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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la cultura innovativa en las instituciones educativas del municipio de Barrancas del departamento de la
Guajira, Colombia. Las bases teoricas se desarrollaron bajo los postulados de Siliceo (2000), Naranjo et al. (2012), entre otros. La investigacion fue
de tipo descriptiva, de campo, no experimental y transversal. La poblacion esta constituida por tres instituciones educativas, Remedios Solano, Paulo
V1 y la Milagrosa; en las cuales se seleccionaron 21 informantes clave que ejercen sus funciones y practicas docentes en estas instituciones. Se aplicd
un cuestionario conformado por preposiciones afirmativas con 5 alternativas de respuestas en la escala tipo Likert actitudinal. El cual se sometio a la
técnica de validez segun el juicio de expertos y de confiabilidad, el coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,83. De acuerdo a los resultados obtenidos
es posible interpretar las caracteristicas de la cultura innovativa en las instituciones educativas analizadas las cuales desde su naturaleza publica y
privadas, comparten similares esquemas de funcionamiento; lo que permite generalizar que mantienen una conducta dirigida por los valores de aper-
tura, creatividad e iniciativa; y que deben trabajar con mas direccion la autonomia y la flexibilidad; valores que estdn muy concentrados en la funcion
directiva; que son esenciales para motivar la generacion efectiva de nuevas ideas y proyectos de innovacion que impacten positivamente el quehacer
de estas organizaciones educativas.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the values attached to an innovative culture in the educational institutions of the municipality of Ba-
rrancas in the department of Guajira, Colombia. The theoretical bases were developed under the postulates of Siliceo (2000), Naranjo et al. (2012),
among others. The research was descriptive, field, non-experimental and cross-sectional. The population is constituted by three educational institutions,
Remedios Solano, Paulo VI and The Milagrosa; I. 21 key informants who exercised their functions and teaching practices in these institutions were
selected. A questionnaire conformed by affirmative prepositions was applied with 5 alternatives of answers in the Likert attitudinal type scale. This
questionnaire was subjected to the validity technique according to expert judgment and reliability, Cronbach’s alpha coefficient of 0.83. In view of the
results obtained, it is possible to interpret the characteristics of the innovative culture in the analyzed educational institutions which, from their public
and private nature, share similar functioning schemes; This makes it possible to generalize that they maintain a behavior directed by the values of
openness, creativity and initiative; Besides, that more autonomy and flexibility must be addressed. Those values are very concentrated in the directive
function; They are essential to motivate the effective generation of new ideas and innovation projects that positively impact the work of these educa-
tional organizations.

Keywords: Culture, innovation, values, openness, creativity and initiative.
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1. Introduccion

Para una cultura innovativa, la implementacion de
actividades dirigidas a promover la creatividad para
la generacion de nuevas ideas y proyectos son esen-
ciales; con la cual una organizacion decide confiar en
su equipo de trabajo para lograr mejorar los procesos
y productividad; poniendo en contexto recursos y he-
rramientas a disposicion del personal para lograr este
objetivo, pero siempre con el involucramiento de la
directiva en todas estas labores.

La cultura innovativa es un elemento esencial para
realizar una gestion de la innovacion; para sacar el
mejor provecho del conocimiento de las organiza-
ciones, donde la experiencia del personal competen-
te y dispuesto a ofrecer su experiencia logra que la
organizacion marque la diferencia con respecto a las
demads organizaciones de naturaleza de similar fun-
cionamiento.

Con el proposito de determinar los valores que pro-
pician la cultura innovativa en las instituciones edu-
cativas del municipio de Barrancas del departamento
de la Guajira de Colombia, se han estudiado aquellos
mas destacados como autores como Naranjo et al.
(2012); los valores que propician la cultura innova-
tiva, ya que de acuerdo a la situacion actual y pro-
blematica observada en este tipo de instituciones; se
han encontrado evidencias de generacion de nuevas
en situaciones de adaptacion a los cambios organi-
zacionales. Estas razones impulsaron realizar esta
investigacion para lo cual se desarrollé todo un pro-
ceso metodoldgico para medir cuantitativamente los
valores de la cultura innovativa en las instituciones
educativas antes mencionadas.

En algunas organizaciones, los valores empiezan a
cobrar vida propia al guiar como piensan y actian las
personas y cémo son las interrelaciones entre ellos.
Si bien la participacion en el mercado, el rendimiento
del capital invertido y el cumplimiento del presupues-
to son medidas beneficiosas e importantes para fijar
el rendimiento a corto plazo, los valores y las normas
que conducen el comportamiento, las que combina-
das forman la cultura de una organizacion, estan entre
los factores mas importantes en la determinacion del
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éxito estratégico a largo plazo. La ganancia es impor-
tante, pero solo si eso sefializa algo mas grande a los
empleados.

En respaldo a lo anteriormente expuesto, Corona
(2009) considera a la innovacion como el dominio
de las condiciones fundamentales que debe poseer el
emisor y el receptor, a juicio de dicho autor, estas ha-
bilidades posibilitan la participacion apropiada de los
miembros de la comunidad educativa en situaciones
comunicativas especificas, exigiendo no solo la ha-
bilidad para manejar una lengua, sino ademas saber
situarse en el contexto comunicativo de cada comuni-
dad especifica.

En este sentido, Fundacion Cotec (2001), plantea que
los procesos de proyectos de la innovacion en la bus-
queda del mejor resultado posible en la aceptacion de
ideas, propositos o intereses, de modo que las partes
involucradas terminen el convenio consciente de que
fueron escuchadas, tuvieron oportunidad de presentar
sus argumentos y el producto final es mayor que la
suma de las contribuciones individuales. De acuerdo
con lo expuesto, como se manejen los procesos de
adquisicion de la innovacion transmitiran soluciones
permitiendo la conciliacion de las partes y mejorar asi
la efectividad de los procesos académicos.

Dentro de esta perspectiva, Riveros (2012), considera
que los miembros de la comunidad educativa como
lideres del proceso educativo, deben trabajar con li-
bertad y flexibilidad, lo que impulsa la autonomia en
el desempefio de sus funciones. Uno de los compo-
nentes principales en toda organizacion es la tecnolo-
gia, sobre todo, en las instituciones educativas, donde
suelen presentarse a menudo estos inconvenientes,
debido a la falta de una acertada innovacion, acordes
con las relaciones personales, dedicacion y comuni-
cacion, por lo tanto, depende de los miembros de la
comunidad educativa el tipo de liderazgo que posean

entre los grupos para poder lograr el objetivo desea-
do.

Uno de los componentes, que mayor importancia tie-
ne dentro del proceso del manejo de las innovaciones
tecnologicas es el de adaptarse a un determinado con-
texto. En la actualidad de América Latina segun Bus-
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tamante et al. (2007), se ha podido determinar que
los miembros de las comunidades educativas deben
necesariamente vencer la resistencia al cambio que
puede ocasionar la introduccidon de una innovacion,
requiriendo un cambio de actitud que les permita in-
corporar una cultura que abarca desde las practicas
pedagdgicas hasta la discusion de temas éticos y esté-
ticos que no les son familiares.

Lo que mejora una organizacion con una cultura de
innovacion en su gestion, espera los siguientes bene-
ficios: mejora de las actividades de la organizacion,
incremento de la competitividad de la empresa a me-
dio y largo plazo, mayor integracion de los procesos
de gestion empresarial con su estrategia, eficiente
explotacion del conocimiento de la organizacion, sis-
tematizacion de la incorporacidon de nuevos conoci-
mientos en procesos productos y la satisfaccion de
las expectativas futuras de los clientes. Lo anterior
permitird avanzar en la calidad de educacion que se
imparten, creando maestro mas creativos e investi-
gadores, dinamiza el proceso educativo en general y
creando herramientas que permitan que la institucio-
nes sigan creciendo.

De acuerdo a todos estos beneficios se propone esta
investigacion, para diagnosticar la realidad de estas
instituciones analizadas en cuanto a las caracteristicas
que tiene su proceso de innovacion, las fortalezas y
debilidades de sus recursos para obtener mejoras en
los servicios académicos y administrativos que pres-
tan a las comunidades estudiantiles atendidas, y tratar
de proyectar algunas estrategias para sacar el mejor
provecho a los resultados de la investigacion.

2. VALORES DE LA CULTURA INNOVATIVA

Para hablar del concepto de cultura innovativa se
hace necesario introducirse en primera instancia en
el término cultura, entendiéndolo como el conjunto
de todas las formas, los modelos o los patrones expli-
citos o implicitos a través de los cuales una sociedad
regula el comportamiento de las personas que la con-
forman. Esto incluye costumbres, practicas, co6digos,
normas de comportamiento y sistemas de creencias.

Matus et al. (2012), la cultura se puede identificar en
las normas y valores que caracterizan un grupo u or-
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ganizacion; es decir, la cultura organizacional es un
sistema de valores y normas compartidos que defi-
nen actitudes y comportamientos apropiadas para sus
miembros. Las normas son expectativas creadas so-
cialmente sobre actitudes y comportamientos organi-
zacionales aceptables. Por razones obvias, las normas
varian a través de las diferentes culturas nacionales.

Por ejemplo, manejar un conflicto directamente en
Estados Unidos es, por lo general, considerado como
algo bueno, mientras que en Japon o Gran Bretafia el
mismo comportamiento puede parecer de mala edu-
cacion o demasiado agresivo. El significado de estar
“a tiempo” es diferente en Indonesia a lo que significa
en Suiza. A este nivel, la mayoria de la gente ya esta
consciente sobre la importancia de las normas.

Para Gibson et al (2004) citado por Suarez (2013), los
valores son el origen y la base de una cultura organi-
zacional, son deseos o valores conscientes y afectivos
que guian el comportamiento de las personas dentro
del ambito laboral; comprende actitudes compartidas
que ejercen su influencia en individuos, grupos y has-
ta en los procesos organizacionales. Mientras mayor
sea la cantidad de empleados que compartan unos va-
lores centrales mas fuerte e influyente sera la cultura
en su comportamiento.

Claver et al. (1997), también viene a reconocer esta
caracteristica en las culturas que ¢l llama “creativas”
al afirmar que “tienen preferencia por el riesgo inha-
bitual”. El convencimiento de que el riesgo es inhe-
rente a la innovacidn estd siempre presente en esta
clasificacion cultural. No por ello se produce un mie-
do al fracaso. Las compaiiias innovadoras aceptan
que el futuro es incierto y el proceso de planificacion
corporativa genera nuevos conocimientos dindmicos.

En ocasiones las ideas son nuevas, en otras antiguas,
pero el propdsito es siempre el mismo: capacitar la
creacion de productos y servicios nuevos y utiles, en
los que la compaiiia y los individuos puedan expresar
su ideologia”. Partiendo de estas concepciones, los
valores, cuando son ampliamente compartidos en la
organizacion, no producen una ansiedad y malestar
por parte de los colaboradores cuando no salen bien
las cosas, la orientacion a la innovacion y al cambio
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facilita la motivacién intrinseca individual como la
autoestima y la autorrealizacion.

Matus et al. (2012), al pensar acerca de la cultura se
refieren a enfocarse en las normas y valores que de
verdad son compartidas, las costumbres extraoficia-
les, los rituales y el lenguaje que guia a las personas
en sus acciones. Naranjo et al. (2012), utilizan para
definir la cultura innovativa (caracteristicas domi-
nantes, liderazgo organizacional, gestion de personal,
vinculo organizacional, énfasis estratégico y criterio
de éxito) incluyen valores asociados a la flexibilidad,
como la iniciativa, la autonomia y la asuncion de ries-
gos. Asi, cabe esperar que cada uno de estos rasgos,
de forma independiente, favorezca asimismo la in-
novacion, si bien su efecto individual sera inferior al
que se produce cuando todos los rasgos de la cultura
son coherentes entre si.

Siliceo (2000), Por medio de los valores, se orienta el
comportamiento, de tal forma que una vez definidos
los valores que rigen la vida grupal, se supone que
en la medida en que todos sus miembros orientan su
comportamiento a ellos, el grupo alcanza la méxima
adecuacion entre la vida real y las normas ideales.

2.1. Apertura Al Cambio

Segun Siliceo (2000), las actitudes para afrontar los
cambios se pueden aprender, considerando que siem-
pre conlleva a una transformacion de la manera de
pensar, para observar las oportunidades de cambios y
crecimiento. De igual manera la capacidad de apren-
dizaje dependerd de la actitud positiva de los emplea-
dos de practicar lo aprendido para el mejoramiento de
las capacidades.

La sociedad se enfrenta a fuertes presiones para el
cambio, entre las cuales destacan: la globalizacion,
el desarrollo sostenible, las nuevas tecnologias y el
cambio demografico. Una politica innovadora debe
reconocer y considerar tales presiones, ademas de
mantener un enfoque global y coherente. Los paises y
regiones que den respuesta a estas cuestiones estaran
mejor preparados para afrontar el futuro. También
sefald que la existencia de reglas y regulaciones, es
decir, la formalizacion de las actividades limita la ca-
pacidad de los miembros para adaptarse al cambio, lo
que reduce su propension a asumir el riesgo asociado
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con la innovacion.

Es imprescindible para su funcionamiento contar con
un ambiente de apertura, donde los empleados se pro-
porcionan entre si retroalimentacion honesta, no reac-
cionan a la defensiva y muestran un incesante deseo
de mejorar, anticiparse a los cambios y adecuar la for-
ma de operar conforme a esos cambios. Obviamente,
las organizaciones inteligentes adquieren rapidamen-
te el conocimiento que valoran los clientes, utilizan
tecnologia moderna, reducen el tiempo ciclico, son
innovadoras, practican la flexibilidad y refuerzan el
cambio de manera continua.

2.2 Creatividad

Para De Bono (1999), la creatividad es una habili-
dad que se puede desarrollar en forma consciente. La
creatividad es un componente que hace diferenciar
una empresa de otras; ya que seran mas dificiles de
imitarlas, manteniendo asi su ventaja competitiva. La
cultura de innovacion debe impulsar la dindmica de la
creatividad, la cual no se improvisa, si no por el con-
trario; es el resultado de un proceso reflexivo, ldgico
y estructurado. Segun Kiniki y Kreitner (2003), es el
proceso a través del cual se utilizan las habilidades,
inteligencia, y la imaginacion para generar una idea,
un proceso o un producto nuevo.

Normas para promover la creatividad: los dos prin-
cipales ingredientes para estimular la creatividad son
el apoyo para tomar riesgos y cambios y la tolerancia
a los errores. Los administradores identifican estos
elementos como criticos para la innovacion, apoyo
para tomar riesgos y cambios Para estimular la crea-
tividad, las organizaciones deben estar fuertemente
preparadas para enfrentar el riesgo y aceptar errores.
Otra importante medida para dar apoyo a la creativi-
dad y toma de riesgo, es promover una actitud posi-
tiva hacia los cambios. Un ingrediente importante en
el desarrollo de la creatividad organizacional es una
tolerancia a los errores, tanto del personal como de
la organizacion. Es necesario, eso si, tener muy cla-
ro qué riesgos pueden ser tomados y qué errores son
aceptados. Los errores son permitidos basados sobre
un analisis y aprendizaje adoptado y de un impacto
menor. Bajo este escenario, la creatividad serd incre-
mentada si los empleados ven modelamientos inno-
vadores de los administradores, a compafieros con-
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seguir reconocimiento, escuchar hablar de sus pares
y que errores de buena fe no solo son tolerados, sino
que también son aprovechados.

En su sentido més amplio, Schnarch (2004), creativi-
dad es generar nuevas posibilidades, solucionar pro-
blemas, proponer cosas distintas y novedosas, pero no
en abstracto, sino a realidades, componentes y situa-
ciones concretas. Por ello la mayoria de los modelos
para fomentar la creatividad comienzan precisamente
con diagndsticos y analisis sistematicos de una situa-
cioén o problema, postulando que lo primero es, defi-
nitivamente, entenderlo y comprenderlo realmente, y
a partir de ello comenzar a buscar ideas y alternativas.
Sin el real conocimiento del entorno, el mercado y la
propia organizacion, es virtualmente imposible hacer
contribuciones creativas.

Schnarch (2013), la creatividad es la capacidad y
actitud de personas y empresas para formar combi-
naciones, relaciones o reestructurar elementos de su
realidad, logrando productos o resultados originales y
relevantes. Es tener ideas nuevas y utiles.

2.3 Autonomia

Para Suarez (2013), la autonomia es el grado en que
el trabajo permite independencia, libertad y capaci-
dad de decision para planificar el propio trabajo y ele-
gir los procedimientos con que se ejecuta. En concre-
to, se refiere a la libertad e independencia de las que
disponen al ejercer su trabajo en el sentido organiza-
tivo del término, de que se organizan como quieren
sin tener que cumplir un horario concreto. A su vez,
destaca la importancia del poder de decision para su
realizacion personal, es decir, la capacidad de tomar
decisiones y aportar soluciones propias.

Es necesario dar forma a las libertades y autonomia
de las personas dentro de la organizacion. No basta
con decir, “ustedes son autbnomos”, sino que se debe
indicar qué beneficios, obligaciones y responsabilida-
des son anexas al concepto de autonomia, con el fin
de dar forma a los objetivos de la organizacion y gru-
pal, y complementarlos al objetivo personal de cada
persona. También es sumamente importante dar faci-
lidades para que los grupos de trabajo, tanto a nivel
individual como colectivo, puedan desarrollar perma-
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nentemente innovaciones a la metodologia de trabajo,
de esta manera se esta mejor preparado a los cambios
de medio ambiente que afectan a la organizacion.
Muchas veces las personas no aportan ideas por mie-
do a que se las rechacen, o sus ideas puedan terminar
en fracasos en el caso de que se intenten implementar.
Esto deberia ser cambiado por los administradores y
dar las facilidades para aportar ideas y tomar riesgos
a las personas, lo que llevaria a tener personas mas
independientes y auténomas lo que trae como con-
secuencia que las personas se sientan mejor en sus
lugares de trabajos y a los administradores les per-
mite delegar para ellos preocuparse de otros aspectos
relevantes de la organizacion.

2.4 Iniciativa

Es el valor organizacional que caracteriza aquellas
conductas de incentivo permanente de la innovacion,
la voluntad de servicio y el mejoramiento continuo de
las tareas asignadas. Cuando se enfatiza el no come-
ter errores y castigar los que suceden, la creatividad
no es incitada. Como dice Jack Welch, el truco es no
castigar a quienes cometen pequefias fallas, si ellos
improvisaron, debes reconocerlos, incluso si no han
alcanzado el objetivo.

Para Suarez (2013), la innovacidn requiere tanto crea-
tividad como iniciativa, pero es ésta Ultima la prin-
cipal sefial de identidad de una cultura innovadora.
La creatividad no es una caracteristica exclusiva de
un reducido grupo de privilegiados. Aunque es cierto
que existen personas mas creativas que otras, no es
arriesgado asumir que, dado el contexto y la oportuni-
dad, casi cualquier ciudadano puede dar origen a una
idea creativa. Los empleados de cualquier empresa
o los ciudadanos de cualquier region o pais son una
fuente potencial de infinidad de ideas. Es la iniciativa
y la capacidad de poner estas ideas en practica lo que
define a una cultura innovadora. Se trata de fomentar
el espiritu de emprendimiento en las personas y eso
solo se consigue con la motivacién adecuada. La ini-
ciativa es uno de los valores de competencia sirven
para adaptarse y sobrevivir, pero no necesariamente
son éticos.
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en la empresa y una cultura que apoye la flexibili-
dad frente a la estabilidad también encuentra apoyo
en la literatura sobre disefio organizativo. En general
se considera que las organizaciones organicas (mas
flexibles) favorecen la innovacion, mientras que las
mecanicistas (mas estables) la dificultan. Asi, por
ejemplo, sostienen que las orgénicas son mas apro-
piadas para apoyar la innovacion que las mecanicis-
tas debido a que la alta formalizacion y centralizacion
que caracteriza a estas ultimas obstaculiza la innova-
cion.

En el mismo sentido, plante6 que la delegacion de
autoridad y la participacion de los trabajadores en la
toma de decisiones fomentan el aprendizaje y el de-
sarrollo en los miembros de la organizacidn, lo que
les hace mas capaces de asumir los riesgos asociados
a la innovacion. También sefialé que la existencia de
reglas y regulaciones, es decir, la formalizacion de las
actividades limita la capacidad de los miembros para
adaptarse al cambio, lo que reduce su propension a
asumir el riesgo asociado con la innovacion. De lo
anterior se puede concluir que culturas organizacio-
nales orientadas a la flexibilidad favorecen la inno-
vacion, mientras que las orientadas a la estabilidad la
dificultan.

La flexibilidad logra impulsar activamente los cam-
bios, estar dispuesto a adaptarse a las tendencias y
necesidades futuras; cuestionar el estado actual de
las cosas; pensar y actuar teniendo en cuenta a los
clientes; buscar oportunidades y asumir riesgos cal-
culados; tener una actitud abierta y estar dispuesto a
seguir aprendiendo permanentemente.

4. ASPECTOS METODOLOGICOS DE LA
INVESTIGACION

El tipo de investigacion es de caracter descriptivo
fundamentado en lo que plantean Hernandez et al.
(2010), los estudios descriptivos buscan especificar
las propiedades, las caracteristicas, y los perfiles im-
portantes de personas, grupos, comunidades o cual-
quier otro fendmeno que se someta a un analisis. El
disefio que se utiliza para responder al problema plan-
teado es de campo, no experimental; que es la que
se realiza sin manipular la variable, transeccional,
el cual, segin Méndez (2009), tiene como propdsito
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medir la variable y proporcionar su descripcion en un
unico momento, sin volver a aplicar la medicion de
los datos.

Por ultimo, de acuerdo con Hernandez et al. (2010),
se clasifica como de campo por cuanto la investiga-
cion se desarrollard en el mismo lugar donde ocurren
los acontecimientos, en este caso, dentro de las insta-
laciones fisicas de la cultura innovativa en las institu-
ciones educativas de Barrancas del departamento de
la Guajira Colombia.

Cuadro 1.
Poblacion de estudio
Personal
Instituci | Modalid | directivoy
on ad administrati
VO
Paulo VI | Publica 1
Remedio | Publica 1
s Solano
La Privada 16
Milagros
a
Total -1 8
personal

Fuente: Elaboracion propia (2016)

La poblacion estd conformada por tres instituciones
educativas del municipio Barrancas del departamento
de la Guajira Colombia; Paulo VI, Remedios Solano
y la Milagrosa de estas unidades se requirid conocer
el tipo de modalidad de su actividad econdémica, ade-
mas de la matricula que atiende cada organizacion.
Las unidades informantes estdn a cargo de los recto-
res, autoridades directores docentes y administrativos
de cada sede. Tal como se observa en el siguiente cua-
dro de distribucion de la poblacion.

Cuadro 2.

Relacion de informantes por Instituciones de Educacion
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. Personal
Institucion Aqtorlqades docente y Total
directivas . .
administrativo | personal
Paulo VI 1 6 7
Remedios 1 6 7
Solano
La milagrosa 1 6 7
Total 3 182 1
personal

Fuente: Elaboracion propia (2016)

Una vez obtenidos los indicadores de los elementos
teoricos y definido el diseno de la investigacion se
hace necesario definir las técnicas de recoleccion pre-
cisas para construir el instrumento que permita ob-
tener datos de la naturaleza real. Lo que involucra,
aplicar dichos instrumentos para su validez y confia-
bilidad, el cual concluye, en obtener las mediciones
por medio de la clasificacion de los resultados.

Cuadro 3.
Alternativas de respuestas del cuestionario
ALTERNATIVA
CONCEPTO DE
RESPUESTA
Totalmente
dea cuerdo 5
(TDA)
Dea cuerdo 4
(DA)
Ni de acuerdo
nie n 3
desacuerdo
M
En
desacuerdo 4
(ED)
Totalmente
en desacuerdo 1
(TED)

Fuente: Elaboracion propia (2016)

Se aplico para la poblacioén de informantes clave; un
con alternativas de respuestas tipo actitudinal, don-
de se le presenta una encuesta a cada unidad infor-
mante de las sedes de estas instituciones objeto de

SE?\IA Centro de Operacién

estudio para que éstos sefialen su respuesta adecuada
de acuerdo a las alternativas siguientes Totalmente de
acuerdo (TDA); De acuerdo (DA); Ni de acuerdo ni
en desacuerdo (I); En desacuerdo (ED); Totalmente
en desacuerdo (TED).

La validez del contenido del cuestionario se realizd
a través de un Juicio de Expertos por parte de cinco
(5) profesionales, todos con postgrado y amplia ex-
periencia en las lineas tematicas de la maestria. Por
otra parte, vale destacar que la confiabilidad del ins-
trumento de medicion se calculd en 0.83 estimandose
de alta confiabilidad segun el baremo estandar para
sui interpretacion.

Cuadro 4.

Baremo para la interpretacion de la media
Rango Intervalo Categoria

1 100 ..179 Muy bajo nivel de presencia

2 1680 259 Baio nivel de presencia

3 260 .. 339 Presencia Neutra

4 340 419 Ato nivel de presencia

5 420 &9 Muy alto nivel de presencia

Fuente: Elaboracion propia (2016)

En relacion con la informacion alcanzada de la apli-
cacion del cuestionario a la poblacion en estudio, se
codificara tomando como fuente referencial las al-
ternativas de respuesta de los items del cuestionario.
Dentro de este marco, Tamayo y Tamayo (2009) plan-
tea que la estadistica consiste en la recopilacion, pre-
sentacion, analisis e interpretacion de los datos numé-
ricos. De acuerdo a este requerimiento, los datos se
consolidaron con la estadistica descriptiva, haciendo
uso de las medidas estadisticas mas usadas para este
tipo de instrumento, como lo son la media y la desvia-
cion estandar; las cuales se interpretaron en funcion
de las categorias presentadas en los cuadros 4 y 5,
respectivamente.

Cuadro 5.
Ponderacion para la interpretacion de la
desviacion
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Intervalo Categoria

1.01 - Muy Alta
1.20 Dispersion

0.78 — Alta Dispersion
1.00

0.57 - Moderada
0.77 Dispersion

0.36 — Baja Dispersion
0.56

0.15 - Muy Baja
0.35 Dispersion

Fuente: Elaboracion propia (2016)
5. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Al considerar el objetivo destinado a identificar los
tipos de innovacion presentes en las instituciones
educativas del municipio de Barrancas del Departa-
mento de la Guajira, la Tabla 1 recoge las respuestas
proporcionadas por los informantes de la poblacion
estudiada.

Estos resultados presentados reflejan que para la di-
mension valores de la cultura innovativa, el indica-
dor con mayor presencia estuvo representado por la
apertura al cambio, el cual maneja una media de 3.92,
considerada de muy alto nivel; en segundo lugar el
indicador creatividad con una media de 3.81, de igual
manera catalogada de muy alto nivel.

Seguidamente, se presenta el indicador iniciativo, con
un valor promedio de 3.56, correspondiente a la cate-
goria de moderado nivel; en cuarto lugar se posiciona
el indicador flexibilidad, representado por una media
igual a 3.46, de igual manera clasificado en un alto
nivel; mientras que el indicador de menor presencia
fue la autonomia, con una media de 3.40, en este caso
enmarcada en la categoria de alto nivel de presencia,
segun el baremo utilizado.

Tabla 1.

Valores
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Fuente: Elaboracion propia (2016)

En cuanto a la desviacion estandar, la misma para los
indicadores antes expuestos fue de 0.80, 0.63, 0.85,
0.62 'y 0.67, respectivamente; la primera de ellas cata-
logada dentro del rango de alta dispersion, lo que im-
plica una baja confiabilidad, mientras que, en el caso
de la segunda y la cuarta, se presentan con una baja
dispersion, aspecto que se traduce en una alta confia-
bilidad de las respuestas obtenidas. El tercer valor, se
presente con una muy alta dispersion en las respues-
tas, para finalizar con el ultimo caso, donde se eviden-
cia una moderada dispersion, aspecto que implica, a
su vez, una moderada confiabilidad de las respuestas.

El indicador menos favorecido dentro de valores de
la cultura innovativa fue autonomia, con una media
de 3.40, indicando un alto nivel de presencia, y una
desviacion estandar de 0.85, que refleja una muy alta
dispersion, significando que el valor es de muy baja
confiabilidad, permitiendo clasificarlo como el indi-
cador que mas atencidn requiere dentro de la dimen-
sion analizada.

En cuanto al comportamiento de la dimension valores
de la cultura innovativa, refleja un valor promedio de
3.69; que corresponde a una categoria de alto nivel en
el baremo utilizado; el nivel de desviacion estandar
fue de 0.71; indicando una moderada dispersion de
las respuestas, aspecto que sefiala una moderada con-
fiabilidad de las mismas.

Los valores que propician una cultura de innovacioén
en las instituciones educativas del municipio de Ba-
rrancas del departamento de la Guajira; son represen-
tados principalmente por la apertura, la creatividad y
la iniciativa, el muy alto nivel de presencia para los
indicadores apertura al cambio y creatividad, sefala
que los resultados obtenidos son consonos con lo es-
tablecido con la teoria de Siliceo (2000), quien sefiala
que las actitudes para afrontar los cambios se pueden
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aprender, considerando que siempre conlleva a una
transformacion de la manera de pensar de los acto-
res involucrados, indicando que la poblacion anali-
zada como escenario del presente estudio observa las
oportunidades de cambios y crecimiento dentro de la
organizacion, donde su capacidad de aprendizaje de-
pende, en primera instancia, de la actitud positiva que
¢éstos adoptan.

6. CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en realidad son alentadores,
se han encontrado suficientes evidencias favorables
para una cultura de innovacion en las instituciones
educativas del municipio de Barrancas del depar-
tamento de la Guajira; ya que se demostrd que los
valores que comparten en este tipo de instituciones
son principalmente; apertura al cambio, creatividad
e iniciativa; los cuales son muy importantes para lo-
grar desarrollar una cultura de innovacion debiendo
subsanar los inconvenientes para desarrollar los valo-
res como autonomia y flexibilidad; los cuales al con-
jugarse integralmente con los primeros; producen la
confianza en el personal docente de sentirse libre para
proponer ideas y nuevos proyectos educativos aboca-
dos desarrollo de la institucion.

De acuerdo a todo el analisis realizado, se encontraron
unas debilidades que afectan el logro de una cultura
innovativa en las instituciones educativas analizadas
en el municipio de Barrancas del departamento de la
Guajira, por lo que se hacen las siguientes recomen-
daciones, las cuales se dirigen con mas fuerza hacia
aquellos valores que estuvieron mas afectados en esta
investigacion.

Las siguientes alternativas de mejora podrian fortale-
cer las debilidades en la identificacion de los valores
como autonomia y flexibilidad; tales como permitir a
los empleados una mayor libertad para decidir sobre
la manera en que ejecuta la planificacion del traba-
jo; clasificar al personal segun la capacidad para to-
mar decisiones, y promover el aporte de soluciones
propias; la directiva puede ofrecer facilidades para
que los grupos de trabajo puedan desarrollar nuevas
formas sobre la metodologia de trabajo asi como el
uso de los recursos requeridos; organizar actividades
que estimulen la participacion de los empleados en la
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toma de decisiones para la solucién de problemas de
la institucion y modificar las practicas organizaciona-
les con el fin de mejorar el ambiente de trabajo.
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