas y objetos
sociales. En gran medida, comporta una visién analitica y sistémica del concepto; aunque

también podriamos denominarlo «social». (Goméz, 2012, pag. 21)

Teniendo en cuenta lo esgrimido, la cultura ha sido vista dentro de los proyectos de

modernidad, ademas de es considerada dimensién y expresion de la vida humana, ya que se realiza
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mediante la utilizacion de simbolos y artefactos, en los que hay un campo de produccién concreto,
circulacion y consumo de signos y como una praxis que se articula en una teoria de construccion

paulatina.

4.2. Cultura Institucional

En el marco de la categoria de cultura institucional se aborda desde la siguiente paréafrasis de

los autores Gibson, J. Ivancevich, J & Donnelly, J (1994), quines manifiestan qué;

Dentro de los temas relacionados a recursos humanos, o como Ultimamente se
estd llamando, desarrollo organizacional, una de las areas mas fascinantes es la cultura
institucional. Esta se parece a un ente omnipresente que cruza a toda la institucion y lo
hace en todas direcciones. Muchos la han comparado con la columna vertebral o con los
fundamentos de un edificio, pero es preferible visualizarla como la intrincada red
sanguinea. Sabemos que, a través de esta red, la sangre llega a cada parte del cuerpo, y
no existe célula del organismo que no reciba alimento y oxigeno a través suyo. De la
misma forma actla la cultura organizacional dentro de la institucién (Gibson, J.
Ivancevich, J & Donnelly, J, 1994).

En ese sentido, se configura la cultura institucional como el conjunto de actitudes,
experiencias, creencias y valores que cada uno de los recursos humanos imprime en la empresa, en
complemento los teoricos, Frigerio, G & Poggi, M (1992) disciernen su sintesis epistemoldgica de

acuerdo a la cultura en el ambito institucional, estipulando que;

La cultura institucional es aquella cualidad relativamente estable que resulta de
las politicas que afectan a esa institucion y de las practicas de los miembros de un
establecimiento. Es el modo en que ambas son percibidas por estos Gltimos, dando un
marco de referencia para la comprensién de las situaciones cotidianas, orientando e
influenciando las decisiones y actividades de todos aquellos que acttan en ella. (Frigerio,
G & Poggi, M, 1992, pég. 35)

Por otro lado, Frigerio, G & Poggi, M (1992) tienen en cuenta postulados de Brunet, L.
Brassard, A & Corriveau, L (1991), debido a que;

En otros términos, podemos decir que la cultura institucional es,

metaforicamente, el escenario, la obra que se representa, el telon y el fondo de las
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actividades de una institucion. En ella se integran cuestiones tedricas, principios

pedagdgicos en estado practico, modelos organizacionales, metodologias, perspectivas,

suefios y proyectos, esquemas estructurantes de las actividades. (Brunet, L. Brassard, A
& Corriveau, L, 1991)

Asi mismo, Frigerio, G & Poggi, M (1992) suscitan tres tipos diferentes de cultura

institucional como se puede evidenciar en la Tabla 2. Y se culmina el marco referencial o teérico

denominado, como el marco de enunciacién propio que se funda en la presente investigacion.

Tabla 1. Tipos de cultura institucional.

La institucion escolar:

una cuestion de

familia

La institucion escolar:
una cuestion de

papeles o expedientes

La institucion escolar:
una cuestion de

concertacion

Rasgo hegemdnico

La escena familiar

La exageracion de la

La negociacién

desplazan la tarea

racionalidad
Curriculum prescripto Es ignorado Se lo consideracomo | Se concibe como un
un sistema “duro” organizador
imposible de institucional
modificar
Modelo de gestion “casero” “tecnocratico” “profesional”
Contratos Lealtades invisibles. Formales o Concertados,
Contratos imposibles burocraticos explicitos y
sustantivos
Vinculos Afectivos los Interpersonales: los Contractuales,
privilegiados sentimientos sentimientos son respetuosos; los

ignorados

sentimientos estan
puestos en la pasion

por la tarea sustantiva
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Dimension La administrativa y la Ninguna
sobrevaluada Ninguna organizacional en sus
aspectos formales
Dimensidn devaluada Todas La comunitaria Ninguna
Dimension central Ninguna La administrativa Lo pedagdgico-
didactico
Dilucion de la El aislamiento
Tendencia riesgosa especificidad respecto de la Asambleismo
institucional comunidad y la
sociedad
Modalidad de los Interpersonales: Son “negados” o Surgen por

conflictos

suelen no resolverse

ni elaborarse

eludidos. No se
elaboran. Ni
resuelven. Se definen
por posiciones de

jerarquia

divergencias en las
posiciones: se
redefinen y disuelven
0 se resuelven por

elaboracion

Participacién

Se considera que no
requiere especial
atencion (siendo todos

de la familia...)

Se la puede solicitar

formalmente

Deseada y buscada: se
especifica la
modalidad y el area

de incumbencia

Comunicacion

Se desvalorizan los

canales formales

Preeminencia de los
canales formales,
verticales
(descendentes o
ascendentes).
Habitualmente

escritas

Se resignifican los
canales formales
Gtiles a la difusion: no
se desconocen los

informales

Fuente: (Frigerio, G & Poggi, M, 1992, pag. 39)
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Finalmente, cabe suscitar que teniendo en cuenta los postulados teoricos traidos a colacidn,
la cultura institucional determina en si misma, las normas-valor de alta significacién para la vida de
un determinado grupo social, pues se sefiala la existencia de las instituciones en el nivel simbdlico de

la vida social a través de representaciones.
4.3. Liderazgo

Por otro lado, pensar en liderazgo se asocia con personas que han cambiado la historia y que
han dejado un legado. Generalmente, han mostrado cualidades extraordinarias como seres humanos

con experiencias valiosas y de gran influencia a nivel mundial.

Covey (1998), plantea el concepto de liderazgo centrado en principios, el cual
tiene que ver con la transformacién interna del ser humano, que lo llevara a influenciar
aotros a largo plazo. Al complementar el término de liderazgo con lo educativo, adquiere
un sentido formativo y de proyeccion en las instituciones escolares. Por tanto, el lider
educativo se convierte en la persona que, con condiciones especificas, frente al sentido
de la educacion, orienta a la comunidad educativa, como estudiantes, docentes, padres
de familia y personas que manejan procesos educativos, en la blsqueda de mejorar la
calidad educativa, el clima y la cultura organizacional en crecimiento personal,

representada en la formacion integral de las instituciones. (Sierra, 2016, pag. 113)

Ahora bien, liderazgo en el &mbito educacional es situado en perspectivas de la Doctora en
Gestidn de Organizaciones Gloria Maria Sierra Villamil de la Universidad Javeriana, quien manifiesta

que;

En consecuencia, el liderazgo educativo posee como referente filosofico: la ética
como base de la sostenibilidad, desde el sentido de la responsabilidad que tiene el lider
como ser social frente a la vida, al entorno, a la naturaleza, al cuidado de si mismo. El
comportamiento sobre las relaciones con la naturaleza, en otras palabras, tomando
posicién y jugando al si me importa. Por ello, la actitud del sentido de lo humano con
voluntad y con la madurez de la toma de decisiones propias, inteligentes, que proyectan

la conciencia, con relacion a la cultura. (Sierra, 2016, pag. 116)

Teniendo en cuenta que el objeto de estudio estd centrado en la identificacion de los estilos
de liderazgo, y como la transformacion de estos inciden en la cultura institucional de la corporacion
ISES, POLI, e INCAP se considera pertinente en este apartado aproximarse a los referentes

conceptuales y metodoldgicos, sobre los cuales apoyar la investigacion.



26

A su vez, es necesario comprender el liderazgo hoy, como un proceso que potencializa la
transformacidn de una Empresa o en este caso una Institucion Educativa, esto es que fomenta la
necesidad de dinamicas que le permiten a las instituciones adaptarse a los cambios continuos a las
que son sometidas, cuando el sistema ha alcanzado adecuados niveles de auto organizacion
(Schneider, 2002).

Desde esta perspectiva, se reconoce el liderazgo como un fenémeno altamente complejo, en
donde diferentes autores como Hellrigel, Slocum y Woodman (1998) “lo define como el proceso
mediante el cual una persona influye sobre los demds para alcanzar una meta” (pag. 4). Por su parte,
Boney (2003) lo define como “un proceso continuo de adaptacion, en el que los lideres se constituyen
en verdaderos facilitadores del cambio, a través de la potenciacién de las relaciones e interacciones

que surgen entre los distintos agentes que conforman la organizacion”. (pag. 72)

Otra buena definicidn sobre liderazgo la dan (Yulk, 2009. p. 8; Adams y Yolder,
1985; Bryman, 1992; Hollander, 1978; Northouse, 2007) como un proceso de influir en
los demas para entender y poner de acuerdo sobre lo que hay que hacer y cdmo hacerlo,
y el proceso de facilitar el esfuerzo individual y colectivo para el logro de objetivos

compartidos (Ayoub, 2010, pag. 1).

Sin embargo, Lussier y Achua (1999) expresan de manera muy sucinta el
concepto de liderazgo en donde incluyen elementos claves de éste, como la
bidireccionalidad, una buena comunicacion entre lideres y seguidores y la necesidad de
fijar unos objetivos claves y ejecutables. Es asi que estos autores definen liderazgo como
“El proceso en el cual influyen lideres sobre seguidores y viceversa, para lograr los
objetivos de una organizacion a través del cambio”. (Como se citdé en Gomez, 2008, Pag.
32)

Por otro lado, desde el concepto de liderazgo, sin duda alguna es esencial manifestar las

tedricas que se han gestado o circundado alrededor de esta.

A lo largo de la historia se han postulado diferentes teorias en torno al liderazgo y estas se
han presentado debido a la necesidad que tiene la sociedad para ser dirigida 0 como una manera de
comprender las caracteristicas de los grandes lideres de la historia del mundo, identificando esas
particularidades que los hacian diferentes a los demas, concluyendo en ese entonces que los lideres

nacian mas no se hacian. Posteriormente, el ser humano sigui6 inquieto con respecto a este temay se



27

refutd la anterior hipotesis, ya que se considera hoy en dia que la habilidad de direccion y de influir

en los demas para lograr un objetivo comin se puede aprender. (Daft, 2006)

Como consecuencia de estas nuevas hipotesis sobre el liderazgo empezaron a surgir nuevos

analistas y se han propuesto diferentes teorias que a su vez contienen o no un modelo de liderazgo.

La figura 1 muestra claramente las diferentes teorias segun Daft (2006) que se han postulado

sobre liderazgo y sus principales exponentes.

Figura 1. Evolucion de las teorias del liderazgo

Teoria de las relaciones

* Liderazgo

: Teoria de la influencia
Transaccional

* Liderazgo ' Iéld;razg;_:n Teoria de la contigencia
Transformacional SLEERMCO « Fiedler
~ -~
* Blanchard
Teoria del

. comportamiento
Teoria de los rasgos - Liderazgo

Tearia del Gean » Malla Gerencial Autocratico

Hombre * Liderazgo
Democratico

Fuente: Tomado de Daft (2006)

A continuacidn, se empezara a mencionar las diferentes investigaciones que se han realizado

sobre las distintas teorias sobre el liderazgo, un subconjunto derivado de la categoria general.
La primera teoria es la de el Gran Hombre, si bien;

Esta teoria se origind a principios del siglo XXy se caracterizé por recalcar que los seres
humanos nacian con ciertos rasgos que los identificaban como lideres, con una capacidad
innata para expresar poder e influencia sobre los demas, tenian la capacidad de integrar
un todo y ejercer una influencia superior sobre diferentes situaciones logrando que otros

se convirtieran en sus seguidores. (Giraldo, D & Naranjo, J, 2014, pag. 19)

Consecuentemente aparece la teoria de los rasgos, y es que;
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Avanzando en el tiempo, en la década de 1920, se puede encontrar la teoria de
los rasgos la cual esta fundamentada en que la personalidad de las personas puede
identificar las diferencias individuales de las personas. Los rasgos que caracterizan a los
lideres son: altos niveles de energia, la inteligencia, la intuicion y tener la capacidad de

prever y persuadir. (Giraldo, D & Naranjo, J, 2014, pag. 21)

Afos mas tarde en la Universidad Estatal de Ohio y en la Universidad de Michigan, se
llevaron a cabo diferentes estudios en torno al liderazgo, considerando que un lider debe tener la
capacidad de respetar las ideas y sentimientos de los subordinados, como también dirigir sus

actividades hacia la eficacia, la reduccion de costos y la programacién. (Daft, 2006)

Por todos estos estudios surge con Robert R. Blake y Jane Mouton el primer modelo de
liderazgo denominado la malla gerencial, la cual combina en una matriz el enfoque en los procesos y
el enfoque en las relaciones a partir del cual se evidencian cinco estilos de liderazgo, los cuales son:
gestién empobrecida, gestion club campestre, gestion a medio camino, gestion autoritaria y gestion
de equipo. (Giraldo, D & Naranjo, J, 2014, pag. 22)

Otra teoria surge desde el ambito del comportamiento, en ese sentido;

Después hacia la década de 1950, los estudios se enfatizaron en que los lideres se hacen, por
lo que fue casi de inmediato que las investigaciones al respecto se ampliaran y se tratara de
comprender y determinar cuales eran los rasgos o factores que hacian que el comportamiento de un

lider fuera mas eficiente o no que otros. (Daft, 2006)

Asi mismo, es asi que Daft (2006) expone en dos frases lo que se puede considerar como los
pilares de esta teoria para desarrollar un liderazgo efectivo en donde afirma que” alguien cualquiera
que observe el comportamiento adecuado puede ser un buen lider, y, por otra parte, manifiesta que es
maés facil aprender los comportamientos que los rasgos y ello permite que el liderazgo esté al alcance
de todos”. (pag. 35)

Dentro de este nuevo enfoque, los especialistas en el tema identifican dos comportamientos
particulares que los lideres utilizan en la interaccion con sus seguidores, estos comportamientos son
un liderazgo autocratico y un liderazgo democratico. Daft (2006) define estos dos comportamientos

como:

e Autocratico: lider que tiende a centralizar la autoridad, a derivar poder de su

puesto, a controlar los premios y a coaccionar.
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e Democrético: lider que delega autoridad en otros, fomenta la participacion,
recurre a sus colaboradores con el propo6sito de obtener el conocimiento
necesario para realizar las tareas y depende del respeto de sus subordinados para

gjercer influencia. (Daft, 2006, pag. 68)

Figura 2. Diferencias entre liderazgo autocratico y democratico

Autocratico

Dominacion

Diferc ias .
Y espontaneidad

Decisiones

unilaterales ch(l)b;;?:es por
senso

Fuente: Tomado de Daft (2006)

A su vez, otra teoria, es la de la contingencia, a continuacion, se expondran una serie de

argumentos para dar cuerpo teérico a esta teoria;

Esta teoria basa sus estudios en la estrecha relacion que debe existir entre el lider y los
seguidores, pero ademas incorpora un supuesto mas el cudl es la interaccion de estos dos con el

entorno con que se (Giraldo, D & Naranjo, J, 2014)

Segun Daft (2006), dentro de esta teoria de la contingencia se encuentran dos grandes

modelos:

e Modelo de contingencia de Fiedler: se disefi0o para identificar la tendencia de los
lideres, si es hacia las tareas o las relaciones, el cual sirve para integrar el estilo del

lider con la situacion.
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e Modelo situacional de Hersey y Blanchard: es un nuevo anélisis a la rejilla del
liderazgo, sin embargo, este modelo se centra en las caracteristicas de los seguidores

para determinar la eficacia del comportamiento del lider. (Daft, 2006, pag. 69)

Continuamente, continuando con la evolucion de los estudios en el liderazgo se encuentra la
teoria de la influencia, la cual no esta sustentada en las politicas de autoritarismo por parte del lider,
sino que por el contrario se fundamenta en las actitudes carismaticas y llenas de personalidad que
pueda tener este con sus subordinados. En este sentido, se considera que el carisma mas que una
cualidad es una habilidad, la cual al ser utilizada correctamente puede incrementar el desempefio de
una organizacion, en donde el lider pone por encima el bien comun que el beneficio propio. (Daft,
2006)

En torno a esto, Giraldo y Naranjo (2014) enumera siete (7) cualidades que debe tener un
lider carismatico, las cuales se representan en la figura 3, presentada a continuacion de la redaccion

textual.

Figura 3. Cualidades de un lider carismético
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Fuente: Tomado de Giraldo y Naranjo (2014)
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Por altimo, se encuentra la teoria de las relaciones, y en esta se basara la investigacién, debido
a que engloba en gran medida los requerimientos de ésta, para poder asi determinar cudl es el estilo
de lideres que predomina dentro de los tres (3) entes educativos elegidos que engloban el nicho de
estudio especifico de la investigacion; el Instituto Superior de Educacién Social (ISES),
consecuentemente el Politécnico Gran Colombiano (POLI) y finalmente el Instituto Colombiano de
Aprendizaje (INCAP).

Esta teoria se empieza a dar a partir de la década de mil novecientos ochenta (1980) y en ella

se pueden encontrar dos tendencias, el liderazgo transaccional y el liderazgo transformacional.

Este primer tipo de liderazgo, el liderazgo transaccional, como su nombre lo indica, es una
transaccion o intercambio que se realiza entre el lider y los seguidores. Esta transaccién se realiza
cuando el lider conoce las necesidades de los seguidores, por lo cual se ofrecen recompensas para
poder satisfacer dichas necesidades a cambio de cumplir con las metas objetivas de la organizacion
(Daft, 2006)

Salazar (2006) y Gomez (2008), concuerdan en que el liderazgo

transaccional se basa en dos caracteristicas fundamentales:

) Recompensa contingente: se otorgan recompensas a los seguidores
dependiendo del cumplimiento de las metas y consecucion de objetivos.

) Direccion por excepcion: se realizan retroalimentaciones negativas,
sanciones y correcciones por no cumplir los objetivos y las metas.
(Giraldo, D & Naranjo, J, 2014, pag. 36)

En complemento los autores de la Universidad Catolica del Norte en el departamento de

Antioquia;

Cuando se es un lider transaccional, la motivacion impartida a los seguidores se
da por la posicion jerarquica que existe, es decir, la relacion entre lider y seguidores es
més de jefe a subordinados, ya que el reconocimiento de las personas se premia 0 se
castiga en relacion al grado de cumplimiento de las metas. (Contreras, F & Barbosa, D,
2013, pag. 154)

En complemento, tal como lo menciona Ayoub (2010);

El enfoque transaccional resalta la importancia del proceso de intercambio e

interaccion que se da entre el lider y los seguidores. Enraizado en la teoria del
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intercambio social se desarroll6 la teoria de créditos idiosincrasicos (Hollander, 1958,
1964) para tratar de explicar el surgimiento y el mantenimiento del liderazgo a través de

una secuencia de actos” (pag. 54)

Articuladamente, en un primer tiempo, el individuo que es percibido competente y que se
conforma con las normas del grupo, al continuar comunicandose con los demas y éstos, adquiriendo
satisfaccion al seguir sus indicaciones, va elevando su estatus y acrecentando sus créditos
idiosincrasicos que le permiten ejercer influencia y, en determinado momento, desviarse de las

normas del grupo sin recibir sancion.

Ahora bien, en contraposicién se encuentra el liderazgo transaccional, y se puede llegar a
afirmar que es el tipo de liderazgo ideal, ya que lo que pretende es motivar a los seguidores para la
adquisicion de sus metas y de esta manera a futuro desarrollar habilidades de direccidn; pero esto s6lo
se logra cuando se alinean junto con los seguidores los objetivos a alcanzar. (Bass, B & Riggio, R,
2006)

De acuerdo con lo anterior Giraldo y Naranjo (2014), mencionan que este tipo de liderazgo

segun Bass y Riggio (2006), Lupano y Castro (2008) se nutre de cuatro componentes a saber:

. Influencia: los lideres son carismaticos, razén por la cual son respetados,
admirados e imitados por parte de los seguidores.

. Inspiracion: el trabajo en equipo es fundamental; entusiasmo y optimismo se
presentan al implicar a los seguidores en la vision del futuro.

. Estimulacion intelectual: se estimula a los seguidores a ser innovadores y
creativos; no se realizan criticas por errores individuales o por idea diferentes a las del
lider.

. Consideracion individualizada: el lider actia como un entrenador o mentor; las
tareas son monitoreadas con el fin de evaluar si los seguidores necesitan mas apoyo para

el cumplimiento de metas. (Giraldo, D & Naranjo, J, 2014, pag. 37)

Una de las cualidades que tiene un lider transformacional es la capacidad de crear lazos de
fraternidad y lealtad, ademas de brindarle confianza y apoyo a sus seguidores, provocando que se
incremente la autoestima y la satisfaccion de poder cumplir con las metas propuestas por la

organizacion (Bass, B & Riggio, R, 2006)

Por otra parte, el liderazgo transformacional, a diferencia del liderazgo transaccional, busca

desde un principio el cumplimiento de objetivos a través de la inspiracion impartida a los seguidores
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y no por recompensas o castigos, ademas de esto, el lider transformacional ayuda e impulsa el

desarrollo de los seguidores con el fin de que estos aporten méas al grupo, sean innovadores, mas

creativos, mas resistentes al estrés y mas flexibles al cambio para que en el futuro puedan convertirse

en los proximos lideres transformacionales (Bass, B & Riggio, R, 2006)

En la figura 4, se muestra la diferencia entre el liderazgo transaccional y el liderazgo

transformacional.

Figura 4. Diferencias entre liderazgo transaccional y transformacional
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Fuente: Tomado de (Giraldo, D & Naranjo, J, 2014, pag. 38)

Finalmente se propone la Tabla 1 para manifestar las competencias que debe tener un lider

educativo en la contemporaneidad;

Tabla 2. Competencias del lider educativo

Liderazgo centrado en Es la capacidad para desarrollar un espiritu de cooperacion,

principios cumplimiento y compromiso con su grupo de influencia, guiando y
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orientando a sus colaboradores hacia el logro de los resultados
propuestos, bajo un ambiente de respeto y de sentido de lo
humano, con exigencia personal y profesional, inspirado en los

principios y valores de la organizacion.

Emprendimiento

Es la capacidad para idear y poner en marcha soluciones nuevas y
diferentes antes los problemas o situaciones planteadas por su
entorno, buscando activamente oportunidades de proyectos que
generen impacto organizacional dentro de un marco de innovacion,

creatividad y diferenciacion y autonomia pedagogica y académica.

Inteligencia emocional

Es la capacidad de sentir, entender, controlar y modificar estados
de animos propios y ajenos, promoviendo crecimiento emocional e
intelectual, mediante la creacion de estrategias para promover el
crecimiento emocional de los colaboradores académicos y

administrativos en el desarrollo intelectual, social y cultural.

Es la capacidad de conocer, resolver y satisfacer, con un alto

estandar de calidad, las necesidades y expectativas presentes y

Orientacion
futuras de los estudiantes y grupos de interés, como el Ministerio
al cliente L . . -
de Educacion Nacional y estamentos de registro calificado y
acreditacién, Consejo Nacional de Acreditacion (CNA), como
también las acreditaciones internacionales
Es la capacidad de encaminar todos los actos al logro de lo
Orientacion esperado, actuando con calidad, oportunidad y sentido estratégico.

a resultados

Tendencia a lograr resultados, fijando metas desafiantes por

encima de los estandares, mejorando y manteniendo altos niveles
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de rendimiento en el marco de las estrategias de la organizacion

educativa.

Trabajo en equipo

Capacidad para construir relaciones de respeto, colaboracion,
cooperacién y crecimiento con otras personas para conseguir
resultados comunes y compartidos dentro de un equipo de trabajo,
valorando las diferencias, reconociendo las competencias de cada

uno y logrando sinergia en los resultados.

Gerenciamiento tactico

Capacidad de orientar las actividades diarias en la direccion
determinada por los resultados de los procesos y el mejoramiento
constante de la calidad de su trabajo y de sus competencias.
Implica establecer prioridades, fijar objetivos, hacerle seguimiento

al cumplimiento de estos y manejar el cambio.

Relaciones interpersonales

Capacidad de construir y mantener relaciones respetuosas,
arménicas y efectivas, basadas en la confianza, para el logro de
proyectos que generan desarrollo personal y organizacional de la

institucion educativa.

Empoderamiento

Capacidad de asumir procesos de autodesarrollo que implica
prepararse adecuadamente y evidenciar un desempefio sostenible
que le permita asumir nuevos retos y responsabilidades en la

organizacién educativa.

Orientacién al

mejoramiento continuo

Es la capacidad de revisar, analizar, ajustar los procesos con el fin
de aprender de la experiencia y definir acciones de mejoramiento
permanente. También incluye la capacidad de capitalizar la
experiencia de otros y la propia como el Know how, que permite
enriquecer el capital intelectual de los colaboradores de la

organizacién educativa.

Fuente: Tomado de (Sierra, 2016, pag. 123)
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En ese sentido, una pertinente conclusién de la categoria de analisis inmiscuida es la de
comprender que el liderazgo es en si, un conjunto de habilidades gerenciales o directivas que
colectivo laboral determinado, haciendo que este colectivo trabaje mancomunado y con entusiasmo

hacia el logro de sus metas y objetivos.

4.4. Cambio organizacional

La penultima categoria de andlisis a teorizar es, EI Cambio Organizacional. En ese sentido,
se plantea que, hoy en dia no se puede considerar que una institucion se desarrolle en un ambiente
estable, es por eso que continuamente las empresas deben estar innovando para mantenerse en el
mercado, y a esta situacion no son ajenas las instituciones educativas, de ahi la necesidad de adoptar
estrategias diferentes por parte de las directivas con el fin de mejorar y cambiar estructuras
tradicionales. (Robbins, 2004)

Por ello, el cambio se entiende como el proceso por el cual las organizaciones buscan
incrementar su efectividad a través de alteraciones tanto estructurales, como de comportamiento en

una organizacion.
Como lo mencionan Chavez, Cigliefias y Martensen (2016);

El cambio organizacional se considera como la modificacién de la forma de
trabajo, ocupando un papel protagonico el recurso humano y la necesidad real de los
individuos a aceptarlo (Barroso y Delgado, 2000, p. 8-13). Es por ello que el cambio
organizacional puede ser estudiado desde distintas perspectivas: la cultura
organizacional, la estrategia, los aspectos politicos, estructurales, tecnolégicos y la
conducta del ser humano, puesto que su accién determina su aceptacion o rechazo
(Montealegre y Calderén, 2007, p. 49-70; Motta 2001). (Chavez, J. Ciguefias, M &
Martensen, R, 2016, pag. 15)

Segun el postulado anterior, se puede identificar que un cambio organizacional
es cualquier transformacién o evolucion en el disefio o funcionamiento de un ente
organizacional. En consecuencia, se puede sefialar que los gerentes eficaces entienden
cuando necesitan el cambioy logran orientar a sus organizaciones por el proceso
correspondiente, ahora bien, las grandes modificaciones operativas de

las organizaciones ocurren s6lo en ocasiones y son objeto de disputa social.
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En complemento, los autores determinan una seria de genealogias en referencia al cambio de

tipo organizacional, es ese sentido;
El cambio organizacional puede ser (Krieger 2001):

- Reactivo o no planeado. Como respuesta a una coyuntura externa o interna
determinada.

- Anticipatorio o planeado. Busca adelantarse a situaciones contextuales del entorno
o del interior de la organizacion. Pretenden ajustar la organizacion a escenarios
futuros, oportunidades y desafios en lo externo y a superar las debilidades en lo
interno, o a explotar mejor las fortalezas frente a los retos del contexto o entorno.
(Chavez, J. Ciguefias, M & Martensen, R, 2016, pag. 16)

Por otro lado, Acosta (2002, p.9-24) refiere que el cambio puede repercutir
a nivel superficial pero también de estructuras dentro de la organizacion, postulando

la siguiente clasificacion:

- Cambio en la infraestructura fisica de la empresa.

- Cambio en la estructura organizacional.

- Cambio en la tecnologia, para responder las demandas del ambiente.

- Cambio en los procesos, operativos y administrativos.

- Cambio en los productos y servicios.

- Cambio en la cultura organizacional.

- Cambio en el comportamiento humano, que genera en el individuo diferentes

formas de actuar. (Chavez, J. Ciguefias, M & Martensen, R, 2016, pags. 16-17)

De forma conclusoria, la tltima categoria de analisis es la Cultura Organizacional, esta hace
referencia al elemento intangible que define a la organizacion a través de todas las acciones humanas

de sus integrantes, desde tres (3) definiciones tedricas abordaremos esta categoria evocada. Pues bien;

Hofstede (1999), define “cultura” como “la programacion mental colectiva que
distingue a los miembros de un grupo o categoria de otro”. De la misma manera, define
“cultura organizativa” como “la programacion mental colectiva que distingue a los

miembros de una organizacion de los de otra” (Restrepo, 2015, pag. 12)

Asi mismo, la Mg. En Calidad Educativa, Gloria Elena Restrepo Quintero compila otro atisbo

tedrico, sobre cultura organizacional;
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Claver, Llopis & Gasco (2002) proponen la siguiente definicién de cultura
empresarial (organizativa): “conjunto de valores, simbolos y rituales compartidos por
los miembros de una determinada empresa, que describen la forma en que se hacen las
€0sas en una organizacion, para la solucion de los problemas gerenciales internos y de

los relacionados con clientes, proveedores y entorno”. (Restrepo, 2015, pag. 12)

Consecuentemente la autora suscita su Gltima compilacién teérica referente y pertinente a la

tematica idealizada mediante el siguiente paragrafo;

Ledn (2003) sefiala que “la cultura organizacional es el conjunto de valores y
creencias que inspiran la vida de una empresa. Son los modos de pensar y de ejercer las
actividades, independientemente de que se encuentren o no formalizadas. Trata sobre
aquellas cuestiones y hechos que son importantes en la vida de la institucion”. En
términos del andlisis organizacional, “la cultura es un marco de referencia compartido,
por cuanto se trata de valores aceptados por el grupo de trabajo, que indican cual es el
modo esperado de pensar y actuar frente a situaciones concretas”. (Restrepo, 2015, pag.

12)

Seguidamente, se especifican las siete (7) caracteristicas que propone la Cultura

Organizacional.

Innovacion y toma de riesgo.
Atencion al detalle.
Orientacion a los resultados.
Orientacion hacia las personas.
Orientacion al equipo.
Energia.

Estabilidad.

N o gk~ w N E

Ahora bien, dentro del cambio organizacional existen cambios estratégicos, estos forman
parte del propio proceso de la estrategia empresarial, dado que ésta ha de ser flexible y ductil, ya que,
suministra a la empresa la capacidad de cambio. Todo esto teniendo en cuenta que el cambio
estratégico toma un equilibrio escalonado que siempre debe dar situacién de cambio continuo junto

con situaciones de cambio radical puntuales.
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4.5, Calidad Educativa

Inicialmente se plantean para esta variable, las perspectivas de Rodriguez (2010) & Galvez
(2005), quienes disciernen desde un lugar de enunciacion concreto que se entiende por Calidad

Educativa. Pues bien;

Desde un paradigma de complejidad, la calidad educativa es entendida de forma
multidimensional y contextual. Mas alld de los indices de matricula, retencion y
aprovechamiento académico (éstos ultimos la mayor parte de las veces determinados a
partir de indicadores primordialmente cognitivos), debe entenderse el carécter

multideterminado y dindmico de la calidad. (Rodriguez, 2010, pag. 18)

En complemento el autor trae a colacién a EFA vy las cuatro esferas que circundan alrededor

de la calidad en el marco educativo;

Al respecto, el EFA Global Monitoring Report (2005) menciona cuatro
dimensiones bésicas implicadas en la calidad. Estas remiten a las caracteristicas de los
aprendices (entre las que menciona condiciones de salud y motivacion), los procesos
educativos (entre los que menciona la formacién y competencia de los educadores y la
didactica), los contenidos (en referencia al curriculo) y los sistemas mismos (en
referencia a la asignacion equitativa de recursos y a las practicas de administracion de

éstos).

Y es que una buena calidad educativa se alcanza cuando los procesos realmente satisfacen las
necesidades del individuo y de la sociedad en general. Pues esto se logra si los recursos en primera
instancia son suficientes y ademas estan aprovechados de manera adecuada para que la educacion

este bajo dos principios fundamentales; la equidad y la eficacia.

A su vez suscita Rodriguez (2010) “La forma en que estas dimensiones interactan con
dindmicas econdmicas, sociales, politicas y culturales mas amplias también debe formar parte

de la ecuacién mediante la que se pondera la calidad educativa” (pag. 18).

Por otro lado, Egidio Galvez discierne su planteamiento acerca de Calidad educativa desde

la siguiente sintesis textual;

Al hablar de calidad nos encontramos ante un concepto relativo, impregnado de
valores, variable y diverso en funcién de las personas, del tiempo y del espacio. Como

consecuencia, no puede decirse gue en estos momentos exista un cuerpo de



conocimientos univoco y suficientemente consolidado sobre calidad educativa y sus

procedimientos de evaluacidn. (Galvez, 2005, pag. 18)
A su vez, Egidio Gélvez, manifiesta qué;

Desde esta perspectiva, la vision de la calidad educativa se plantea en ocasiones
como un asunto meramente técnico, heredado de la gestion empresarial de la calidad, y
se tiende a considerar simplemente como un conjunto de especificaciones que deben ser
cumplidas y cuyo grado de consecucion puede ser medido. En la realidad, sin embargo,
como ya se ha mencionado, la calidad es un concepto impregnado de valores. La
evaluacién de la calidad no es, por tanto, simplemente un proceso técnico, sino politico.
(Galvez, 2005, pag. 21)
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De igual forma Vasquez (2013), estima cronoldégicamente como se fue enlazando

tedricamente bases en procesos solidos a través del tiempo, desde los siguientes fragmentos:

Calidad de la educacion es un concepto que referia a un aspecto de la educacion;
asi lo plante6 Coombs, P. (1967), cuando al analizar la crisis mundial de la educacion
desde el enfoque de sistemas, plante6 que ella comprendia: “los costos, por el lado de
los insumos; los resultados, por el lado del producto; y por supuesto, la calidad, en el
lado de los procesos” (Pescador J. A. (2002:51).

A su vez;

En América Latina, especificamente en México, en 1977, surge el Plan Nacional
de Educacion que habla de calidad de la educacion, de los 5 objetivos programaticos,
tres estaban dirigidos a lograr la calidad de la educacion. Por 1981, surge un Programa
nacional para elevar la calidad educativa en el nivel primario, surge también un Plan
Nacional de educacién superior (1981-1991), asi como un Programa para elevar la

calidad de los profesores. (Vasquéz, 2013, pag. 57)
Asi mismo, devela Vasquez (2013) que:

Se da la exigencia de reconceptualizacion de parte de la UNESCO en la década

del 70, en sendas reuniones en México luego en Quito, aqui se plantean tres objetivos:

1. Garantizar una escolaridad de ocho a diez afios para todos los nifios a finales

del siglo.
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2. Elevar la calidad de la educacion.

3. Mejorar la administracién y gestién del sistema educativo (Vasquéz, 2013,
pag. 58).

Por ultimo cabe sefialar que la calidad del sistema educativo es la cualidad que resulta de la
integracion de las dimensiones de pertinencia, relevancia, eficacia interna, eficacia externa, impacto,
suficiencia, eficienciay equidad. Ademas, es imprescindible recibir una educacién de calidad, ya que
esto representa adquirir las competencias y los conocimientos necesarios para asegurar el
reconocimiento y el respeto permanente a todos los derechos humanos contemplados en la

contemporaneidad.
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5. ESTADO DEL ARTE

Entender la historicidad desde una compilacién tedrica de estudios significativos desde el
marco de analisis; liderazgo en la calidad educativa y la cultura institucional, discierne la
imprescindible evocacion de aquellos referentes epistemoldgicos que permiten conocer una
perspectiva amplia de nichos de estudios, y propdésitos similares a las categorias de andlisis propuestas
en el disefio investigativo presentado desde la Maestria en Direccién y Gestion de Instituciones

Educativas a nivel, internacional, nacional y local.

Los textos referenciados a continuacion son tesis y articulos en revistas indexadas que dan

fiabilidad y validez a la investigacion.

Inicialmente, la Mg. en gestion de organizaciones, Gloria Maria Sierra Villamil (2016)

manifiesta el analisis sucesivo;

La importancia del liderazgo educativo a partir de algunos elementos claves que
repercuten en el comportamiento de un lider, desde la perspectiva de la sostenibilidad,
debido a que lo educativo adquiere un sentido formativo y ético, lo que conlleva a que
se convierta en la persona con condiciones especificas frente al sentido de la educacién
cuando orienta a la comunidad educativa, como los estudiantes, docentes, padres de
familia y personas que manejan procesos educativos, a la busqueda de mejorar la calidad,
el clima y la cultura organizacional en crecimiento personal, representada en la

formacidn integral de las instituciones. (Sierra, 2016, pag. 1)

Esta investigacion aporta desde el nivel de comportamiento que puede tener un lider
educativo, teniendo en cuenta la habituacion al contexto, ya que, el ambiente es eje de
desarrollo indispensable para este agente de transformacion de procesos sociales vy
educacionales. Ademas, manifiesta el objetivo de dilucidar que el liderazgo educativo en el
siglo XXI, desde la perspectiva del emprendimiento sostenible es una herramienta

consustancial en la gestion de organizaciones.

De la misma manera, Sierra (2016) estima el nivel de posibilidad o imposibilidad que genera
el clima organizacional y las repercusiones que pueden llegar a tener desde un marco situacional para
el lider educativo y concluye sus perspectivas mediante un breve aporte a los antecedentes propios

del andlisis citado, mediante el siguiente paragrafo;
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Se plantea la importancia de la calidad educativa, en coherencia con la
responsabilidad de un lider educativo, y, en consecuencia, se hace referencia al escenario
que representa la organizacién educativa, en cuanto a con el clima organizacional y la

influencia de los lideres en el sistema educativo. (Sierra, 2016, pag. 62)

Consecuentemente otro trabajo investigativo necesario de presentar es el de los Mg. En
educacién Juan Quevedo & Andrés Florez de la Universidad de Magdalena quienes aportan a la
investigacion un campo de accion institucional que articula las fuerzas de poder, el conocimiento de
los procesos historicistas por los cuales ha atravesado la institucion como ejes de comprension para
la realidad concreta en la que estan cohesionados los individuos fulgentes al sitio. Em ese sentido,

determinan el propdsito investigativo mediante el siguiente fragmento;

El objetivo es establecer la relacién existente entre el liderazgo de los directivos
y otros aspectos institucionales de las organizaciones educativas, tales como su historia,
las estructuras de poder, y los procesos de comunicacién y desarrollo, con el propdésito
de establecer el modo como el liderazgo afecta el desarrollo institucional, con el fin de
generar un proceso de construccion de planes de desarrollo institucionales en las
instituciones educativas seleccionadas. Todo ello busca enriquecer la comprension de la
compleja realidad de los planteles educativos, comprension que permite perfilar rutas o
vias de transformacion y cambio en los mismos. (Quevedo, J & Florez, A, 2011, pég.
74)

Asi mismo, los autores Quevedo & Fldrez (2011) del norte del pais aportan a la investigacion
a través de un estudio de caso fortaleciendo las bases conceptuales de los tipos de organizacién

mediante sus postulados epistemoldgicos debido a que;

Considerando el variado y complejo contexto escolar colombiano, las bases
conceptuales que nos muestran la tendencia hacia un tipo de organizacién fundado en el
aprendizaje de sus comunidades con estructuras y formas mas participativas de gestién,
y las reiteradas evidencias de que el factor liderazgo es determinante en la creacién de
culturas de calidad, se hace evidente que tanto directivos como profesores deberan
desempefiarse como lideres en sus respectivos ambitos. No sera una via sin
complejidades, ya que implica un cambio significativo en la cultura escolar. Para ambos,
el logro de asumir el desafio con un buen desempefio no sélo dependera de su voluntad

0 del mandato de otros, sino en gran medida por el alto grado de competencias y
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habilidades profesionales que seran necesario desarrollar. (Quevedo, J & Florez, A,
2011, pag. 74)

Los autores plasman como objetivo identificar el liderazgo y cultura en las

organizaciones escolares desde un estudio de casos sobre el desarrollo educativo.

Continuando con el hilo del escrito, otro postulado secular es el del Mg. En Educacion con
Enfasis en Gestion Educativa Elizabeth Valencia Vargas de la Universidad Nacional de Lima, Per(,
quien manifiesta que el campo de accion es la Gestion Educativa y su relacion con el liderazgo de los

directores en las instituciones educativas iniciales de la Red N° 09 Ate Vitarte. En ese orden de ideas;

El trabajo de investigacion trata la relacion existente entre la gestion directiva
con respecto al liderazgo de los directores en las instituciones educativas iniciales de la
Red N° 09 Ate Vitarte — 2016. La poblacion estuvo conformada por 25 docentes, a
quienes se les aplico los instrumentos. La investigacion fue de disefio correlacional. Para
el tratamiento estadistico de aplico el software estadistico SPSS. En el nivel inferencial,
se ha hecho uso de la prueba de Kolmogorov, y considerando el valor de la prueba, se
determiné el uso del estadistico de correlacion r de Pearson. Los resultados indican que,
la gestion educativa se relaciona significativamente con el liderazgo de los directores de
las instituciones educativas del nivel de educacion inicial de la Red N° 09 Ate Vitarte —
2016. (Valencia, 2017, pag. 5)

Asi mismo vislumbra su esencia investigativa de acuerdo la categoria de liderazgo directivo,
Elizabeth Valencia estipulando la funcién histérica que han tenido los centros educativos y su

influencia en la conformacion del lider educativo, la autora sefala;

Que por mucho tiempo, los sistemas educativos siempre estuvieron conformes
con la figura del director al frente de una institucion educativa, que cumpliendo con las
formalidades del caso, se encargaba de las tareas administrativas y pedagdgicas
(amparado en una abultada y confusa reglamentacion), actuando de un modo u otro de
acuerdo al grado de confianza de sus colaboradores, prevaleciendo el estilo burocratico,
donde lo pedagdgico se veia afectado por decisiones y mecanismos de corte
administrativo, lo cual parece ser que el gran “nudo” que se interpone entre la
organizacién escolar y su eficiencia esta en la ruptura de la gestion con la pedagogia,
gue existe en las escuelas de administracion mas tradicional, cuyo patron se ajusta en

mayor medida al control y a la supervision. (Valencia, 2017, pag. 13)
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Continuamente, el Mg en Administracion de Educacién Gregorio Sanchez Arango de la
ciudad de Lima en Per(, discierne en su trabajo en torno al; Liderazgo directivo y cultura
organizacional en las instituciones educativas de la red n°18, Los Olivos aportes inconmensurables
al presente estudio suscitando la importancia del campo investigativo, y los problemas que este atafie
en la formacion de tipos de trabajo con un fin teleoldgico claro propuesto por la organizacién y es

que:

Gracias al desarrollo de la investigacion se pudo conocer la situacion que viven
las instituciones educativas de la red 18 del distrito de los Olivos con respecto al
liderazgo directivo y la cultura organizacional, vivencias que son necesarias tomarlas en
cuenta para tener un diagndéstico que nos ayude a detectar problemas que puedan estar
existiendo dentro de la organizacion y de esta manera intervenir realizando acciones
efectivas que ayuden a solucionar los problemas, donde se genere la integracion del
personal docente bajo los objetivos que persigue la organizacion, se formen equipos de
trabajo, se interrelacionen positivamente, etc.; para que el trabajo sea mas féacil,

satisfactorio y placentero (Sanchez, 2016, pag. 7)

En ese sentido, el autor continda discerniendo cuales fueron sus propdsitos investigativos

desde el marco académico, y es que;

El presente estudio es el resultado de una esmerada investigacion que tuvo como
objetivos de investigacién: Determinar la relacién entre el liderazgo transformacional y
la cultura organizacional en las instituciones educativas de la red n°18 Los Olivos UGEL
2 - 2015; determinar la relacion entre el liderazgo transaccional y la cultura
organizacional en las instituciones educativas de la red n°18 Los Olivos UGEL 2 - 2015
y determinar la relacién entre el liderazgo correctivo/evitador y la cultura organizacional
en las instituciones educativas de la red n°18 Los Olivos UGEL 2 — 2015 (Sanchez,
2016, pag. 6)

Finalmente, y de forma concluyente en este marco de antecedentes a nivel internacional,
nacional y local, se postula la Gltima perspectiva de conocimiento en palabras del Mg. En educacion

de la Universidad del Tolima, Danny Alejandro Acosta Calderdn, quien estipula que;

El liderazgo que se ejerce en las instituciones educativas y que puede cumplirse
de diferentes maneras o estilos, es el objeto de estudio de la presente investigacion; ya

que cuando se habla de liderazgo en el campo educativo consiste en una capacidad
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colectiva y a la vez dindmica de formas de lograr adecuadamente los objetivos del
plantel, es decir, propdsitos que se centren en la necesidad de cambiar o modificar las
escuelas o instituciones publicas, en lograr la armonia, coordinacion y estabilidad de la
relaciones e interacciones de los diversos elementos que integran la comunidad escolar,
todo con miras a buscar acciones de mejoramiento en la calidad educativa del claustro
educativo. (Acosta, 2017, pag. 18)

El estudio mencionado tiene como objetivo identificar los estilos de liderazgo en la gestion
directiva de la institucion educativa técnica San Luis Gonzaga del Espinal, Tolima, una investigacion

que en el plano regional es de pertinencia.

En conformidad con la inferencia anterior, Acosta (2017) determina que al interior de las
escuelas, “la buena administracion educativa puede contribuir en el mejoramiento escolar mediante
su incidencia sobre las condiciones y las capacidades de los distintos componentes de la institucion
educativa (planta fisica, docentes, directivos docentes, estudiantes, padres de familia, entre otros)”

(pag. 18). Generando asi, de forma holistica cambios de manera eficaz y coherente;

Desde este punto de vista se hizo necesario evaluar los efectos de un lider
administrativo en materia de educacién y la influencia que éste ejerce en la calidad
académica de una institucion educativa publica, reconociendo, ademas, el papel
fundamental que desempefia el gestor educativo en el desarrollo de cambios
significativos y estrategias de mejoramiento en el campo académico y la formacion
integral. Para lograr dichas mejoras en el sector educativo, es importante que el trabajo
del rector se vea reflejado y transformado segun la época actual, lo cual trae consigo
nuevas exigencias, roles y metas para la educacion, tanto a nivel local, nacional e

internacional. (Acosta, 2017, pags. 18-19)

No obstante, el informe aqui presentado es una invitacion para entender, conocer y reconocer
los puntos en comln que investigaciones en una escala internacional nacional y local tienen en

referencia al estudio construido desde la maestria en direccion y gestion de instituciones educativas.
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6. METODOLOGIA

6.1. Tipo de Estudio/Disefio

Esta investigacion estd marcada bajo la tipologia mixta, previendo que lo que se busca es
analizar la caracterizacion de cualidades comprendidas para las categorias de anlisis y cuantificables
para las variables estipuladas, en cuanto a la poblacién determinada para la investigacion. Pues bien,

en perspectiva de Hernandez (2014) lo plantea si:

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos,
empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el anélisis de datos
cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta, para realizar
inferencias producto de toda la informacién recabada (metainferencias) y lograr un

mayor entendimiento del fendmeno bajo estudio (Hernandez, 2014, pag. 534)

Entre tanto, es pertinente orientar la investigacion hacia un enfoque de carécter exploratorio-
secuencial, como lo sefiala Hernandez (2014), teniendo en cuenta, que cuando se hace un analisis
bajo este enfoque, esto conlleva a realizar un proceso que produzca transformaciones en la realidad a
partir de un conocimiento situado o contextualizado, por medio de intervenciones sobre la realidad
social, para que dialégicamente aporte soluciones practicas fundamentadas en conocimientos, siendo
estos conocimientos un diagnostico que permita la inteleccion de la realidad. De esta forma se asume
con certeza que estos métodos son los adecuados para el proceso y los instrumentos idoneos para
dicha finalidad.

El objetivo de este estudio secuencial es medir el impacto de los estilos de liderazgos en
la calidad y la cultura institucional. La primera etapa consistira en la exploracion, y descripcion del
tipo de liderazgo en los tres centros educativos técnicos en la ciudad de Bogota D.C, mediante la
recoleccidn de datos, resultado de los instrumentos metodoldgicos estipulados, teniendo en cuenta la
poblacién y muestra seleccionada. Los resultados de esta etapa serviran para realizar un proceso de
medicion visualizada mediante un proceso de sistematizacion que identifique el estilo de liderazgo,
lo analice y establezca un plan de mejoramiento institucional. Una segunda fase generaliza las
variables de estudio; Calidad Educativa, Estilos de liderazgo y Cultura Institucional en una muestra
aproximadamente de 7 Directivos, 21 Administrativos, 30 Docentes y 45 Estudiantes en los entes

nichos de estudio establecidos.
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6.2. Poblacion y Muestra.

Las tres (3) entidades educativas elegidas que engloban el nicho de estudio especifico de la
investigacion son; el Instituto Superior de Educacion Social (ISES), consecuentemente el Politécnico
Gran Colombiano (POLI) y finalmente el Instituto Colombiano de Aprendizaje (INCAP) ubicados
en la ciudad de Bogota D.C. Esta es la determinacidn del tamafio de la muestra para generalizar el
objeto a conocer, el cual en este caso se calcula el tamafio de una muestra finita aplicando la siguiente

formula:

Figura 5. Formula 1

B N*Zﬁ*;}*q
e?x(N—1)+Zi*p*q

n

Fuente: Elaboracion Propia

Donde n: es el tamafio de la muestra buscada, N es la poblacion total, Z es el parametro
estadistico que depende el nivel de confianza, e es el error de estimacion maximo aceptado, p es la
probabilidad de éxito que ocurra el evento estudiado, y q es la probabilidad de que no ocurra el evento

estudiado.

Asi mismo, estableciendo los pardmetros de la figura 1, se estipular la formula 2 para dar

cohesidn textual y determinacion a la muestra escogida:

Figura 6. Formula 2

1801 * 1,360 * 0.50 * 0,50

31677 =
0,05 * (1801 - 1) +1.960 *0,50 * 0,50

Fuente: Elaboracion Propia
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El nimero minimo de sujetos o unidades de analisis necesarias para este propésito seria de

316,77, para una aproximacion de 317 personas como tamafio de la muestra.

De forma minuciosa se esclarece la especificacion de la muestra de la siguiente manera; se
tuvo en cuenta como muestra objeto de estudio 7 Directivos, 40 Administrativos, 50 Docentes,
especificados de la siguiente manera; de la corporacién ISES; 2 Directivos, 20 Administrativos, 16
Docentes, Del INCAP; 2 Directivos, 10 Administrativos, 18 Docentes, y con relacién al Politécnico
Gran Colombiano (POLI); 3 Directivos, 10 Administrativos, 16 Docentes. Asumiendo que estos son
los participantes en la investigacion y el proceso de seleccion se establecié de acuerdo a la

estructuracion de la planta laboral en cada centro educativo escogido para el estudio.

La intencionalidad en la blsqueda de participantes y en la seleccion, se debi6 a que es una
investigacion cualitativa y los datos no s6lo proceden de los informantes, si no del analisis documental
efectuado. Sin embargo, resulta imprescindible hacer la salvedad de que estos son los agentes
fundamentales dentro del pilar que compila a los individuos participantes. Ademas, cabe sefialar, que
se selecciono a los Directivos, Administrativos y Docentes con el fin de identificar el tipo de liderazgo
gjercido durante las practicas ejecutadas por y los distintos comportamientos que hacen parte de su
labor cotidiana. Con respecto a los estudiantes fueron tenidos en cuenta, para captar la percepcion

que ellos tienen sobre la calidad educativa de la institucion y el liderazgo ejercido por las directivas.

Por otro lado, los criterios de seleccion incluyeron los pardmetros; experiencia, capacidades,
atributos personales, calificaciones, conocimientos y habilidades necesarias para desempefiarse
dentro del centro educativo, y como contribuian con la visién y mision institucional desde su marco
de accién. Asi mismo, la integracidn del grupo de sujetos o participantes seleccionados, con las
caracteristicas particulares sefialadas, permitieron responder a los objetivos planteados inicialmente,
y fueron parte fundamental del protocolo de investigacion para contemplar resultados confiables, para
poder ser extrapolados, cumpliendo con el proposito esencial de asegurar que los hallazgos

representaran, de forma exacta, lo que sucede en la poblacidn de interés determinada.

6.3. Declaracion de Aspectos Eticos.
Para el desarrollo de la investigacion se contemplaron los siguientes Tres (3) aspectos éticos:

El investigador tiene el derecho de autor sobre el producto de esta investigacion.

Consecuentemente, los participantes de esta investigacion no fueron tomados s6lo como objetos de
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estudio, sino que se les reconocié como personas con derechos bien definidos, desde su autonomia 'y
libertad de participacién, teniendo en cuenta el respeto a su forma de vida, privacidad, opinion,

intervencion e implicacion dentro de la misma.

Todas las personas que participaron en este trabajo fueron informadas del tipo, objetivos y
alcances de la investigacion. El consentimiento informado incluye una explicacion clara de los

propésitos, procedimientos y beneficios del proceso de investigacion.

Haciendo uso del consentimiento explicito de las personas que participaron de la

investigacion, se les preservé el anonimato, con el fin de proteger y respetar su privacidad e intimidad.

6.4. Instrumentos

Tabla 3. Matriz de Objetivos Especificos; Técnicas e Instrumentos por objetivo.

a. ldentificar el estilo de liderazgo predominante en las directivas del Instituto Superior de
Educacion Social (ISES), El Politécnico Gran Colombiano (POLI) y el Instituto
Colombiano de Aprendizaje (INCAP) de Bogota D.C.

TECNICAS INSTRUMENTOS
e El Cuestionario e Encuesta Estructurada
e Revision Documental e Entrevista Estructurada
e Observacion e Politicas Educativas Publicas
¢ Diarios de Campo

b. Analizar el impacto del estilo de liderazgo identificado en las directivas del Instituto
Superior de Educacion Social (ISES), El Politécnico Gran Colombiano (POLI) y el
Instituto Colombiano de Aprendizaje (INCAP) de Bogota D.C, desde la calidad educativa

y su incidencia en la cultura institucional.

TECNICAS INSTRUMENTOS
e Revision Documental e Planes de estudio, Politicas Educativas
e Estructuracion documental Publicas, Manual de Convivencia, P.E.I.
e Diagnostico Estratégico ¢(De cada
institucion?

Fuente: Elaboracién Propia
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7. ANALISIS DE RESULTADOS

Teniendo en cuenta el instrumento utilizado, se precisa establecer un criterio de evaluacion

para hacer una aproximacion a identificar el estilo de liderazgo directivo, siendo esta matriz una

adaptacion de los planteamientos de Finanzas personales (2014), y es estrictamente direccionada a la

identificacidn de los estilos de liderazgo en las instituciones referenciadas.

Tabla 4. Criterio de evaluacion para la identificacion de la tipologia de liderazgo.

CRITERIO DE EVALUACION

ESTILO DE DESCRIPCION
LIDERAZGO
SI LA MAYORIA DE SUS RESPUESTAS FUERON A: Usted
actlia de manera calmada y adecuada dentro de la empresa. Aunque a veces
NATURAL

sobresalga en la mayoria de los casos su figura no esté siendo reconocida
como tal. Tiene buenas habilidades para comunicarse, ayudar y motivar a
los otros. Trabaja bien en equipo y puede que no sea el cabecilla de la
manada, pero en situaciones de riesgo o necesidad lo asume y se distingue
del resto. Usted sigue las indicaciones y es una pieza mas, aunque
necesaria, de un esquema dentro de la empresa. Sus decisiones y
propuestas son valoradas y puestas en accién bajo el consentimiento de los

demas.

AUTOCRATICO

SI LA MAYORIA DE SUS RESPUESTAS FUERON B: Usted
considera que tiene el poder absoluto en la toma de decisiones, dando
indicaciones precisas de como y cuando llevar a cabo las tareas. Le gusta
tenerlo todo bajo su control y gestiona a las personas con mano de hierro.

Usted no esta muy interesado en las opiniones, sentimientos o propuestas
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de los demas, proporciona pocos consejos y no desea ser consultado para

brindarlos.

BUROCRATICO

SI LA MAYORIA DE SUS RESPUESTAS FUERON C:

Usted realiza las tareas al pie de la letra y segtin el ‘libro de estilo’

0 ‘codigo de trabajo’ de la empresa. No contempla ninglin cambio extremo
y en caso de surgir imprevistos cuenta con soluciones preparadas. No
muestra demasiado interés en la personalidad de las personas ni en su
motivacion, siendo su empatia casi inexistente. No le gusta trabajar en

grupo y si alguien no cumple las normas, lo delata con su superior.

CARISMATICO

SI LA MAYORIA DE SUS RESPUESTAS FUERON D:

De manera facil, usted puede sobresalir del resto por sus cualidades
innatas de inspiracién y su poder de atraccion hacia las personas. Se
muestra siempre muy enérgico al transmitir sus ideas generando
satisfaccion y entusiasmo dentro del grupo de trabajo; llegando incluso a
pensar que sin la figura del lider carismatico dentro de la organizacion no
hay éxito. Propone nuevas ideas y proyectos para mejorar la empresa y su
ambiente de trabajo. Usted ayuda e inspira a los demés en inquietudes tanto
dentro como fuera de la empresa. A veces tiende a creer mas en usted

mismo que en su equipo.

Fuente: (Finanzas Personales, 2014)




53

En este segmento se propone la hibridacién de los datos recabados en los 3 entes educativos
(POLI — ISES - INCAP), se plantea un proceso de sistematizacién que dé cuenta de un nivel de
correlacion para que procedimentalmente se estime un analisis estadistico, evidenciando
particularidades inobjetables, teniendo en cuenta el nivel de confiabilidad y fiabilidad de los

instrumentos aplicados desde un marco metodolégico estructurado apriori.

Figura 7. Pregunta 8 ala 11

(CULTURA EMPRESARIAL Y POR QUE SON
IMPORTANTES?
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W ISES 67%
® INCAP 60%

Fuente: Elaboracion propia

Teniendo en cuenta los datos en las preguntas 1, 2'y 3, en la figura 7 de indole correlacional,
el 60% de los colaboradores denota la importancia de la cultura empresarial bajo la creencia de los
propositos del horizonte institucional, encontrando una convergencia con los valores personales. Cabe
sefialar que la vivencia de la cultura empresarial se refleja en la satisfaccion en los puestos de trabajo

y en la realizacion personal de los empleados de INCAP.



54

En conformidad, la figura 7 refleja que un 67% de los empleados de la corporacion ISES se
sienten inspirados y motivados por el horizonte institucional que existe, vislumbrando que la cultura
institucional es objeto de inteleccidn, interiorizacion y aplicabilidad. No obstante, el 97% de la
muestra encuestada, determina que los principios de cultura empresarial son importantes y se tienen
en cuenta en el centro educativo POLI. Sin embargo, dentro de los componentes de la figura 7, se
evidencia la autonomia individual, la estructura, el apoyo, la identidad, el reconocimiento, la
tolerancia al conflicto y la tolerancia al riesgo.

Figura 8. Pregunta 12 a la 15

;ESTAN LOS VALORES DE LA ORGANIZACION ALINEADOS
CON LOS QUE TU CONSIDERAS IMPORTANTES EN TU
VIDA?
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Fuente: Elaboracion propia
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La Figura 8, vislumbra una gréafica correlacional, debido a que establece la composicion
estética de las preguntas 12, 13, 14 Y 15 dentro del campo de los valores organizacionales. Pues bien,
el 66% suscita que existe una mayor empatia de los valores de la corporacion y los de los empleados
representados, lo que indica una vivencia de la cultura institucional, generando mayor satisfaccion y
realizacion de los empleados ya que la capacidad innata de influencia de los lideres de la corporacion
ISES, en sus colaboradores permite una alineacién positiva de los valores organizacionales y
personales, evidenciado en un 66% de los empleados quienes poseen un completo arraigo a la cultura
institucional. En ese sentido, esta cultura institucional es cohesionada desde el conjunto de
experiencias, habitos, costumbres, creencias, y valores, que caracteriza a un grupo humano, en este
caso el ISES.

En consecuencia, el 72% de la poblacion encuestada da cuenta del ambiente laboral como
uno de los elementos més importantes para el buen funcionamiento y crecimiento a nivel
organizacional. Ya que un ambiente de indole positivo ofrece una mayor productividad y compromiso
por parte de los agentes que converjan en el nicho de estudio, en este caso el INCAP, por esta razén
resulta de suma importancia que el ambiente laboral sea adecuada, agradable y por sobre todas las
cosas estimulante para mejorar la alta productividad académica o empresarial, teniendo en cuenta el

area de gestion.

Finalmente, la Figura 8, desde un enfoque ecléctico se inclina por el ambiente laboral como
categoria de analisis, el 86% asume que el ambiente laboral es generado por las emociones de los
miembros de un grupo u organizacion, en este caso POLI, el cual esta relacionado con la motivacién
de los empleados y se refiere este 86% tanto a la parte fisica como emocional y mental de los

individuos que convergen en este centro educativo.
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Figura 9. Pregunta 16 a la 18

;SOBRE EL RECONOCIMIENTO Y MOTIVACION?
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Fuente: Elaboracion propia

La figura 9, da cuenta de una gréfica correlacional de las preguntas 16, 17, y 18, estas
vislumbran dos categorias de analisis; motivacion y reconocimiento, Ahora bien, estadisticamente el
60% da cuenta que INCAP ofrece reconocimientos y propende por motivar a los individuos que
convergen, asi mismo el instituto establece, un contenido de variabilidad que determina un
sostenimiento constante, ya que, es objeto de transicién que se da por la alta dirigencia en ocasiones,
para las areas de gestion (Ministerio de Educacion Nacional, 2008).

En consecuencia, la figura vislumbra que el 83% asume desde la veracidad y fiabilidad que
estos dos componentes se realizan de forma consustancial en el centro educativo ISES, previendo que
estos dos factores son esenciales dentro del ambiente laboral y contribuyen en favorabilidad o des
favorabilidad en el clima organizacional, dependiendo de los individuos que converjan en el contexto

inmiscuido.
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Por Gltimo, se establece que no se da un reconocimiento y se ejerce un mecanismo que
propende por la motivacion de la comunidad académica o empresarial del centro educativo POLI. Ya
que, el 78% esta de acuerdo con que se aplican los principios de reconocimiento y motivacion en el
contexto de estudio citado, permitiendo mejorar los procesos de calidad educativa, fortaleciendo la
cultura institucional y se ve un liderazgo intencionado y contextualizado para el progreso y desarrollo

del area de gestidn directiva para las 3 areas de gestion restantes.

Figura 10. Pregunta 19 a la 21

/SOBRE LA RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO?
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La figura 10, integra las preguntas 19, 20 y 21 desde el componente de la retroalimentacion
del desempefio académico en INCAP. En ese sentido el 87% de la muestra encuestada especifica que
se realiza una retroalimentacion del desempefio por parte de jefe de area inmediato, y la organizacion,
inmiscuyendo que esta es una de las habilidades que el liderazgo organizacional debe tener en cuenta
dentro de las habilidades gerenciales. Y, por ende, se alienta a los empleados a compartir su opinién
generar grandes ideas y debates que llevan al aprendizaje y al crecimiento desde un componente

significativo.

De igual forma, el 80% de la poblacion encuestada vislumbra un contenido de progreso en el
desempefio alienado desde la retroalimentacion. Ahora bien, ese 80%, establece que hay un desarrollo
prominente de retroalimentacién en los procesos para generar entendimientos cohesionados para el
fortalecimiento de la calidad educativa siempre desde el desempefio de los empleados o estudiantes
del centro educativo ISES. Sin desconocer que, la retroalimentacion en el &mbito laboral es entendida
como un proceso de comunicacion que se desarrolla entre un jefe o supervisor y sus colaboradores a
cargo, luego de una evaluacion sobre el desarrollo de las tareas asignadas, con el fin de exponer
diversos puntos sobre su desempefio laboral y garantizar la mejora continua.

Por ultimo, mediante el proceso de sistematizacion de datos, los dirigentes permiten a los
empleados ver qué es lo que se espera de ellos cuando se suman objetivos a las evaluaciones de
desempefio al principio de los ciclos de revision de trabajo. Al final de estos ciclos, como la parte
directiva proveen retroalimentacién constructiva a los miembros del personal en cuanto a su
desempefio, los empleados pueden entender por qué esos gerentes recomendaron o desaprobaron su
trabajo porgue conocen los estandares u objetivos con los que fue medido su desempefio. Desde esta
premisa dialégica, el 82% evidencia en el POLI que se cumple a cabalidad un proceso de
retroalimentacion del desempefio, ya que, se expresan, juicios fundados sobre el proceso de

aprendizaje, con los aciertos y errores, fortalezas y debilidades de los estudiantes.
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Figura 11. Pregunta 22 a la 25
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Teniendo en cuenta la inteleccion de la Figura 11, se integran en esta grafica las preguntas
22, 23, 24 y 25, enmarcadas desde las variables de satisfaccion y balance. En conformidad, el 65%
de la muestra encuestada asume que se cumplen estos dos principios en el INCAP, Asi mimo, se
encontraba un estado de mayor optimizacion de la retroalimentacion, en donde se compensaba su
potencial, dando la sensacion de plenitud en el amito laboral, académico, o personal, todas estas

caracteristicas univocas de la satisfaccion en la gréafica de indole correlacional.
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De manera secular, en esta grafica de indole correlacional, y mediante el proceso de
sistematizacién se argumenta que el 85% de la poblacion encuestada comprende que se asumen en el
contexto educativo espacios de flexibilidad, se establecen balances sanos entre trabajo y vida
personal, los objetivos de la organizacion son objeto de la claridad con base en las responsabilidades.
Y se asume el balance y satisfaccion en el centro educativo ISES desde los items; La cultura y valores,
la calidad del liderazgo de los directivos y el acceso a oportunidades de carrera dentro de la

organizacion.

En ese orden de ideas, la satisfaccion y balance del centro educativo POLI esta supeditado
desde la recabacion de los siguientes datos; el 81% especifica que siempre hay balance y satisfaccion
en los procesos académicos y empresariales a nivel institucional, asi mismo se cree en la aplicabilidad
de estos dos principios. Finalmente, este 81% de la poblacion encuestada asevera que la consecucion
de una trascendencia laboral permite que en el POLI exista un objetivo claro que apunta a una
contribucion social, lo que genera un balance laboral y personal.

Por otro lado, se entiende la calidad desde la perspectiva antropoldgica y de la administracion,
ya gue, la importancia de la primera radica en la vida practica, basada en una ciencia directiva y
orientadora de todos sus conocimientos y de todas sus actividades.

En el &mbito de los recursos humanos, la calidad desde la antropologia cumple un rol
fundamental, en el sentido de estudiar como el ser humano se relaciona con la sociedad en su
conjunto, o con sus semejantes, en los diferentes ambitos laborales donde se encuentra y finalmente
como es la relacién del ser humano con el ambito de trabajo.

Entre tanto, el concepto de calidad trasladado a la administracién en los 3 entes educacionales
se concibe como la capacidad de prestar servicios que satisfagan las necesidades y expectativas de
los demandantes. Ademés de prever una gran influencia en el mejoramiento de la calidad de los
productos y servicios en el aumento de la satisfaccion de los clientes por medio de las practicas de
la administracion.

La investigacion suscita que los identificadores o indicadores de calidad de; POLI, ISES e
INCAP son aquellos componentes que, relacionados con el producto o servicio y con los procesos de
funcionamiento, permiten determinar la medida en que dicho centro educativo alcanza niveles de
calidad en sus resultados. Resultados determinados como las pruebas TYT relacionadas a

continuacion.


https://sites.google.com/site/e518tecnofilosofia/-resolvemos-un-problema/la-necesidad-de-nuestra-presencia/recursos
https://www.isotools.org/normas/calidad/
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Figura 12. Promedio de pruebas TYT en INCAP, POLLI, e ISES.

CALIDAD EDUCATIVA

M INCAP HPOLI M ISES

Fuente: Elaboracion propia

Teniendo en cuenta la inteleccion de la figura 12 de indole correlacional, se puede evidenciar
en los centros educativos ISES; 33% INCAP; 33% & POLI; 34%, un nivel de homogeneidad en las
pruebas T&T, estas pruebas denominadas también como SABER PRO para carreras técnicas y
tecnologicas, son evaluaciones externas de caracter estandarizado, realizadas por el Instituto
Colombiano de Evaluacion de la Educacion (ICFES), a estudiantes proximos a culminar sus estudios
de educacioén superior. La grafica suscita elementos con caracteristicas comunes referidas a su clase
0 naturaleza, lo que permite establecer entre ellos una relacion de semejanza y uniformidad con base
en el puntaje global de cada instituto.

A su vez, las pruebas Saber Pro y Saber T&T son requisito de grado para los estudiantes que
hayan cursado y aprobado méas del 75% de su programa académico y seran evaluados en competencias
genéricas como; comunicacion escrita, razonamiento cuantitativo, lectura critica, competencias
ciudadanas e inglés. Asi como en pruebas especificas, de acuerdo con el pre-registro realizado por

parte de las instituciones educativas.
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En ese orden de ideas, en relacion con esta figura se puede evidenciar que, si bien los estilos
de liderazgo NATURAL, CARISMATICO & AUTOCRATICO, identificado en los institutos;
INCAP, ISES, & POLI son estilos distintos, y no impactan en la calidad educativa como lo evidencia
las pruebas de estado T&T, ya que los resultados son homogeéneos; ISES; 33% INCAP; 33% & POLLI;
34%. Dicho esto, no es necesario establecer un plan de mejoramiento institucional que permita
fortalecer el estilo de liderazgo que impacta en la calidad educativa y la cultura institucional del
instituto social de educacion superior (ISES), el politécnico gran colombiano (POLI) y el instituto
colombiano de aprendizaje (INCAP) de Bogotéa D.C, por las razones sefialadas.

No obstante, es pertinente dilucidar por qué el liderazgo, si, impacta en la cultura
institucional. Y es que, si bien, en cada pais existen diferentes culturas, tradiciones, creencias y, por
supuesto, diferentes formas de liderar desde diferentes estereotipos. La realidad en POLI, ISES e
INCAP determina que las diferencias culturales existen, y determinan la manera en que las personas
gue toman decisiones se manejan cotidianamente.

De igual forma es cierto que los estilos de liderazgo identificados en los centros educativos
evidencian que son de corte; Carismatico, autocratico, natural y que en sentido holistico las cualidades
gue tiene un buen lider son universales y propenden por el buen juicio, la integridad y la empatia.

También, es importante comprender que la mundializacion o globalizacion, ha llegado a una
puesta en comun de formas de liderar y tendencias que se siguen en todo el mundo, pero el estilo de
liderazgo siempre serd autdctono en cada institucién, ya que, en cada una existen formas diferentes
de socializar y trabajar.

No obstante, son multiples los factores que permiten entender como influye el liderazgo en
la cultura organizacional.

- Inicialmente ayuda a construir la identidad institucional. Gracias a la unificacion de la vision
empresarial entre el personal y su comunicacién efectiva hacia los distintos stakeholders.

- Sirve como nexo interno del centro educativo ya que permite afianzar el sentido de pertenenciay
ayuda a facilitar el aprendizaje de la mision, vision y valores corporativos por parte de los
empleados, es decir el horizonte institucional.

- Finalmente, es clave para determinar el ambiente organizacional en las 4 areas de gestion, pues
tiene como referencia el comportamiento y sociabilidad hacia la comunidad educativa para asi,
poder definir el clima de trabajo que se desea en la institucién.

En complemento, el liderazgoy la cultura organizacional en POLI, ISES e INCAP son

elementos que trabajan mancomunadamente hacia el éxito organizacional. Debido a que, la cultura
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determinara qué funciones de liderazgo o tipo de liderazgo va a transformar para que sea compatible
esta con los valores organizacionales.

Asi mismo, la percepcion que tiene la comunidad educativa sobre su lider influye
directamente en su motivacién y, por ende, en el desenvolvimiento de sus tareas diarias como lo
evidencia el soporte estadistico. Dicho eso, si una institucién se sentird mas motivada a la hora de
afrontar los desafios que vayan surgiendo dentro de su proyecto de vida y laboral.

En consecuencia, el establecer los valores y las conductas ideales en POLI, ISES e INCAP,
esgrime qué se espera del ambiente de trabajo, coémo serian sus procesos internos, cdmo seria la
comunicacién, de qué manera se resolverian los problemas y como procedimentalmente se toman
decisiones. Estos son aspectos fundamentales a la hora de identificar a los lideres del colectivo, de
ahi en mas, el trabajo del lider debe siempre enfocarse en desarrollar a sus miembros y también,
acompafiar el feedback constante de sus pares y/o superiores.

Por ultimo, seguin una encuesta realizada por la consultora de liderazgo, PDA, a 120 lideres
globales en Latinoamérica (Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México y Per() se establecié lo
siguiente:

- EI93 % de los dirigentes cree que existe una relacién clara entre culturay estrategia, y la mayoria
considera la cultura de su propia organizacion como un activo.

- EI'95 % ve la cultura de su organizacién como una fuente de ventaja competitiva.

- EI 82 % describe la cultura de su compafiia como una cultura de alto desempefio.

- EI'79 % cree que gestiona y desarrolla con eficacia su cultura organizacional.

- EI 88 % asegura que existe una relacién clara entre la cultura y la estrategia de su organizacién.
(PDA Internacional, 2019)
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8. CONCLUSIONES

La investigacion mas alla que un proceso de toma de informacion y tratamiento de datos, es
mas un ejercicio de entrega y reflexion académica, debido a que se constituye como un laboratorio
en donde los fendmenos poco conocidos, pueden ser encauzadas hacia miradas comprensivas y

desveladoras de las realidades sociales.

Por lo tanto, la investigacion siempre esta fundada como un ejercicio formativo y
enriquecedor, para quien opta por el arduo trabajo que conlleva su préctica; Ademas el caracter
intelectual al que une el desarrollo de cada uno de sus elementos, implica acciones de pensamiento,
las cuales nos convierten en sujetos mas analiticos y perceptivos de los hechos y fendmenos que

afectan a nuestro entorno.

No obstante, en el ejercicio investigativo nunca es suficiente caracterizar, analizar,
interpretar y dar cuenta de una problemética que afecta a la sociedad, sino que también se hace
necesario que la investigacion sea tomada en cuenta por quienes ejercen el poder en entes politicos y
administrativos desde las politicas publicas, para que asi, se den acciones de mejoramiento y sean

decantadas en posibles soluciones.

Asi mismo, lainvestigacién en esencia es una actividad orientada a la obtencion de
nuevos conocimientosy su aplicacion para la soluciébn aproblemas o0 interrogantes
de indole cientifico. En ese sentido, la investigacion contempla un sin nimero de usos. A nivel
académico es funcional para la recabacién y sistematizacion de informacién acerca de un tema
estipulado y llevado a la praxis, ademas nos permite mejorar nuestra calidad de vida y contribuir al

bienestar de la sociedad.

En consecuencia, teniendo en cuenta la pregunta movilizadora formulada: ¢Cual es el
impacto de los estilos de liderazgo en la transformacion de la calidad educativa y la cultura
organizacional en las instituciones Superiores de Educacion de Bogota?, se pudo determinar que el
estilo de liderazgo, no afecta a la calidad educativa, ya que, independientemente del estilo, se busca
la calidad en POLLI, ISES, e INCAP. Sin embargo, el estilo de liderazgo, si afecta y tiene influencia
directa en la cultura, ya que, establece pautas para el surgimiento de la cultura organizacional, y la

apropiacion por parte de los colaboradores.

Y es que, el conjunto de valores, actitudes y normas culturales determinados en los 3 entes
educativos (POLLI, ISES, INCAP), son el apoyo inquebrantable de su propdsito, visidn y estrategia.

Puesto que, el estilo de liderazgo permite involucrar e incluir al personal con una buena capacidad de


https://es.wikipedia.org/wiki/Conocimiento
https://es.wikipedia.org/wiki/Hip%C3%B3tesis_(m%C3%A9todo_cient%C3%ADfico)
https://es.wikipedia.org/wiki/Hip%C3%B3tesis_(m%C3%A9todo_cient%C3%ADfico)
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tener unas habilidades comunicativas efectivas para mejorar los procesos de calidad educativa y

contribuir de forma concreta en la cultura organizacional.

Entre tanto, con base en los estilos determinados en los 3 entes educativos se proponen las

siguientes inferencias:

Inicialmente, en el INCAP (Instituto Colombiano de Aprendizaje), y con base en un ejercicio
de inteleccidn, con base en la Tabla de criterios de evaluacién para la identificacion de la tipologia
de liderazgo, y los instrumentos aplicados para la recoleccion de datos, posterior a la sistematizacion
se pudo determinar que el INCAP en la parte directiva y de coordinacion que ejercen un modelo de
liderazgo de caracter AUTOCRATICO.

En ese orden de ideas, en el instituto colombiano de aprendizaje, se vislumbra un lider que
asume la responsabilidad en la toma de decisiones, ya que es el que inicia y dirige las acciones,
ademas ejercer una relacion de poder y muchas de las actividades se centran en el lider, tanto las
decisiones como las responsabilidades de la bitacora institucional propuesta. A su vez, se pudo
establecer que esta area de gestion directiva y de coordinacion son ejes de gobierno independientes,
es decir, se gobiernan a si mismos de manera tal que el poder ilimitado se concentra en un solo ente
de transformacion social. Del mismo modo presentan caracteristicas de lideres competentes ante los
trabajadores que deben obedecer, sin que se habiliten espacios para la expresion de opiniones por
parte de la comunidad, por el simple hecho, de que es un acto sin valor, ya que, en quien recae la
responsabilidad y toma de decision autocratica es en la parte gerencial, puesto que ellos tienen la

capacidad de determinar un fallo consustancial y univoco.

Finalmente, este tipo de liderazgo autocratico, es explicito en el sentido que suscita que los
trabajadores son capaces de guiarse por si mismos, solamente hay que saber dar las orientaciones para
que acaten las ordenes y decisiones del area de gestion de acuerdo con nivel jerarquico en el centro
educativo INCAP. En consecuencia, las caracteristicas que se pudieron apreciar en el instituto
propuesto son: Seguridad, responsabilidad, capacidad de liderazgo, capacidad de expresar sus ideas
de forma directa, altos conocimientos del sector en el que se encuentra, experiencia dentro de la

empresa y capacidad de respuesta ante las necesidades del momento sin dudar.

Por otro lado, en el ISES (Instituto Superior de Educacién Social) se pudo determinar que el
ISES en el &rea directiva y de coordinacion ejerce un modelo de liderazgo de caracter
CARISMATICO. Pues bien, en esencia en el ISES la parte directiva y de coordinacion poseen una

tipologia personal, exhiben creencias y valores que atraen a sus empleadores y que a la vez son
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emulados por estos. Dentro de los valores y destrezas identificados en esta area de gestion, se

encuentra la integridad, la ética, la fuerza, la pasién y la confianza.

Asi mismo, se puede denotar que este tipo de liderazgo en el centro educativo sefialado,
identifica objetivos, marca el trasegar hacia el cumplimiento de una meta, une voluntades, busca
estimulos, reconoce, agradece, distribuye y celebra las actividades realizadas por parte de las 4 areas
de gestion. Ya que estos lideres carismaticos tienen la capacidad de captar la atencion y el
compromiso de los demas sin ninguna causa de tipo objetiva. Por otro lado, los efectos de este tipo

de liderazgo identificados en ISES son los siguientes:
- Los empleados confian en la visién del lider.
- Hay similitud entre las creencias y valores del seguidor y los del lider.
- Los empleados aceptan metas mas elevadas o desafiantes.
- Los empleados se identifican con el lider y lo imitan.

A su vez, se prevé que este tipo de liderazgo identificado en el ISES, asumen una posicion de
afrontar con pasién la vida y se caracterizan por la alegria y el afecto ademas de ser enérgicos y
radiantes de una manera muy influenciable. Del mismo modo, valoran el Potencial de la Gente,

comparten conocimientos, recursos e inspiran entusiasmo.

En ultimo lugar, en el POLI (Politécnico Grancolombiano) se logré determinar que en el

sector directivo y de coordinacion se ejerce un modelo de liderazgo de caracter NATURAL.

En ese orden de ideas, se logré identificar que en el sector directivo y de coordinacion son
demagogos, y que por sus dotes carismaticas y congruentes influyen en los individuos sin la necesidad
de tener poder, o tener un alto nivel jerarquico. A su vez, se pudo aseverar que son lideres no
cuestionados, si no, al contrario, toman sus recomendaciones y guias como algo que hay que cumplir,
ya que son personas con un contenido de apreciacion alto por el colectivo y tiene un nivel de

aceptacion elevado.

No obstante, cabe sefialar que, segtn lo identificado el liderazgo natural guarda relacion con
tomar la iniciativa y el control de una forma instintiva y sin perseguirlo, es mas una iniciativa y control
sobre una situacion u objetivo, independiente a las formas que en el camino puedan llegar a

incorporarse y puedan reflejar vicisitudes.


http://capitalismoconsciente.es/blog/liderazgo-la-empresa/
http://capitalismoconsciente.es/blog/liderazgo-la-empresa/
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Asi mismo, la parte directiva y de coordinacion del POLI suelen ser un tipo de liderazgo
alienado a la dualidad de distintos propoésitos tales como; la toma de iniciativa como se menciond,
para solucionar un problema y llegar a consensos de forma diplomatica y plausible. Asi mismo, no
pasar desapercibidos en un grupo de personas para ser aceptados sin la necesidad de buscarlo como
prioridad socialmente, y de igual forma, también proponen ideas y convencen al colectivo para que
se lleven a cabo estas proposiciones desde un pensamiento estratégico situado y con un contenido de

fiabilidad aceptable.

Por otro lado, la cultura organizacional en cada centro educativo (POLI, ISES, INCAP)
aparece como un componente relevante, a considerar tanto como los objetivos, los recursos o la
tecnologia. Este aspecto resulté ser clave, para comprender el centro educativo y para generar cambios
en la gestion. Ademas de ello, cabe sefialar que es coherente en el marco de ese paradigma, el estilo

de gestion institucional y de liderazgo identificado.
Con base en la descripcion de la cultura en cada ente, se discierne lo siguiente:

En el INCAP, el 60% de los colaboradores denota la importancia de la cultura empresarial
bajo la creencia de los propdsitos del horizonte institucional, encontrando una convergencia con los
valores personales. Y que la vivencia de la cultura empresarial se refleja en la satisfaccion en los

puestos de trabajo y en la realizacion interpersonal de la comunidad laboral del INCAP.

En consecuencia, para el ISES, el 67% de los empleados de la corporacion tiene una
inspiracion y motivacion por el horizonte institucional que existe, vislumbrando que la cultura
institucional es objeto de inteleccion, interiorizacion y aplicabilidad. Ademas, se ven representados
por la misién, vision, principios institucionales y valores que el centro educativo discierne para dar
horizonte normativo y conceptual desde un enfoque prospectivo a la bitacora institucional establecido

por la alta gerencia.

Finalmente, en el POLI, el 97% determind que los principios de cultura empresarial son
importantes y se tienen en cuenta en el centro educativo, ya que, se propende por la autonomia
individual, la estructura, el apoyo, la identidad, el reconocimiento, la tolerancia al conflicto y la
tolerancia al riesgo. Asi mismo, se estimé que la cultura organizacional es un valor fundamental que
aprecian, ya que genera un impacto en la moral, la motivacion, satisfaccion y productividad en la

compariia desde un marco holistico.

Teniendo en cuenta la realizacion del estudio uno de los posibles aspectos que podrian

contemplarse en investigaciones prospectivas, es el de la realizacion de un plan de mejora
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institucional para cada uno de los 3 entes educativos referenciados con base a las pruebas de estado
futuras para establecer un proceso de evaluaciéon y mejora continua, desde el alistamiento de una
herramienta que recopila acciones que dan respuesta a los hallazgos derivados de ejercicios de
auditoria externa, y junto con el plan de mejoramiento por procesos que son claves en

el mejoramiento incesante del Instituto.
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10. ANEXOS

ANEXO A. Formato de encuesta

Universidad de

La Sabana

MAESTRIA EN DIRECCION Y GESTION DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS

2020

FORMULARIO DE LA ENCUESTA:

Encuesta estructurada para medir la cultura en instituciones educativas técnicas.

OBJETIVO:

Con este cuestionario se pretende medir el arraigo de la cultura en las instituciones educativas
de formacion técnica de la ciudad de Bogota. Es importante identificar y seleccionar la institucion
educativa a la cual usted pertenece. Tenga en cuenta que para finalizar la encuesta cada uno de los

items debe tener una seleccidn segun su percepcion.

NOTA DE CONFIDENCIALIDAD:

Se garantizard la total confidencialidad de los resultados de este estudio. Ningiin nombre,

resultado y conclusiones podré ser divulgado a otras personas sin previa autorizacion.

CUESTIONARIO
1. ¢Cudl es tu edad actual? (rango estrecho)
a. 18 afios a 20 afos

b. 21 afos a 22 afios



23 afios a 25 afios

Mas de 30 afios

¢Con qué género te identificas méas?
Masculino
Femenino

Preferiria no contestar

¢Cual es tu nivel escolar?
Primaria - secundaria
Profesional

Maestria

Doctorado

¢Cual es tu estado civil?
Soltero
Casado
Divorciado

Viudo

Seleccione la institucion a la cual perteneces.

INSTITUTO SUPERIOR DE EDUCACION SOCIAL (ISES)
POLITECNICO GRAN COLOMBIANO (POLI)
INSTITUTO COLOMBIANO DE APRENDIZAJE (INCAP)

¢Con que tipo de contrato esta vinculado con la institucién?
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a. Laboral
b. Prestacién de servicio

c. Contrato de aprendizaje

7. Indique su rango salarial.

a. Menos $900.000_

b. ENTRE $900.001 Y $1°500.000__
c. ENTRE $1'500.00 Y $2'00.000__
d. ENTRE $2'00.000 Y $3'000.000__

e. MAS DE $3'000.000

CULTURA ORGANIZACIONAL

A continuacion, se encontrard una lista de preguntas que permiten analizar la cultura en la
organizacién., realice una lectura cuidadosa de cada item y elija una de las cinco opciones acordes a
su criterio. Tenga en cuenta la escala de 1-5 donde 1 es mal, 2 regular, 3 bien, 4 muy bien y 5

excelente.

Para la obtencion de mejores resultados responda lo mas honesto posible.

8. ¢Lamisién, vision y valores corporativos de la institucion lo (a) inspiran para el desarrollo de tus

actividades?
1. Nunca_
2. Casinunca
3. Enocasiones
4. Casisiempre

5. Siempre
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9. (Estan los valores de la organizacion alineados con los que tu consideras importantes en t( vida?
1. Nunca

2. Casi nunca

3. En ocasiones

4. Casi siempre

5. Siempre

10. ¢Qué tanto recomiendas a tu organizacion como un buen lugar para trabajar?
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Enocasiones

4. Casi siempre

5. Siempre

11. ¢Crees que tu organizacion protege a sus empleados de la discriminacion?
1. Nunca

2. Casi nunca

3. En ocasiones

4. Casi siempre

5. Siempre

AMBIENTE LABORAL
12. ¢La organizacidon dispone de areas de distraccion para descansar en los tiempos libres?

1. Nunca



Casi nunca
En ocasiones
Casi siempre

Siempre

13. ¢ Tu lugar de trabajo es fisicamente comodo?

1.

2.

Nunca

Casi nunca
En ocasiones
Casi siempre

Siempre
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14. ; Tienes acceso a los recursos, equipo, herramientas y materiales necesarios para realizar tu trabajo

adecuadamente?

1. Nunca_

2. Casinunca_
3. Enocasiones
4. Casi siempre

5. Siempre_

15. ¢Consideras gque el ambiente de trabajo refleja la cultura organizacional que se predica?
1.

2.

Nunca
Casi nunca
En ocasiones

Casi siempre



Siempre

RECONOCIMIENTO (Y MOTIVACION)

16. ¢ Estés satisfecho con la frecuencia con la que recibes reconocimiento de tu jefe inmediato?

1.

2.

Nunca

Casi nunca
En ocasiones
Casi siempre

Siempre

17. ;Consideras gue la organizacion celebra sus logros y aprendizajes?

1.

2.

Nunca

Casi nunca
En ocasiones
Casi siempre

Siempre

18. ¢Consideras que el reconocimiento tiene un verdadero valor cuando lo recibes?

1.

2.

Nunca

Casi nunca
En ocasiones
Casi siempre

Siempre

RETROALIMENTACION DEL DESEMPERNO

19. ¢Consideras que tu jefe inmediato se preocupa por darte retroalimentacion?
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1. Nunca

2. Casi nunca
3. En ocasiones
4. Casi siempre

5. Siempre

20. ¢Sientes que puedes compartir con honestidad tus opiniones con tu jefe inmediato?
1. Nunca___

2. Casi nunca

3. Enocasiones

4, Casisiempre_

5. Siempre

21. Sientes que tu organizacion te alienta para opinar y aportar ideas?
1. Nunca

2. Casinunca_

3. Enocasiones

4. Casisiempre

5. Siempre

SATISFACCION Y BALANCE
22. ¢ Tienes la flexibilidad de tomar tiempo cuando lo necesitas
1. Nunca_
2. Casinunca

3. Enocasiones



4. Casi siempre

5. Siempre

23. ¢ Sientes que cuentas con un balance sano entre tu trabajo y tu vida personal?
1. Nunca__

2. Casi nunca

3. Enocasiones

4. Casisiempre

5. Siempre

24. ;Consideras que tu trabajo contribuye a los objetivos de la organizacion?
1. Nunca___

2. Casinunca

3. Enocasiones

4. Casisiempre_

5. Siempre

25. ¢Consideras que tus responsabilidades estan claras?
1. Nunca

2. Casi nunca

3. En ocasiones

4. Casi siempre

5. Siempre

Fuente: Elaboracién propia



ANEXO B. Sistematizacion INCAP (Instituto Colombiano de Aprendizaje)

Grafico 1. Preguntalala 3

CULTURA EMPRESARIAL Y PORQUE SON IMPORTANTES

0% 0%

-

= 1.NUNCA = 2. CASINUNCA = 3.EN OCASIONES = 4. CASISIEMPRE = 5. SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 2. Pregunta4 ala 8

SOBRE EL AMBIENTE LABORAL

0% _. 0%
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Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 3. Pregunta9ala 11

SOBRE EL RECONOCIMIENTO (Y MOTIVACION)

0%

0%

<
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico 4. Pregunta 12 a la 14

SOBRE LA RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO
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Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 5. Pregunta 15 a la 18

SATISFACCION Y BALANCE

0% 0% 0%

= 1. NUNCA = 2. CASINUNCA = 3.EN OCASIONES = 4 CASISIEMPRE = 5.SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO C. Sistematizacién ISES (Instituto Superior de Educacién Social)

Grafico 7. Preguntalala 3

La misidn,visién y valores corporativos de la institucion lo(a)
inspiran para el desarrollo de sus actividades

= 1.NUNCA = 2.CASINUNCA = 3.EN OCASIONES = 4.CASISIEMPRE = 5.SIEMPRE
Fuente: Elaboracion propia
Grafico 8. Pregunta2 ala4

Estan los valores de la organizacion alineados con los que tu
consideras importantes en tu vida

= 1. NUNCA = 2. CASINUNCA = 3.EN OCASIONES = 4. CASISIEMPRE = 5.SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 9. Pregunta5ala 8

AMBIENTE LABORAL
(Areas de distraccion, planta fisica,recursos y materiales)

()

q
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico 10. Pregunta9 ala 11

SOBRE EL RECONOCIMIENTO Y MOTIVACION
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Grafico 11. Pregunta 12 a la 14

SOBRE LA RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico 12. Pregunta 15 a la 18
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Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO D. Sistematizacién POLI (Politécnico Grancolombiano)

Grafico 13. Preguntalala 3

CULTURA EMPRESARIAL Y PORQUE SON IMPORTANTES
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico 14. Pregunta4 ala 8

SOBRE EL AMBIENTE LABORAL
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Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 15. Pregunta9 ala 11

SOBRE EL RECONOCIMIENTO Y MOTIVACION
0%
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Fuente: Elaboracién propia

Grafico 16. Pregunta 12 a la 14

SOBRE LA RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO
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Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 17. Pregunta 15 a la 18
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ANEXO D. Formato de entrevistas

Encuesta para medir la cultura en instituciones educativas técnicas.

Con este cuestionario se pretende medir el arraigo de la cultura en la institucion educativas de
formacién técnica de la ciudad de Bogota. Es importante identificar y seleccionar la institucion
educativa a la cual usted pertenece. Tenga en cuenta que para finalizar la encuesta cada uno de los

items debe tener una seleccion segun su percepcion.

Nota de confidencialidad. Se garantizara la total confidencialidad de los resultados de este estudio.
Ningin nombre, resultado y conclusiones podra ser divulgado a otras personas sin previa

autorizacion.

A continuacion se evidencia el link de acceso al formato de entrevistas estructurado:
https://docs.google.com/forms/d/IwawudKBfMBOpmmDBcHBXnG-
VIdT0eoF5e8fat33GYFQ/edit?gxids=7628



https://docs.google.com/forms/d/1wawudKBfMBQpmmDBcHBxnG-VldT0eoF5e8fat33GYFQ/edit?gxids=7628
https://docs.google.com/forms/d/1wawudKBfMBQpmmDBcHBxnG-VldT0eoF5e8fat33GYFQ/edit?gxids=7628

