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Resumen

Este estudio aborda la cultura organizacional de la Corporacion Serraniagua, destacando
la importancia de fortalecer sus valores, principios y précticas para alinear a los colaboradores
con su mision ambiental y la sostenibilidad de desarrollo. Por un diagndstico del clima
organizacional y la implementacion de estrategias de comunicacion, capacitacion y
reconocimiento, se busca promover el compromiso y cohesion interna.

La investigacion abordé la necesidad de fortalecer la cultura organizacional en la
Corporacion Serraniagua, destacando su influencia favorecedora en el rendimiento, la
sostenibilidad y el compromiso del personal identificado. A través de un diagnéstico exhaustivo
del clima organizacional, se identificaron fortalezas como el alto nivel de motivacion y el
ambiente laboral positivo, asi como areas criticas que requerian atencion, como la comunicacion
interna, el trabajo en equipo y el reconocimiento de logros. Basdndose en estos resultados, se
definieron valores fundamentales, como la fraternidad, la sostenibilidad, la equidad y la
participacion los cuales se incorporaron a través de estrategias especificas, como la creacion de
canales de comunicacion efectivos, programas de capacitacion en liderazgo y sistemas de
reconocimiento.

El trabajo evidencid que una cultura organizacional sdlida no solo mejora el desempeiio
interno, sino que también proyecta una imagen coherente y comprometida hacia los aliados
estratégicos y la comunidad. Ademas, sienta las bases para enfrentar los desafios ambientales y
sociales del territorio, fortaleciendo la cohesion interna, la identidad organizacional y el impacto

positivo de la corporacion en su entorno.



Palabras clave: Cultura organizacional, conservacion ambiental, desarrollo sostenible,
compromiso organizacional, cohesion interna, estrategias de comunicacion, capacitacion y

reconocimiento.



Abstract

This study addresses the organizational culture of the Serraniagua Corporation,
highlighting the importance of strengthening its values, principles and practices to align
employees with its environmental mission and development sustainability. Through a diagnosis
of the organizational climate and the implementation of communication, training and recognition
strategies, it seeks to promote commitment and internal cohesion.

The research addressed the need to strengthen the organizational culture in the
Serraniagua Corporation, highlighting its favorable influence on the performance, sustainability
and commitment of the identified personnel. Through a comprehensive diagnosis of the
organizational climate, strengths such as the high level of motivation and the positive work
environment were identified, as well as critical areas that required attention, such as internal
communication, teamwork and recognition of achievements. Based on these results, core values
such as fraternity, sustainability, equity and participation were defined and incorporated through
specific strategies, such as the creation of effective communication channels, leadership training
programs and recognition systems.

The work showed that a solid organizational culture not only improves internal
performance but also projects a coherent and committed image to strategic allies and the
community. It also lays the groundwork for addressing.

Keywords: Organizational culture, environmental conservation, sustainable development,
organizational commitment, internal cohesion, communication strategies, training and

recognition
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Introduccion

La cultura organizacional se define como el conjunto de valores, creencias y
comportamientos que caracterizan a una organizacion y que influyen en su funcionamiento
interno y en su relacion con el entorno. Este concepto es esencial para entender como las
organizaciones pueden adaptarse y prosperar en un contexto cambiante, ya que la cultura puede
ser un motor de innovacion y un factor critico para el éxito (Schein, 2010, p. 27). Es fundamental
considerar que la cultura organizacional no es estética; puede ser moldeada y transformada a
través de estrategias adecuadas que fomenten la participacion de todos los miembros de la
organizacion (Kotter, 1996, p. 45).

La Corporacion Serraniagua, reconocida por su dedicacion a la conservacion ambiental y
el desarrollo sostenible, enfrenta retos significativos debido a la mejora de una cultura
organizacional solida. Esta debilidad se traduce en problemas visibles que obstaculizan el logro
de sus metas estratégicas. Por lo tanto, es imperativo desarrollar un marco cultural que esté
alineado con la mision y vision de la corporacion, lo que permitira mejorar el compromiso y la
satisfaccion de los empleados (Cameron & Quinn, 2006, p. 112).

Este estudio se propone abordar las necesidades gerenciales y estratégicas de la
Corporacion Serraniagua mediante un enfoque mixto; comenzara con un diagnostico del clima
organizacional mediante encuestas, para identificar areas criticas para el desarrollo cultural. Con
base en estos hallazgos, se formularan propuestas de intervencion orientadas a establecer una
cultura organizacional que promueva valores compartidos y practicas efectivas (Céardenas et al.,
2018, p. 94).

El documento se estructura en varios capitulos: el primero analiza la situacion actual de la

organizacion y plantea las preguntas de investigacion; el segundo presenta el marco teorico, el
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tercero el marco legal pertinente; el cuarto detalla la metodologia utilizada para llevar a cabo la
investigacion, el quinto capitulo expone el andlisis de los resultados obtenidos, el sexto el
producto y el séptimo las conclusiones y recomendaciones pertinentes para fortalecer la cultura
organizacional de la Corporacion Serraniagua.

La investigacion sobre la cultura organizacional de la Corporacidon Serraniagua resulta
esencial para el fortalecimiento profesional, ya que permite comprender y analizar los principios,
valores y practicas que rigen el comportamiento dentro de la organizacion. Este tipo de estudio
proporciona una base para identificar fortalezas y areas de mejora en la gestion interna,
promoviendo un ambiente de trabajo més cohesionado y alineado con los objetivos estratégicos.

Participar en este proceso no solo enriquece el conocimiento sobre dindmicas
organizacionales, sino que también fomenta habilidades clave como el liderazgo, la toma de
decisiones y la capacidad de implementar cambios efectivos. Al involucrarse en esta
investigacion, el profesional no solo contribuye al desarrollo de una cultura organizacional s6lida
en Serraniagua, sino que también potencia su propio crecimiento mediante el aprendizaje y la

practica de herramientas aplicables a otros contextos organizacionales.
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Justificacion

La cultura organizacional constituye uno de los pilares fundamentales que mantiene el
desarrollo y la sostenibilidad de cualquier entidad, sea cual sea su dimension y su sector de
actividad. En este sentido, la Corporacion Serraniagua que destina gran parte de su esfuerzo y
recursos a la defensa del medioambiente y al desarrollo sostenible, se enfrenta al reto de no
disponer de una cultura organizacional definida y consolidada, de aqui que la falta de una cultura
cohesionada acabe provocando una serie de problematicas orientadas a la cultura organizativa.

Las restricciones en el entorno laboral tienen un impacto negativo en el desempefio
organizacional al reducir la eficiencia laboral y el bienestar del equipo de trabajo, lo que lleva a
una menor productividad, calidad del trabajo y satisfaccion laboral y posiblemente a un aumento
de la rotacion de colaboradores. Es importante que en la Corporacion Serraniagua se reconozcan
y gestionen estas limitaciones, promoviendo un ambiente de trabajo positivo y se brinden
oportunidades de desarrollo profesional que mejoren tanto el desempefio individual como el
éxito a largo plazo de la Corporacién.

El trabajo de investigacion presenta la necesidad urgente de disefiar y potenciar la cultura
organizacional en Serraniagua, pues una cultura bien definida es la base que permite potenciar el
clima laboral, la cohesion interna, la mejora del compromiso de los trabajadores para hacer que
podamos optimizar el rendimiento organizacional, que debe de confluir en un aumento de la
productividad, que debe de ser coherente con los valores y principios que marcan la mision y la
vision de la corporacion para de este modo hacer que toda la organizacion trabaje hacia un
mismo y unico objetivo.

La investigacion se enfoca en analizar la cultura organizacional de la Corporacioén

Serraniagua para lo cual se va a realizar un estudio del clima laboral aplicando método mixto,
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utilizando procedimientos de encuestas para identificar los puntos criticos que son necesarios de
trabajar y mejorar aquellos que asi lo requieran, para poder contribuir de una forma mas agil a la
cultura organizacional, con ello, se espera lograr la definicion de una propuesta de estrategia
organizacional, para lograr instaurar una cultura fuerte, inclusiva y sostenible, fundamentada en
valores y principios claramente establecidos y con el compromiso activo de los colaboradores.

Contar con una cultura organizacional dindmica, es clave para mejorar la eficiencia
interna de la corporacion, para garantizar la competitividad frente al mercado, la sostenibilidad
de la corporacién y el reconocimiento de la comunidad y entre los aliados estratégicos. En un
entorno empresarial, la capacidad de las organizaciones de poder adaptarse, innovar y, a la vez,
poder autoperpetuarse a través de la identidad es fundamental. (Morrison, 2002).

La implementacidn de una cultura organizacional alineada con los valores y en los
objetivos que apremia la corporacién, podra servir para mejorar la comunicacion interna,
fomentar el sentido de pertenencia de los colaboradores que trabajan en la corporacion, disminuir
la rotacidn del personal, y mejorar el desempefio general. Este proceso se convertird en un
elemento clave para fortalecer la relacion entre los colaboradores y la mision de la organizacion,
permitiendo que cada uno de los colaboradores se convierta en un embajador de la vision de
Serraniagua, trabajando en equipo para alcanzar los objetivos estratégicos determinados.

Finalmente, la relevancia de este estudio serd, pues, proporcionarle a la Corporacion
Serraniagua la posibilidad de poder ofrecer soluciones practicas y efectivas a sus problemas
organizacionales, pero a su vez también se convertira en la base fundamental para la
construccién del tipo de cultura organizacional que lograra ampliar la proyeccion del crecimiento

interno de la organizacion, pero también su sostenibilidad en el tiempo. Siendo un elemento



clave para que la corporacion pueda tener un impacto positivo con vocacion a la perdurabilidad

tanto en la comunidad como en el entorno donde realiza sus operaciones.

16
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Objetivos

Objetivo General

Fortalecer la cultura organizacional de la Corporacion Serraniagua mediante la
implementacion de un proceso estratégico que fomente la participacion, el sentido de
pertenencia, y los valores corporativos, promoviendo practicas colaborativas y sostenibles que
mejoren el desempefio colectivo y el logro de los objetivos institucionales.
Objetivos Especificos

Diagnosticar el clima organizacional actual, a través de la aplicacion de instrumentos de
captura de informacion a los asociados para identificar areas criticas que requieren mejora.

Identificar valores y principios fundamentales de la Corporacion Serraniagua que deben
ser incorporados en la cultura organizacional.

Mejorar la comunicacion interna y el trabajo en equipo, implementando estrategias de

comunicacion efectiva y fomentar el intercambio de ideas.
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Capitulo 1. Descripcion del Problema
Titulo

"Fortalecimiento de la cultura organizacional: Estrategias para una cultura solida y
organizada con mision, vision y principios de la Corporacion Serraniagua "
Planteamiento del Problema

La Corporacion Serraniagua, reconocida por su compromiso con la conservacion
ambiental y el desarrollo sostenible, enfrenta desafios significativos debido a la ausencia de una
cultura organizacional fuerte y cohesionada. Este problema, aunque puede parecer intangible en
su origen, se manifiesta en una serie de sintomas que afectan directamente el desempefio interno
y el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion.

Entre los principales problemas detectados se encuentra la falta de claridad en los valores
y principios que deben guiar las acciones de la corporacion. Esto puede generar inconsistencias
en la toma de decisiones, conflictos entre los equipos de trabajo y una falta de alineacion en
torno a los objetivos institucionales; asimismo, una comunicacion interna deficiente,
caracterizada por la falta de espacios formales para la retroalimentacion y la difusion de
informacion clave. Estos sintomas pueden evidenciar la carencia de mecanismos que promuevan
la cohesion y el sentido de pertenencia entre los colaboradores.

El impacto de estos problemas sobre la organizacion es amplio; por un lado, afecta la
motivacion y el compromiso del equipo de trabajo, lo que se traduce en un bajo rendimiento y
una limitada capacidad para afrontar los retos operativos y estratégicos. Por otra parte, dificulta
la consolidacion de una identidad corporativa solida, esencial para fortalecer la relacion con los

aliados estratégicos y la comunidad. A largo plazo, estos factores comprometen la sostenibilidad
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de la organizacion, reduciendo su capacidad para cumplir con su mision de conservacion
ambiental y desarrollo sostenible.

La necesidad de abordar de manera integral la falta de cultura organizacional en
Serraniagua, entendiendo que su fortalecimiento es clave para superar los desafios actuales e
impulsar su impacto positivo en el entorno, hace que este analisis sirva como base para
desarrollar estrategias que promuevan una transformacion organizacional alineada con los
valores de la corporacion y las demandas de su contexto operativo.

La nueva cultura debera reflejar valores claros y guiar tanto el comportamiento individual
como las dinamicas de trabajo en equipo. El impacto esperado una vez implementada una cultura
organizacional s6lida, mejora en el clima laboral, una mayor cohesion y sentido de pertenencia
entre los colaboradores, mejor comunicacion y coordinacidon entre equipos, y una reduccion en la
rotacion de personal. Esto permitird a la organizacion no solo mejorar su productividad, sino
también proyectar una imagen mas solida y coherente al exterior.

El objetivo es establecer un proceso de cultura organizacional que no solo refleje los
valores y principios de la Corporacion Serraniagua, sino que también involucre a todos los
miembros en su desarrollo, asegurando asi una operacion eficaz y sostenible en el tiempo.
Antecedentes del Problema

La Corporacion Serraniagua, reconocida por su compromiso con la conservacién
ambiental y el desarrollo sostenible en la region, atraviesa un desafio clave en su gestion. A pesar
de su éxito en el ambito ambiental, la ausencia de una cultura organizacional estructurada podria
estar limitando su crecimiento y sostenibilidad a largo plazo.

La cultura organizacional ha sido identificada como un factor fundamental en el éxito y

continuidad de las organizaciones. Segun Garcia Solarte, Murillo Vargas y Gonzélez (2010), los
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procesos organizacionales son esenciales para una adecuada gestion humana, y una cultura
organizacional bien gestionada es crucial para mejorar el desempefio y la competitividad. Para
establecer una cultura organizacional efectiva, es necesario entender los valores, normas,
creencias y practicas que determinan como los miembros de la organizacion interactdan y como
estas influencias afectan la motivacion, el rendimiento y el compromiso de los empleados.

Luna Arocas (2018) resalta la importancia de la gestion del talento humano como
orientacion para poner en practica la cultura organizacional, de acuerdo con ella, esta gestion
debe enfocarse en generar conocimientos y habilidades entre los trabajadores, al mismo tiempo
gue promueve un ambiente propicio para la innovacion y el crecimiento profesional. Asi, la
cultura organizacional se evidencia cuando una organizacion formay promueve el talento
alineando sus valores y estrategias.

En linea con esto, Dolan et al. (2014) sostienen “que la gestion de las personas es clave
para el éxito organizacional en el siglo XXI..." ya que debe contemplar el bienestar y desarrollo
de los empleados. Una gestion eficaz permite crear un entorno organizacional que favorezca la
satisfaccién laboral y garantice la adaptacion continua a los cambios del entorno, lo que refuerza
la importancia de una cultura organizacional que sea flexible y resiliente.

Asimismo, Oltra Comorera (2013) y Herrero Blasco et al. (2018) enfatizan que la
formacion continua y el desarrollo del personal son fundamentales para el desarrollo de la cultura
organizacional. Estas actividades fomentan una cultura orientada a la colaboracion y el trabajo en
equipo, lo cual es esencial para aumentar la productividad y motivacién de los empleados.

Cabezas y Rodriguez (2021) coinciden en que la induccion, el entrenamiento y la
capacitacion continua son procesos imprescindibles para alinear a los empleados con los

objetivos estratégicos de la organizacién y para reforzar los valores que guian su cultura.



21

Segun el informe State of the Global Workplace Report de Gallup (2023), solo el 15% de
los empleados a nivel mundial se siente comprometido con su trabajo, lo que resalta la necesidad
de construir y mantener una cultura organizacional fuerte. Las organizaciones con este objetivo
pueden reducirse el 25% en la rotacion de personal y aumentar el 20% en la productividad frente
a las que no tienen una cultura bien definida.

La necesidad de establecer una cultura organizacional en la Corporacion Serraniagua esta
impulsada por diversos factores, entre ellos, la creciente competitividad, la diversidad en la
fuerza laboral, las expectativas cambiantes de los colaboradores, la mejora de la productividad, la
agilidad organizacional y el impacto de una buena reputacién corporativa. En este contexto, una
cultura organizacional bien definida no solo resuelve problemas internos, sino que también
mejora la sostenibilidad y competitividad de la organizacion en un entorno global cada vez mas
complejo y dindmico.

Consiguientemente, la cultura organizacional es clave para el éxito de la Corporacion
Serraniagua, sin un compromiso profundo hacia los valores, objetivos, normas y principios que
definen la organizacion, sera dificil mantener su identidad y garantizar su continuidad a largo
plazo. Por lo tanto, el proyecto de disefiar e implementar una cultura organizacional estable es
esencial para fortalecer la estructura interna de la corporacién y asegurar su competitividad y

sostenibilidad en el tiempo.
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Capitulo 2. Marco Teodrico

Concepto de Cultura Organizacional

La cultura organizacional es un sistema de valores, creencias, normas y practicas que
definen el comportamiento dentro de una organizacién, de acuerdo con Chiavenato (2009), la
cultura organizacional estd formada por las reglas informales y no escritas que guian el
comportamiento del dia a dia de los miembros de la organizacién y orientan sus acciones hacia el
logro de las metas de la organizacion, donde todos los miembros participan. Por otra parte,
Robbins (2009), la define como un sistema de significados compartidos por los miembros que
distingue a una organizacion de otras; y segun Schein (2010), es el conjunto de supuestos basicos
que un grupo ha desarrollado al enfrentar desafios internos y externos, permitiendo estabilidad y
cohesidn; a lo largo de la historia, diversas teorias han contribuido a la comprensién y desarrollo
de la cultura organizacional y la gestion del talento humano.
Evolucion Historica de las Teorias del Talento Humano

Desde los inicios de la teoria administrativa, se han desarrollado enfoques que han
influido en la forma en que las organizaciones gestionan su capital humano.
Teoria Clasica: Max Weber (1947) introdujo el concepto de burocracia, que enfatiza la
importancia de la estructura organizacional y la jerarquia. Su enfoque se centro en la
racionalizacion de la administracion, estableciendo reglas y procedimientos que guian el
comportamiento de los empleados. Esta teoria sent6 las bases para la gestion del talento humano
al establecer la importancia de la organizacion y la claridad en los roles.
Teoria de las Relaciones Humanas: Elton Mayo (1933) es conocido por sus estudios en la
planta Hawthorne, donde demostré que los factores sociales y emocionales influyen en la

productividad. Mayo argument6 que la satisfaccién laboral y el bienestar de los empleados son
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cruciales para el rendimiento organizacional, lo que llevé a un enfoque mas humano en la gestion
del talento.
Teoria de la Motivacion: Douglas McGregor (1960) propuso las teorias X e Y, que describen
dos enfoques opuestos sobre la naturaleza humana en el trabajo. La teoria Y, que asume que los
empleados son intrinsecamente motivados y buscan autorrealizacion, ha sido fundamental para el
desarrollo de préacticas de gestion mas participativas y centradas en el empleado.
Teorias Contemporaneas del Talento Humano

En el siglo XXI, la gestion del talento humano ha evolucionado hacia un enfoque mas
estratégico y holistico, considerando la cultura organizacional como un elemento clave para el
éxito.
Teoria del Capital Humano: Esta teoria, desarrollada por Gary Becker (1964), sostiene que la
inversion en el desarrollo de habilidades y competencias de los empleados es fundamental para
mejorar la productividad y la competitividad organizacional. Becker argumenta que el capital
humano es un activo valioso que debe ser cultivado y desarrollado.
Teoria de la Cultura Organizacional: Edgar Schein (2010) define la cultura organizacional
como un conjunto de valores, creencias y comportamientos que influyen en la forma en que los
miembros de una organizacion interactlan. La cultura se convierte en un factor determinante
para la adaptacion y el éxito en un entorno cambiante. Schein enfatiza que la cultura no es
estatica, sino que puede ser moldeada y transformada a través de estrategias adecuadas.
Gestion del Talento: Actualmente, la gestion de talento se refiere a la creacion de atraer,
desarrollar y retener empleados estratégicos. Autores como Dolan et al. (2014) enfatizan que la
gestion de personas es esencial para el éxito organizacional, destacando la importancia del

bienestar y desarrollo de los empleados. Una gestion eficaz permite crear un entorno
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organizacional que favorezca la satisfaccion laboral y garantice la adaptacion continua a los
cambios del entorno.
Cultura Organizacional y Sostenibilidad

La creciente preocupacion por la sostenibilidad ha llevado a las organizaciones a integrar
valores ambientales y sociales en su cultura. La Corporacion Serraniagua, al centrarse en la
conservacion de la biodiversidad y la cultura en el territorio, debe alinear su cultura
organizacional con estos principios para fortalecer su identidad y compromiso.

Cultura

Segun los estudios de Thompson (2006), la cultura es el conjunto de creencias,
costumbres, ideas y valores de los individuos, que los miembros de una comunidad aprenden,
comparten y transmiten de una generacion a otra.

Por otro lado, Vargas (2007) muestra que la cultura representa una parte emocional y no
escrita cuyo proposito es brindar a los miembros un sentido de pertenencia e identidad, generar
compromiso con las creencias y que los valores puedan durar mas que la propia persona.
Cambio organizacional

Segun el estudio realizado por Marin, Cano, (2010:28), se considera como la adaptacion
de las organizaciones a los diferentes cambios que puedan experimentar tanto en su entorno
interno como en su entorno externo.

Elementos principales de la cultura organizacional:

Identidad de la Organizacion: Cameron y Quinn (2006). En "Diagnosing and Changing
Organizational Culture”, Cameron y Quinn desarrollan el modelo de la "Cultura Organizacional
Competing Values Framework™", que ayuda a entender como los valores y la estructura de poder

afectan la identidad organizacional. Comprende la misién, la vision y valores de la empresa.
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Mision: Define la finalidad bésica de la organizacion y su razén de existir

Vision: Proyecta el estado ideal al que aspira la organizacion.

Principios: Sirven como guia ética para las decisiones y acciones dentro de la
Organizacion.
Estructuras de poder: El rol que desempefia cada miembro dentro de la organizacion; Charles
Handy (1993). En "Understanding Organizations™, Handy presenta cuatro tipos de culturas
organizacionales (poder, rol, tarea y persona) y discute como estas culturas afectan la estructura
del poder y los valores fundamentales de la organizacion.
Valores fundamentales: Reflejan los principios fundamentales de la organizacion, segin Schein
(1985). En “Organizational Culture and Leadership”, argumenta que estos valores son esenciales
para la cohesion y la identidad organizacional.
Normas y comportamientos: Definen como los miembros deben actuar, de acuerdo con Goffee y
Jones (1996). En "What Holds the Modern Company Together". Harvard Business Review;
destacan que estas normas influyen en como los empleados interactian y se relacionan entre si.
Ritual y simbolos: Tiene que ver con los disefios visuales y auditivos que identifican a la
organizacion como son logotipos, imagenes visuales, lemas, entre otro, ya que representan la
identidad colectiva de la organizacion; como indica Cameron y Quinn (2006) “Diagnosing and
Changing Organizational Culture”; indica que ambos son cruciales para la identidad
organizacional.
Tendencias en la Gestion del Talento Humano en el Siglo XXI

En el siglo XXI, la gestion del talento humano ha adoptado un enfoque mas integral y
estratégico, considerando la necesidad de alinearse con la evolucion tecnolégica, la globalizacion

y la sostenibilidad. Una de las tendencias clave es la transformacién digital, que ha permitido una
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mayor automatizacion de los procesos de recursos humanos, facilitando la gestion del
desempefio, la contratacion y la formacion a través de plataformas tecnologicas. Ademas, el
desarrollo de habilidades blandas como la comunicacion, la resiliencia y el trabajo en equipo se
ha vuelto esencial, pues las organizaciones reconocen gue, aungue la tecnologia es vital, el
talento humano sigue siendo el principal motor del éxito. En este contexto, la gestion del talento
no solo se centra en la productividad, sino también en la creacion de ambientes de trabajo mas
colaborativos, inclusivos y flexibles que favorezcan la retencién de colaboradores y su desarrollo
continuo.

Otra tendencia significativa es la creciente importancia de la sostenibilidad dentro de las
organizaciones. Las empresas estan adoptando practicas mas responsables y éticas, promoviendo
una cultura organizacional que refleje los valores de responsabilidad social, ambiental y
econdmica. Esto se alinea con las expectativas del equipo de trabajo, quienes buscan trabajar en
lugares que compartan sus mismos valores y ofrezcan un propaésito significativo. En este sentido,
los departamentos de recursos humanos no solo gestionan el talento desde la perspectiva de la
eficiencia organizacional, sino que también impulsan la integracion de valores éticos y
sostenibles en la cultura organizacional. La capacidad de las organizaciones para adaptarse a
estos cambios y fomentar una cultura inclusiva, diversificada y responsable sera clave para su

sostenibilidad y competitividad en el futuro.
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Capitulo 3. Marco Legal

El marco legal que rige a una organizacion como la Corporacion Serraniagua, dedicada a
la conservacién ambiental y al desarrollo sostenible en Colombia, incluye normas nacionales e
internacionales relacionadas con su ambito de accion. Aqui se detallan los aspectos claves.
Constitucion Politica de Colombia
Articulo 79

Garantiza el derecho a gozar de un ambiente sano y la participacion en decisiones que lo
afecten.

Articulo 80

Obliga al Estado a planificar el manejo de los recursos naturales y promover su
conservacion.
Legislacion Laboral:

Es fundamental cumplir con las leyes laborales que regulan las relaciones de trabajo,
garantizando derechos como la igualdad de oportunidades, la no discriminacion y la proteccion
de los derechos de los trabajadores. En muchos paises, esto incluye la Ley de Proteccién al
Trabajador, que establece normas sobre contratacion, despido, y condiciones laborales. Por
ejemplo, en Colombia, el Codigo Sustantivo del Trabajo (Ley 50 de 1990) regula aspectos
fundamentales de la relacion laboral, incluyendo derechos y deberes de empleadores y
empleados.

Legislacion Ambiental en Colombia
Normativas Ambientales
Dado que la Corporacion Serraniagua se enfoca en la conservacién de la biodiversidad

del territorio especificamente en la Serrania de los Paraguas, debe adherirse a las leyes y
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regulaciones ambientales que promueven practicas sostenibles. Esto incluye la Ley de Proteccion
Ambiental, que establece directrices para la gestion de recursos naturales y la reduccion de
impactos negativos en el entorno.

Ley 99 de 1993: Creacion del Sistema Nacional Ambiental SINA. (““Aniversario de la ley
99 de 1993, por la cual se crea el Sistema.”) Fortalece las funciones de las Corporaciones
Auténomas Regionales (CAR), que supervisan y apoyan iniciativas de conservacion.

Ley 165 de 1994: Ratifica el Convenio sobre Diversidad Biologica, promoviendo la
conservacion y el uso sostenible de los recursos naturales.

Ley 99 de 1997: Regula la creacion de reservas naturales de la sociedad civil, parte del
corredor donde opera Serraniagua.

Decreto 2811 de 1974 (Cddigo Nacional de Recursos Naturales): Establece principios
para el manejo y aprovechamiento sostenible de los recursos naturales.
Marco legal para organizaciones sin animo de lucro (ONG)
Cadigo Civil Colombiano

Regula la creacién y funcionamiento de asociaciones, fundaciones y corporaciones sin
animo de lucro.
Decreto 2150 de 1995

Simplifica tramites administrativos para la constitucion de ONG.
Ley 454 de 1998

Promueve el desarrollo del sector solidario, al que pertenecen muchas organizaciones

comunitarias.
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Decreto 019 de 2012

Reglamenta la inscripcion y funcionamiento de entidades sin animo de lucro en las
Cémaras de Comercio.

Normas de Responsabilidad Social Empresarial (RSE):

La RSE se ha convertido en un componente esencial para las organizaciones que buscan
integrar la sostenibilidad en su cultura. Las normativas que promueven la RSE pueden incluir
directrices sobre la transparencia, la ética empresarial y el compromiso con la comunidad.
Normas Internacionales Aplicables
Agenda 2030 y Obijetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)

Serraniagua contribuye especialmente a los ODS 13 (Accion por el clima), 15 (Vida de
ecosistemas terrestres) y 17 (Alianzas).

Convenio de Ramsar (1971)

Aplicable si la corporacion trabaja en la proteccion de humedales.
Convenio sobre Diversidad Biolégica (CDB)

Ratificalo Colombia, promoviendo la proteccion de la biodiversidad.
Reglamentacion local y regional
Planes de Ordenamiento Territorial (POT)

Regulan el uso del suelo y deben alinearse con los proyectos de Serraniagua para
garantizar la conservacion del corredor Tatama-Paraguas.

Normas de las Corporaciones Autdbnomas Regionales (CAR)
La corporacion debe coordinarse con estas entidades para ejecutar proyectos en areas

protegidas.
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Marco Etico y Participativo
Ley 850 de 2003

Promueve el fortalecimiento de veedurias ciudadanas, herramientas clave para la
participacion comunitaria en la gestion ambiental.
Consulta previa

Garantiza la participacion de comunidades étnicas en proyectos que puedan impactar sus
territorios.

Este marco legal proporciona las bases para que la Corporacion Serraniagua funcione de
manera legitima y eficaz, promoviendo la conservacién de la biodiversidad y el desarrollo

sostenible en coherencia con las normativas locales, nacionales e internacionales.
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Capitulo 4. Metodologia de la Investigacion

La investigacion se llevard a cabo con el objetivo de abordar y resolver los problemas
identificados en la Corporacion Serraniagua, una corporacion de base comunitaria que articula
grupos y colectivos que trabajan colaborativamente en la conservacion de la diversidad bioldgica
y cultural. El tema central del proceso de investigacion es la elaboracion de una propuesta de
cultura organizacional que genere una identidad unica para la organizacion. La Corporacion
Serraniagua se encuentra en el territorio que comprende el corredor de conservacion Serrania de
los Paraguas-Parque Nacional Natural Tatama, con influencia en los departamentos del Valle de
Cauca y Choco. Se realizard un estudio descriptivo y exploratorio transversal para determinar
qué acciones han influido en el deterioro del clima laboral y la productividad de la organizacion,
asi como sus causas y efectos, los cuales seran identificados mediante la observacion y la
informacion recopilada a través de investigaciones de campo.
Enfoque Metodologico

Cuando se cuente con suficiente informacion relacionada con el clima laboral de los
miembros de la organizacion, se utilizara la investigacion mixta, lo cual permitird organizar de
manera eficiente el proceso de elaboracion de la propuesta de cultura organizacional para la
corporacion Serraniagua. Este tipo de investigacion facilita la recopilacion de datos para evaluar
las acciones y estrategias implementadas, que ain no han tenido un impacto significativo en la
motivacion, satisfaccion y productividad en el lugar de trabajo. De este modo, la investigacion
contribuird a la revelacion, confirmacion e interpretacion de hechos, acercandose al objetivo

principal de la investigacion y proporcionando datos que ayuden a interpretar el problema actual.
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Tipo de Investigacion

La investigacion descriptiva comprendera la observacion y tabulacion de resultados, lo
que permitira identificar las deficiencias dentro de la Corporacion Serraniagua. Esta fase ayudara
a establecer el grado de compromiso de los colaboradores hacia los objetivos empresariales y la
estrategia de negocio, y permitird la formulacion de una propuesta de modelo de cultura
organizacional.

Por su parte, la investigacion exploratoria se utilizara cuando el caso de estudio se
encuentre en fase preliminar, permitiendo la creacion de hipotesis sobre la Corporacion
Serraniagua y la obtencion de resultados esperados. Esta investigacion se presenta como una
herramienta adecuada para obtener informacion detallada sobre el clima laboral y otros factores
que afecten a los miembros de la organizacion, especialmente dada la escasa informacion
disponible. Generalmente, este tipo de investigacion se denomina enfoque de teoria
fundamentada o investigacion interpretativa, pues busca responder a preguntas sobre ;qué?,
(,como? y ;por qué?

Diseifio y Seleccion de Muestra

Por el tamafio de la corporacion, se opto por realizar la encuesta a los colaboradores, ya
que son solo 19 personas garantizando que cada miembro del equipo pudiera opinar sobre
aspectos relacionados con la organizacion. Para asegurar una representacion total y obtener una
vision integral de las percepciones y necesidades de los empleados, sin depender de una muestra
aleatoria o segmentada. Al involucrar a todos los colaboradores en el proceso, se busca obtener
resultados mas representativos, que reflejen de manera precisa las perspectivas y experiencias de

todos los integrantes de la organizacion.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Teniendo en cuenta el tema principal de nuestro estudio, su alcance y concepto, se
eligieron las siguientes herramientas para la recoleccion de datos, de la siguiente manera:

Campo: Para identificar los particularidades y aspectos, que nos conlleve a identificarlas
deficiencias presentadas dentro de la Corporacion Serraniagua que no han permitido establecer
un alto grado de compromiso de los colaboradores hacia los objetivos empresariales y a su
estrategia de negocio.

Encuesta: Se utilizara una encuesta virtual al equipo de trabajo de las diferentes areas
para lograr informacion relacionada, conocimientos de desempefio, motivacion, satisfaccion y
productividad, etc., considerando que esta afectando y por mejorar. Se llevard a cabo utilizando
preguntas cerradas que permitan arrojar datos suficientes para luego ser tabuladas y realizar un
analisis.
Modelo Encuesta

Enlace encuesta

https://docs.google.com/forms/d/e/1 FAIpQLSelaOKpkPEOtC6TzfB44Czt0fIBULgkJ56uZv80Oc¢ _

t2f6obsg/viewform?usp=header

Analisis de Datos

Los datos recolectados se analizaran de la siguiente manera:

Se recopilaran todas las encuestas de forma virtual y se presentaran los resultados,
comparando los porcentajes de participacion con la poblacion encuestada. Los resultados de las
encuestas seran comparados con las percepciones de los colaboradores sobre los temas
planteados, con el fin de elaborar una propuesta de cultura organizacional acorde con la identidad

de la organizacion.


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeIa0KpkPEOtC6TzfB44Czt0flBULqkJ56uZv8Oc_t2f6obsg/viewform?usp=header
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeIa0KpkPEOtC6TzfB44Czt0flBULqkJ56uZv8Oc_t2f6obsg/viewform?usp=header

Codificacion tematica: Se identificaran patrones relacionados con los valores,
comportamientos y percepciones culturales.
Proceso de Validacion

Retroalimentacion participativa: Se organizaran talleres con los miembros de la
organizacion para validar los hallazgos obtenidos y generar consenso en las estrategias
propuestas.
Cronograma
Fase 1

Disefio del marco teorico y herramientas de recoleccion (Mes 1).
Fase 2

Trabajo de campo y recoleccion de datos (Mes 2-3).
Fase 3

Analisis y redaccion de resultados (Mes 4).
Fase 4

Presentacion y socializacion del proyecto (Mes 5).

34
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Capitulo 5. Analisis de Resultados
Figura 1

Conocimiento de la mision y vision de la corporacion Serraniagua

19 respuestas

® Si
@® No

Analisis

Los hallazgos logrados en la consulta acerca de si la mision y vision de Serraniagua son
claras y entendibles sefialan una concordancia en la percepcion favorable de los participantes en
la encuesta. Absolutamente los 19 participantes (100%) respondieron de manera afirmativa, lo
que indica que, desde su punto de vista, la organizacién mantiene una comunicacion eficaz
respecto a los objetivos y orientacion de sus acciones. Esto es importante para garantizar que los
integrantes de la comunidad, junto con otros participantes, puedan alinearse con los principios de

la organizacion.
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Figura 2

Reflejo de los principios institucionales en la Corporacion Serraniagua

19 respuestas
@ Siempre
@ A veces
@ Casinunca
@ Nunca
Analisis

Los datos de la encuesta sobre si los principios de Serraniagua (fraternidad, participacion,
solidaridad, amor, sostenibilidad, equidad, libertad y conectividad) se expresan en el dia a dia
laboral, evidencian una amplia mayoria de respuestas positivas: 17 de los 19 participantes
(89.5%) evidenciaron su consenso, aunque que unicamente 2 respondientes (10.5%) sefialaron
que no.

Es favorable que la mayor parte de los participantes en la encuesta piense que los
principios de la organizacion se manifiestan en el trabajo cotidiano. Esto indica que la
organizacion esta consiguiendo incorporar los valores que fomenta en su vida diaria, lo que

resulta fundamental para mantener la congruencia entre lo que se pronuncia y lo que se realiza.
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Figura 3
Claridad en directrices de sistema de gestion seguridad y salud en el trabajo (SG- SST) en
Serraniagua

19 respuestas

® Claras
® Poco claras
Confusas

Analisis

La mayoria de las respuestas a la consulta acerca de la claridad en la transmision de las
directrices, normas y politicas implementadas en el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el Trabajo (SGSST) en la Corporacion Serraniagua son favorables. De los 19 participantes en la
encuesta, 18 (cerca del 95%) expresaron que si creen que la transmision de estas directrices y
politicas es clara, mientras que unicamente 1 persona (cerca del 5%) dio una respuesta opuesta.

Desarrollar una elevada opinion de no tener inquietudes es un indicativo positivo que
demuestra que la organizacion esta siendo capaz de comunicar correctamente las politicas
vinculadas a la seguridad y salud laboral; la transferencia de estas medidas es vital para
garantizar que todos los trabajadores e integrantes de la organizacion estén adecuadamente
informados sobre los procedimientos y practicas requeridos para preservar un entorno laboral

Seguro y sano.
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Figura 4

Nivel de motivacion de colaboradores en la Corporacion Serraniagua

19 respuestas

@ Motivada(o)

@ Neutral

© Poco motivada(o)
@ Desmotivado

Analisis

Los hallazgos de la consulta acerca del grado de motivacién para realizar el trabajo en
Serraniagua muestran una respuesta favorable: 18 de los 19 participantes (cerca del 95%) se
perciben motivados, mientras que solo una sola persona (cerca del 5%) se percibe neutral frente a
su motivacion; este resultado sefiala que la organizacion ha establecido un ambiente laboral que
fomenta entusiasmo y tiempo. La motivacidon puede tener vinculos con varios elementos, tales
como el sentimiento de pertenencia, la concordancia con los objetivos y enfoque de la
organizacion, la posibilidad de aportar a un proposito social y ambiental, o incluso el respaldo y
reconocimiento otorgado en el ambito de trabajo. A pesar de que la mayoria se siente motivada,
la respuesta neutral indica que hay al menos un empleado que no siente una motivacion intensa,
pero tampoco se siente totalmente indiferente. Esta respuesta podria interpretar un contexto de
indiferencia, incertidumbre o ausencia de vinculo emocional con determinados componentes del

trabajo o de la organizacion en el ambiente de trabajo.
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Figura §
Percepcion de escucha y valoracion de opiniones y sugerencias a colaboradores de Corporacion
Serraniagua

19 respuestas

@ Siempre
@ A veces

@ Casinunca
@ Nunca

Analisis

Gran parte de los participantes en la encuesta (10 de 19, el 52,6%) perciben que en
ocasiones se toman en cuenta sus puntos de vista y recomendaciones. Esto indica que no se nota
que las opiniones sean totalmente desconsideradas, pero tampoco se observa una igualdad total
de apoyo brindado. La respuesta "a veces" sefiala que en ciertas situaciones sus propuestas son
atendidas, pero en otras no, lo que podria provocar frustracion o la impresion de que no siempre
se aprecian; mientras que 9 participantes (47,4%) respondieron "siempre", sugiere que hay un
grupo considerable que percibe que sus puntos de vista son escuchados y considerados. Esto
podria indicar un entorno organizacional donde al menos para una parte de los participantes en la

encuesta, se promueva una escucha atenta de sus propuestas.
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Figura 6
Nivel de satisfaccion de oportunidades de desarrollo profesional y capacitacion de

colaboradores de la Corporacion Serraniagua

19 respuestas

@ Satisfecha(o)

@ Neutral

@ Poco Satisfecha(o)
@ Insatisfecha(o)

89,5%

Analisis

La mayor parte de los colaboradores en la encuesta (17 de 19, el 89,5%) se percibe
complacida/o con las posibilidades de crecimiento profesional y formacion brindadas por la
Corporacion Serraniagua. Los programas son beneficiosos para la mayoria de los trabajadores o
integrantes de la organizacion, lo que resulta beneficioso en términos de motivacion, retencion de
talento y percepcion del compromiso de la corporacion con el desarrollo profesional de su
personal. El hecho de que solo 2 participantes se encuentren en la categoria "Neutral" indica que
no hay gran insatisfaccion, aunque es crucial destacar que el grupo no contaria con la
informacion necesaria, interés o no posee una opinion estructurada sobre el asunto. No se
obtuvieron respuestas en los campos de "Poco Satisfecho/a" o "Insatisfecho/a", lo que sugiere
que no existe una percepcion significativamente negativa acerca de las oportunidades de

formacion dentro de la organizacion.
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Figura 7
Frecuencia de retroalimentacion de actividades o responsabilidades de colaboradores de la

corporacion Serraniagua

19 respuestas

@ Frecuentemente
@ Poco frecuente
@ Nunca

Analisis

El 57,9% de los participantes en la encuesta (11 de 19) sefiala que la retroalimentacion se
efectia con regularidad, lo que es un indicador favorable, pues implica que una gran mayoria de
los trabajadores perciben un nivel apropiado de retroalimentacion sobre su rendimiento. La
feedback constante es fundamental para aumentar el desempefio, mantener a los colaboradores
motivados y garantizar que se alineen con las metas de la organizacion. Por otro lado, un 42% de
los encuestados (8 de 19) indica que la retroalimentacion es escasa, aunque esta respuesta no es
tan negativa como "nunca", indica un area de mejora, dado que la escasez de retroalimentacion
puede crear incertidumbres sobre el rendimiento, dificultando el rendimiento. La ausencia de
retroalimentacion constante puede impactar en el &nimo de los trabajadores y su habilidad para
rectificar o perfeccionar en el momento oportuno. el crecimiento profesional y la deteccion de

sectores para mejorar.
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Figura 8
Valoracion de ambiente laboral al interior del equipo de trabajo de la corporacion Serraniagua

19 respuestas

@ Excelente
@ Regular
© Malo

Analisis

La mayor parte de los participantes en la encuesta (18 de 19, es decir, el 94,7%) aprecian
el entorno de trabajo como "Excelente". Este es un resultado altamente optimista que muestra un
entorno laboral positivo, en el que los trabajadores probablemente se sienten a gusto, apreciados
y estimulados. Un entorno de trabajo 6ptimo es esencial para la productividad, el bienestar
emocional de los trabajadores y la unidad del equipo, lo cual puede aportar considerablemente al
triunfo de la organizacion; por otro lado, solo 1 participante en la encuesta catalogé el entorno
laboral como "Regular"; a pesar de que esta respuesta no es negativa, si sugiere que alguien
podria no estar totalmente conforme con algunos elementos del entorno laboral., por lo tanto,
resulta esencial explorar mas profundamente las causas de esta calificacion para determinar si
existen areas concretas que podrian mejorar, como la comunicacion interna, la reparticién de
responsabilidades o la cultura del trabajo colaborativo. No obstante, dado que solo una persona
ha respondido de esta manera, no parece haber un problema extendido y no se registraron
respuestas en la categoria "Malo", lo cual es otro indicio positivo de que el entorno no muestra

conflictos serios o descontento general.
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Figura 9
Aspectos de importancia de la cultura organizacional en la corporacion Serraniagua
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Anélisis

La "Comunicacion interna con el equipo de trabajo™ es el area que mas empleados
consideran que requiere mejoras, con un 68,4% de las respuestas. Esto sefiala que la mayoria de
los participantes en la encuesta perciben que la comunicacién en los equipos no es tan fluida o
eficaz como se esperaria. Es fundamental una comunicacion eficaz para asegurar que todos los
integrantes del equipo estén en sintonia con los objetivos de la organizacion, entiendan sus
funciones y obligaciones, y sean capaces de cooperar de forma eficaz.

Alrededor del 42,1% de los participantes en la encuesta indico que el "Trabajo en equipo
entre colaboradores" es un campo que necesita mejoras. A pesar de no ser una mayoria absoluta,
este porcentaje continla siendo relevante, lo que sefiala que un segmento significativo de los
trabajadores piensa que la cooperacion entre compafieros podria mejorar. La colaboracion en
equipo es esencial para promover la sinergia, la innovacion y la consecucién de metas

compartidas.
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Un 26,3% de los participantes en la encuesta indico que el "Reconocimiento de las tareas
efectuadas” requiere mejoras. A pesar de que este porcentaje es significativamente inferior al de
la comunicacion y el trabajo colaborativo, todavia indica que algunos trabajadores perciben que
no obtienen el reconocimiento apropiado por su esfuerzo y rendimiento.

El area con el porcentaje mas bajo de respuestas corresponde al de "Oportunidades de
desarrollo laboral™, con un 15,8%. Esto indica que, a pesar de que algunos trabajadores piensan
que este es un sector que requiere mejoras, no es una inquietud tan extendida. No obstante, es
necesario no ignorar este aspecto, dado que las posibilidades de crecimiento son fundamentales
para la conservacion del talento y la satisfaccion a largo plazo.

Figura 10

Consideracion de temas de importancia de retroalimentacion en la corporacion Serraniagua
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Analisis
El contenido con mas respuestas es "Liderazgo y gestion”, con un 63,2% de los
participantes indicando que es imprescindible llevar a cabo formacion o retroalimentacion en

este campo. Esto indica que una porcion considerable de los trabajadores piensa que el
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fortalecimiento de competencias de liderazgo y la administracion de equipos son areas
fundamentales para progresar en la organizacion.

Un 42,1% de los trabajadores percibe como relevante formar sobre "Estatutos: Mision,
vision, fundamentos, metas, organizacion estructural. Este hallazgo sefiala que, a pesar de no ser
la principal prioridad, un segmento considerable de los trabajadores percibe que podria existir
una mayor claridad o entendimiento sobre estos elementos esenciales de la organizacion.

Un 36,8% de los participantes en la encuesta considera imprescindible llevar a cabo
formacion en "Manuales de funciones: Derechos y obligaciones, normativas laborales. Este
porcentaje indica que un segmento de los trabajadores podria no estar totalmente consciente en
sus obligaciones particulares, o en las politicas y procedimientos fijados por la entidad.

El 31,6% de los trabajadores indico que el asunto de "Trabajo colaborativo: "Soporte
entre proyectos, retroalimentacion de actividades” es imprescindible para la formacion o la
retroalimentacion. A pesar de que este porcentaje es el mas reducido de los temas sugeridos,
continla siendo relevante. Esto sugiere que un segmento de los trabajadores piensa que el trabajo

en equipo y la cooperacion entre proyectos pueden potenciar.
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Capitulo 6. Productos
Plan de Fortalecimiento de la Plataforma Estratégica de la Corporacion Serraniagua.
Propuesta Nueva de la Mision

“Serraniagua es una organizacion ambiental comunitaria comprometida con la
integracion armonica de las dimensiones sociales, econémicas y ambientales del territorio para
promover la conservacion de los ecosistemas y paisajes, fomentando el desarrollo humano
sostenible y el bienestar colectivo”

La mision propuesta amplia la vision inicial, incorporando de manera explicita la
integracion de las dimensiones sociales y econdmicas, lo que refuerza el enfoque integral del
desarrollo humano. Ademas, se pone énfasis en el bienestar colectivo, un aspecto fundamental en
la construccion de sentido de pertenencia y participacion dentro de la organizacion.

Propuesta Nueva de Vision

“Para el afio 2030, Serraniagua sera una organizacion referente en la promocion de un
desarrollo territorial sostenible que integre las necesidades del ser humano y la naturaleza, a
través de practicas colaborativas, inclusivas e innovadoras, mejorando la calidad de vida de las
comunidades y fortaleciendo la resiliencia ecologica”.

La vision sugerida pone énfasis en practicas de colaboracion e inclusion, con el objetivo
de consolidar la cultura de la organizacion a través de la participacion y la colaboracion conjunta.
Ademas, enfatiza la capacidad de recuperacion ecoldgica, un elemento crucial en el ambito
ambiental, y resalta el incremento en la calidad de vida de las comunidades, lo que tiene una

conexion directa con la mision de desarrollo humano sostenible.



47

Propuesta Nueva de Principios

Colaboracion y Participacion: Fomentar el trabajo conjunto entre todos los miembros
de la organizacion, la comunidad y los stakeholders (todas las partes interesadas o afectados por
las decisiones, acciones y politicas de una organizacion), garantizando la inclusion y el didlogo.

Sostenibilidad y Resiliencia: Fomentar acciones que garanticen la preservacion de los
recursos naturales, mientras se potencian las habilidades de adaptacion de las comunidades frente
a las transformaciones.

Equidad y Justicia Social: Garantizar que todos los integrantes de la comunidad tengan
las mismas oportunidades, fomentando la igualdad en el acceso a los recursos y ventajas del
desarrollo.

Innovacion y Desarrollo Integral: Apostar por soluciones innovadoras que integren lo
social, lo econdmico y lo ambiental de manera integral.

Conectividad y Redes Colaborativas: Establecer y consolidar vinculos de cooperacion
con entidades locales, nacionales e internacionales para incrementar el efecto beneficioso en la
comunidad y el territorio.

Empoderamiento y Bienestar Comunitario: Promover la independencia, el
fortalecimiento y el progreso de las comunidades a través de su implicacion en la toma de
decisiones. Los principios se han ajustado para mostrar un enfoque mas centrado en la
colaboracion y la innovacion, elementos clave para mantener la cultura de la organizacion y las
practicas de colaboracion. Ademads, se resaltan la capacidad de resistencia y el fortalecimiento de
la comunidad, que son esenciales para alcanzar las metas institucionales de forma sostenible y

eficaz.



Tabla 1

Diserio de propuesta de acciones estratégicas.
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Objetivo Estrategia Responsable Actividades Tiempo de
ejecucion
Fomentar la Implementar Talento Team-building  Tercer mes
Formacion programas de Humano (grupo de
continua y el formacion que acciones
Trabajo en desarrollen orientadas a
Equipo habilidades tanto potenciar la
técnicas como comunicacion, el
interpersonales en trabajo en equipo
los colaboradores, y la confianza
enfocadas en el entre los
trabajo integrantes),
colaborativo y la talleres practicos,
sostenibilidad capacitaciones,
seminarios y
diplomados
Establecer Realizar foros, Comunicaciones Canales Primer mes
Espacios de mesas de trabajo y internas operativos al

Participacion y

Retroalimentacion

plataformas
digitales que
permitan a todos
los miembros de la
organizacion y la
comunidad
expresar sus ideas,
necesidades y

sugerencias,

100% y
retroalimentacion
positiva de los

usuarios




favoreciendo un
ambiente inclusivo

y democratico.
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Impulsar Desarrollar
Proyectos de proyectos que
Innovacion integren
Sostenible soluciones
innovadoras y
sostenibles para la
conservacion
ambiental, como
la implementacion
de tecnologias
limpias, la
agricultura
regenerativa o
proyectos de
reforestacion,
involucrando
activamente a las
comunidades
locales en su

ejecucion

Alianzas y

proyectos

Participacion en
convocatorias de
proyectos
nacionales e

internacionales

Quinto mes

Fortalecer Buscar y
Alianzas consolidar
Estratégicas alianzas con otras
organizaciones,
empresas y
entidades
gubernamentales

que compartan los

Alianzas y

proyectos

Participacion en
convocatorias
Gubernamentales
y organizaciones
que aporten al
impacto

ambiental.

Sexto mes




mismos valores y
objetivos, creando
redes
colaborativas que
maximicen el
impacto de las
acciones de la

organizacion.
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Elaborar
propuestas
detalladas que
describan los
beneficios
mutuos de la
colaboracion y
los objetivos

especificos que

Implementar un
Sistema de
Reconocimiento y

Motivacion

Crear programas
de reconocimiento
y recompensa para
aquellos miembros
de la organizacion
que demuestren un

compromiso
excepcional con
los valores y
objetivos de la
corporacion,
promoviendo asi
un sentido de
pertenencia y
motivacion para
seguir
contribuyendo al

éxito colectivo.

se pueden
alcanzar juntos
Talento Talonario de Primer mes
Humano beneficios, dia

compensatorio
de cumpleafios o
festividades
especiales,
salidas a
Reservas
Naturales
Implementa
programas de
reconocimiento
mensual o
trimestral donde
se destaquen los
logros y
contribuciones
del equipo de

trabajo
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Realiza
encuestas
periddicas para
recoger la
opinion de los
colaboradores
sobre el
programa de
reconocimiento y
recompensa.
Utiliza la
retroalimentacion
para mejorar y
ajustar el
programa segun
las necesidades y
preferencias de
los

colaboradores.

Desarrollar un Establecer Alianzas y
Plan de Accion objetivos claros y proyectos
para la medibles para la
Sostenibilidad mejora del
desempefio

ambiental de la
organizacion,
como la reduccion
de la huella de
carbono, la gestion
eficiente de los

recursos y la

Campanas de Octavo mes
concientizacion
sobre el impacto
ambiental,
Organiza talleres
y sesiones de
capacitacion para
empleados sobre
practicas
sostenibles y la

importancia de la



52

adopcion de gestion
practicas ambiental.
sostenibles en Fomenta una
todas las areas de cultura de
operacion. sostenibilidad

dentro de la
organizacion.

Nota. Propuesta acciones estratégicas para promover practicas colaborativas y sostenibles

Estas acciones estan disefiadas para fortalecer tanto la cultura organizacional como el
desempefio colectivo. Fomentan la participacion, la colaboracion entre diferentes actores, la
innovacion en sostenibilidad, y la creacion de un entorno en el que los valores corporativos se
vivan de manera practica. Ademas, la implementacion de un sistema de motivacion y
reconocimiento refuerza el sentido de pertenencia, un elemento clave para el éxito a largo plazo
de la organizacion.

Diagnostico Clima organizacional actual (niveles de satisfaccion).

La evaluacion del clima laboral en la Corporacion Serraniagua, fundamentada en la
evaluacion de este documento, se centra en reconocer las areas clave que impactan en la
satisfaccion y el esfuerzo de los empleados.

Nivel de Satisfaccion General:

La mayoria de los colaboradores (94,7%) consideran que el ambiente laboral es
excelente, lo que refleja una percepcion positiva del entorno de trabajo.

El nivel de motivacion también es alto (95%), aunque existe una respuesta neutral que
indica la posibilidad de oportunidades de mejora.

Areas Criticas Identificadas:
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Comunicacion Interna: El 68,4% de los encuestados percibe que la comunicacion entre
equipos necesita mejorar. Esto se considera un aspecto prioritario para fortalecer la alineacion y
el flujo de informacion.

Trabajo en Equipo: Alrededor del 42% sefiala que la colaboracion entre colaboradores
podria ser mas efectiva.

Reconocimiento: Un 26,3% indica que las actividades realizadas no son reconocidas
adecuadamente.

Retroalimentacion: Aunque el 57,9% afirma recibir retroalimentacion frecuente, un 42%
considera que esta es poco frecuente, lo que sugiere la necesidad de implementar procesos mas
consistentes.

Capacitacion y Desarrollo:

El 89,5% de los colaboradores se siente satisfecho con las oportunidades de desarrollo
profesional y capacitacion, lo cual es positivo, pero podria complementarse con mayor claridad
en manuales de funciones y politicas.

Reflejo de Valores y Principios:

La mayoria (89,5%) percibe que los principios institucionales estan reflejados en el
trabajo diario, indicando un alto nivel de coherencia entre la vision de la organizacion y su
implementacion practica.

Areas de Capacitacion Relevantes:

Liderazgo y gestion (63,2%) son prioritarios, seguidos de temas relacionados con mision,

vision y estructura organizacional (42,1%).

Acciones Recomendadas:
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Fortalecer la Comunicacion Interna: Implementar canales claros y efectivos para la
transmision de informacidn, como reuniones regulares y plataformas digitales.

Promover el Trabajo en Equipo: Realizar actividades de integracion y capacitaciones
especificas para fomentar la colaboracion.

Establecer un Sistema de Reconocimiento: Disefiar mecanismos para valorar las
contribuciones de los colaboradores.

Estandarizar la Retroalimentacion: Instituir procesos regulares de evaluacion y
retroalimentacion para todos los niveles.

Capacitacion Continua: Enfocarse en liderazgo, gestion, y clarificacion de funciones
para alinear a los colaboradores con los objetivos estratégicos.

Con estas acciones, se busca no solo mejorar la satisfaccion y el desempeio del equipo,
sino también construir una cultura organizacional solida y alineada con la mision de Serraniagua
Propuesta de valores y principios fundamentales a implementar en la Corporacion
Serraniagua

Los valores y principios fundamentales que deben ser incorporados y fortalecidos en la
cultura organizacional de la Corporacion Serraniagua, segun el andlisis del documento, son los
siguientes:

Valores Fundamentales:

Fraternidad: promover relaciones basadas en la union y el respeto mutuo entre los
colaboradores y la comunidad.

Participacion: fomentar la inclusion activa de los empleados y aliados en los procesos de

toma de decisiones.
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Solidaridad: trabajar colectivamente para alcanzar objetivos comunes, priorizando el
bienestar del grupo.

Amor: actuar con pasiéon y compromiso hacia la conservacion ambiental y el desarrollo
sostenible.

Sostenibilidad: garantizar que las acciones de la organizacion contribuyan al equilibrio
entre las necesidades sociales, econdmicas y ambientales.

Equidad: asegurar igualdad de oportunidades y trato justo para todos los colaboradores y
beneficiarios.

Libertad: valorar la autonomia de los individuos en sus contribuciones al cumplimiento
de la mision organizacional.

Conectividad: promover interacciones efectivas dentro de la organizacion y con actores
externos, fortaleciendo redes de colaboracion.
Principios Fundamentales:

Colaboracion y Participacion: Garantizar que las acciones sean inclusivas y
participativas, promoviendo el trabajo conjunto entre equipos.

Resiliencia: Fortalecer la capacidad de la organizacion y de las comunidades para
adaptarse y responder a los desafios ambientales y sociales.

Justicia Social: Promover practicas que aseguren el acceso igualitario a recursos y
beneficios del desarrollo.

Innovacion Sostenible: Fomentar la adopcion de tecnologias y practicas innovadoras
que sean respetuosas con el medio ambiente.

Empoderamiento Comunitario: Apoyar la autonomia y participacion de las

comunidades en los proyectos organizacionales.
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Integridad y Transparencia: Actuar con ética, honestidad y responsabilidad en todas las
operaciones de la organizacion.

Compromiso con el Territorio: Valorar y preservar el entorno natural y cultural donde
opera la corporacion.

Estos valores y principios deben reflejarse en las practicas diarias, promoviendo un
entorno laboral colaborativo y equitativo.

Las decisiones estratégicas, alineando todas las acciones con los principios de
sostenibilidad, participacion y justicia social.

La comunicacion interna y externa, asegurando que los valores de la organizacion sean
transmitidos y vividos por todos los colaboradores y aliados.

Diagnostico del Comunicacién interna:

Se identificaron areas criticas como la comunicacion interna, la retroalimentacion y el
trabajo en equipo, asi como puntos fuertes como la alta motivacion y el ambiente laboral
positivo.

Identificacion de Valores y Principios:

Los valores fundamentales como la sostenibilidad, la equidad, la fraternidad y la
participacion fueron reconocidos y validados como esenciales para la cultura organizacional.
Mejoramiento de la Comunicacién Interna:

Se plantearon estrategias para estructurar un sistema de comunicacion mas eficiente,
basado en canales formales y practicas inclusivas, como reuniones regulares y un boletin interno.

Impacto Positivo del Estudio:
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La propuesta de fortalecimiento cultural alineo los valores organizacionales con los
objetivos estratégicos de Serraniagua, promoviendo una mayor cohesion y compromiso entre los
colaboradores.

Las acciones estrategicas planteadas, como el reconocimiento del desempefio y las
capacitaciones en comunicacion efectiva, establecieron bases solidas para la sostenibilidad
organizacional.

Plan de Fortalecimiento de las Comunicaciones Internas para la Corporacion Serraniagua
Tabla 2

Diserio de plan de fortalecimiento de la comunicacion interna

Accion Indicadores de
Eje estratégico Responsable Plazo
especifica éxito
Realizar
encuestas,
Diagnostico entrevistas y Encuestas
Inicial de la grupos focales, computadas y _
L ) ) Talento Humano o Primer mes
Comunicacion para identificar analisis
Interna fortalezas y elaborado
brechas en
comunicacion
Implementar
boletines
. Canales
L. internos, )
Disefio de operativos al
plataformas o
Canales de o Comunicaciones 100% y
L digitales (teams, ' _ _ Segundo mes
Comunicacion internas retroalimentacion
WhatsApp, .
Interna positiva de los
Ccorreo ‘
usuarios

empresarial) y

tableros



informativos en

areas comunes
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Crear protocolos
para garantizar

la transmision

o clara de
Fortalecimiento o
) objetivos.
del Flujo de .
B Estrategias y
Informacion

logros desde la
direccidn hacia
los

colaboradores

Gerencia Segundo mes

Organizar
reuniones

» mensuales y
Promocion de la

Incremento de

L establecer sugerencias y
Participacion y Talento humano . ‘ Tercer mes
) . buzones de mayor asistencia
Retroalimentacion . _
sugerencias a reuniones
fisicos y
digitales
Realizar talleres
sobre L
o Participacion en
o comunicacion
Capacitacion en _ ' talleres y
L asertiva, trabajo )
Comunicacion ‘ Consultor externo evaluacion Cuarto mes
) en equipo y uso -
Efectiva . positiva Post -
de herramientas o
. capacitacion
digitales para la
colaboracion
o Crear programas Incremento en la
Reconocimiento Yy )
para destacar Talento Humano percepcion Mensual

Motivacion:
logros y buenas

positiva del
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practicas, reconocimiento
mediante (mediante
boletines y encuestas)
reconocimientos

publicos en
reuniones

Nota. Estructura de Plan de fortalecimiento de las comunicaciones internas de la corporacion

Serraniagua

Programa de Compensacion e Incentivos para la Corporacion Serraniagua

Reconocer y motivar a los colaboradores de Serraniagua, promoviendo el cumplimiento
de los objetivos organizacionales, el bienestar del equipo y la coherencia con los valores de
sostenibilidad, comunidad y medioambiente.

Compensacién Econémica Directa:

Salarios Competitivos: Ajustados al mercado local, con revisiones anuales en funcion del
desempefio y la inflacion.

Bonificaciones por Desempefio: Incentivos monetarios otorgados al cumplir metas
individuales y grupales relacionadas con conservacién, educacion ambiental y desarrollo
comunitario.

Beneficios Sociales:

Seguro de Salud Integral: Que cubra necesidades médicas basicas y servicios
preventivos.

Planes de Ahorro Verde: Fondos colectivos para apoyar proyectos ambientales o

familiares sostenibles (como sistemas de energia solar o reforestacion).
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Dias Libres Adicionales: Por logros destacados, aniversarios laborales o participacion en
proyectos comunitarios, cumpleafos.

Incentivos No Monetarios:

Reconocimientos Publicos: Diplomas, placas o menciones en reuniones, boletines y
redes sociales de la corporacion.

Programas de Formacidn: Acceso a cursos y capacitaciones en liderazgo, educacion
ambiental y sostenibilidad.

Experiencias Significativas: Participacion en eventos especiales, como viajes a areas
protegidas o actividades culturales relevantes para la comunidad.

Compensaciéon Ambiental:

Horas de Voluntariado: Tiempo remunerado para que los empleados participen en
actividades de conservacion organizadas por Serraniagua.

Bono Ecologico: Incentivo econdmico o en especie (como bicicletas o paneles solares)
por contribuir a préacticas sostenibles dentro y fuera del trabajo.

Cultura de Bienestar:

Programas de Bienestar Integral: Talleres de mindfulness, ejercicio fisico, y promocién
de la salud mental.

Espacios Verdes en el Trabajo: Areas de descanso rodeadas de naturaleza.

Almuerzos Organicos: Opciones de comida saludable y sostenible en la cafeteria.

Evaluaciones

Reuniones Trimestrales, para revisar los resultados del programa y recibir sugerencias de
los colaboradores. Encuestas de Satisfaccion: Para medir el impacto del programa y ajustarlo

segun las necesidades del equipo.
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Con estos incentivos se espera una mayor motivacion y sentido de pertenencia entre los
colaboradores, incremento en la productividad y en el impacto de los programas de conservacion
y educacién ambiental, fortaleciendo la imagen corporativa como referente de sostenibilidad y

compromiso comunitario
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Conclusiones

La investigacion logro fortalecer la cultura organizacional de la Corporacion Serraniagua
a través de un enfoque integral que incluyo varias fases clave. En primer lugar, se llevo a cabo un
diagnostico exhaustivo del clima organizacional mediante la aplicacion de encuestas, lo que
permitio identificar areas criticas como la necesidad de mejorar la comunicacion interna, el
trabajo en equipo y la retroalimentacion, asi como reconocer fortalezas, como el alto nivel de
motivacion y el ambiente laboral positivo.

A partir de este analisis, se definieron los valores fundamentales de la organizacién, entre
ellos la fraternidad, la participacién, la sostenibilidad, la equidad y la conectividad,
destacandolos como pilares esenciales para guiar las interacciones y decisiones dentro de la
corporacion. Para integrar estos valores en la practica diaria, se disefiaron estrategias especificas,
como el establecimiento de canales de comunicacién mas efectivos, la creacion de espacios
participativos para la toma de decisiones y la implementacién de programas de capacitacién
enfocados en liderazgo, trabajo colaborativo y sostenibilidad.

Ademas, la investigacion propuso un plan estratégico de fortalecimiento cultural que
incluye acciones concretas para promover la cohesion interna y el sentido de pertenencia. Estas
acciones abarcan desde la creacion de programas de reconocimiento y motivacion, hasta la
realizacion de actividades de integracion y el desarrollo de proyectos de innovacién sostenible
que involucran activamente a los colaboradores. De este modo, la investigacion no solo sento las
bases para una transformacion cultural alineada con los objetivos estratégicos de Serraniagua,
sino que también establecié mecanismos para garantizar la sostenibilidad de los cambios
implementados, fortaleciendo la identidad organizacional y el compromiso de los colaboradores

con la misién y vision de la corporacion.



63

La presente investigacion permitio abordar de manera integral los desafios de la cultura
organizacional de la Corporacion Serraniagua, con el objetivo de fortalecer su identidad y
cohesion interna. A lo largo del proceso, se llevaron a cabo diferentes etapas que sentaron las
bases para una transformacion cultural significativa y sostenible.

El primer paso consistié en un diagnéstico exhaustivo del clima organizacional,
utilizando encuestas que permitieron recopilar informacién detallada sobre la percepcion de los
colaboradores en temas clave como la comunicacion interna, la retroalimentacion, la motivacion,
y el trabajo en equipo. Este andlisis identificd fortalezas importantes, como un ambiente laboral
positivo y un alto nivel de motivacion entre los colaboradores, pero también areas criticas de
mejora, especialmente en la comunicacién interna y el reconocimiento de las contribuciones
individuales.

A partir de estos hallazgos, se definieron y validaron los valores fundamentales de la
organizacion, tales como la fraternidad, la sostenibilidad, la equidad, la participacion y la
conectividad. Se disefiaron estrategias especificas para integrar estos valores en las practicas
diarias, a través de acciones como la creacion de canales de comunicacion eficientes, la
implementacidn de programas de capacitacion en liderazgo y trabajo colaborativo, y el desarrollo
de sistemas de reconocimiento para fomentar el sentido de pertenencia y motivacion.

El trabajo también enfrentd obstaculos significativos, entre los cuales destacaron la
resistencia al cambio por parte de algunos colaboradores y la necesidad de ajustar continuamente
las estrategias a las dinamicas internas de la organizacién. Sin embargo, estos desafios fueron
abordados mediante un enfoque participativo y flexible, que incluyen talleres y sesiones de

retroalimentacion para garantizar el compromiso de todos los miembros.
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Los logros de esta investigacion son notables. Se establecié una propuesta estratégica de
fortalecimiento cultural que no solo alinea los valores organizacionales con los objetivos de
Serraniagua, sino que también promueve una mayor cohesion interna y un ambiente de trabajo
mas colaborativo e inclusivo. Ademas, se consolido un sistema de seguimiento y evaluacion para
garantizar la sostenibilidad de las estrategias implementadas.

La importancia de este trabajo para la Corporacidn Serraniagua radica en que sienta las
bases para un crecimiento organizacional sélido y alineado con su mision de conservacion
ambiental y desarrollo sostenible. Al fortalecer la cultura organizacional, Serraniagua estara
mejor posicionada para afrontar los desafios operativos y estratégicos, mejorar su desempefio
colectivo y proyectar una imagen mas coherente y comprometida hacia sus aliados y la
comunidad. Este esfuerzo no solo mejora la calidad de vida de los colaboradores, sino que
también contribuye al impacto positivo que la organizacion tiene en el territorio y en las

comunidades con las que trabaja.
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Recomendaciones
Ejecucion de las Propuestas de Fortalecimiento.

Establecer las tacticas estipuladas en el plan de accién, dando prioridad a la optimizacion
de la comunicacion interna, el trabajo colaborativo y la valoracion del rendimiento de los
colaboradores.

Seguimiento y Evaluacion Continua.

Efectuar evaluaciones semestrales del ambiente organizacional a través de cuestionarios y
entrevistas, garantizando que las estrategias aplicadas estén produciendo los resultados previstos,
con el fin de revisar y modificar el plan de fortalecimiento de acuerdo a las demandas
emergentes de la organizacion.

Capacitacién Permanente.

Establecer programas continuos de formacion en liderazgo, comunicacion asertiva y
gestion del trabajo en equipo.

Fomentar talleres sobre los valores y principios fundamentales, reforzando la identidad
cultural de la corporacién.

Promocién de la Participacion.

Crear espacios regulares para que los colaboradores expresen sus opiniones y
sugerencias, fortaleciendo la confianza y el compromiso.

Hay que asegurar que las decisiones estratégicas reflejen las aportaciones de todos los
niveles de la organizacion.

Reconocimiento y Motivacion.
Disefiar un sistema integral de recompensas y reconocimientos que refuerce el sentido de

pertenencia y valore las contribuciones individuales y colectivas.
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Promover iniciativas de bienestar que fortalezcan el balance personal y profesional de los

colaboradores.
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Anexos
Figura 11

Formato de Encuesta

| B _
Serraniagua

PARAGUAS DE VIDA

ENCUESTA SOBRE CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LA CORPORACION
SERRANIAGUA

Por favor, complete la siguiente encuesta marcando la opcién que mejor refleje su opinién.
Sus respuestas son andnimas y se utilizaran Unicamente con fines de analisis para
mejorar |a cultura organizacional de Serraniagua.

Iniciar sesion en Google para guardar lo que llevas hecho. Mas informacidn

* Indica que la pregunta es obligatoria

Mision: Serraniagua es una organizacion ambiental comunitaria con la mision de *
articular todas las dimensiones del territorio en su ambito de operacion para
garantizar la conservacion de sus paisajes y ecosistemas en un escenario de
desarrollo humano sostenible.

Vision: Para el afio 2025 SERRANIAGUA serd una organizacion lider en la
construccion del escenario territorio/comunidad con la suficiente oferta

ambiental y productiva que sirva de marco al desarrollo de todas las dimensiones
de los seres humanos en amplia armonia con la naturaleza

1. i Considera que la mision y vision de Serraniagua son claras y comprensibles?

O si
O MNo



Principios: La fraternidad, la participacion, la solidaridad, el amor, la *
sostenibilidad, la equidad, la libertad, y la conectividad

2. ;Siente que los principios de Serraniagua anteriormente mencionados se ven
reflejados en el dia a dia de su trabajo?

(O siempre

O A veces

O Casi nunca

(O Nunca

3. ; Como evaluaria la claridad con la que se comunican las directrices, normas *
y politicas establecidas en el SGSST (Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo) en la Corporacion Serraniagua?

O Claras

O Poco claras

O Confusas

4. ;Qué tan motivado/a se siente para desempeiiar su trabajo en Serraniagua? *

O Motivada(o)

(O Neutral

O Poco motivada(o)

O Desmotivado
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5. iSientes que sus opiniones y sugerencias son escuchadas y tomadas en *
cuenta?

O Siempre
O A veces

O Casi nunca

O Munca

6. ;Qué tan satisfecho/a esta con las oportunidades de desarrollo profesionaly *
capacitacion que brinda la Corporacién Serraniagua?

O Satisfecha(o)

O Neutral

O Poco Satisfecha(o)

O Insatisfecha(o)

7. iCon qué frecuencia se realiza la retroalimentacion de sus actividades o *
responsabilidades dentro de la Organizacién?

O Frecuentemente

O Poco frecuente

O Munca
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8. ;Como calificaria el ambiente laboral dentro del equipo de trabajo de la *
Organizacion?

O Excelente

O Regular
O Malo

9. De los siguientes aspectos de la cultura organizacional ;Cuales cree que se  *
necesitan mejorar? (Marca todas las que apliquen)

|:| Comunicacién interna con el equipo de trabajo
D Reconocimiento de las actividades realizadas
D Oportunidades de desarrollo laboral

|:| Trabajo en equipo entre colaboradores

10. De los siguientes temas ;Cuales considera que son necesarios realizaruna *
capacitacién o retroalimentacién? (Marca todas las que apliquen)

|:| Estatutos: Misidn, vision, principios, objetivos, estructura organizacional
|:| Manuales de funciones: Derechos y deberes, politicas de trabajo
|:| Trabajo en eguipo: Apoyo entre proyectos, retroalimentacion de actividades

|:| Liderazgo y gestion: Desarrollo de habilidades de liderazgo y gestion de equipos

Agradecimiento: Agradecemos su tiempo y honestidad al completar esta
encuesta. Su opinién es valiosa para mejorar la cultura organizacional de
Serraniagua.

Nota: Link encuesta

https://docs.google.com/forms/d/e/1 FAIpQLSelaOKpkPEOtC6TzfB44Czt0fIBULgkJ56uZv8Oc_

t2f60bsg/viewform
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