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De conformidad con el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad de
Chiclayo, pongo a vuestra consideracion la tesis titulada: Propuesta de un Plan
Educativo Estratégico para mejorar la cultura organizacional en las Instituciones

Educativas de la Red Educativa “Maestros innovadores” del distrito de La Coipa -

San Ignacio, 2018; elaborada con el proposito de obtener el TITULO.

La investigacion abordo la variable cultura organizacional en sus dimensiones
elementos visibles e invisibles, obteniendo como resultado que necesita ser
fortalecida con la perspectiva de contribuir con el desarrollo institucional en el

contexto donde se realiz6 el estudio.

El presente informe de investigacion consta de cuatro capitulos: El Capitulo |,
se refiere al problema de investigacion; el Capitulo Il trata sobre el marco tedrico;
en el Capitulo 11l se describe el marco metodolégico y el Capitulo V contiene los

resultados; a continuacion, se exponen las conclusiones y sugerencias.

Espero la valoracion que corresponda a la presente investigacion, asi como
me dispongo a atender las observaciones y sugerencias formuladas, las mismas
que permitirdn su enriquecimiento en beneficio de la actora involucrada en las

comunidades educativas anteriormente investigadas.
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RESUMEN

El trabajo de investigacion realizado tuvo por objetivo general proponer un
Plan Educativo Estratégico para mejorar la cultura organizacional en las Institucion
Educativa de la Red Educativa “Maestros Innovadores” del distrito de La Coipa -

San Ignacio, 2018.

El estudio se enmarcé en los de tipo descriptivo de caracter cuantitativo, con
disefio no experimental denominado descriptivo simple. La muestra estuvo
conformada por 30 docentes que laboran en las Il. EE. de la Red Educativa
“Maestros Innovadores” del distrito La Coipa, de quienes se recolectd informacién
aplicandoseles la técnica de la observacion indirecta con su instrumento un
cuestionario sobre cultura organizacional y la observacion estructurada con una
lista de cotejo; los datos obtenidos fueron procesados con la técnica estadistica

descriptiva.

Segun percepcion de los docentes, para el 40% de ellos la cultura
organizacional es de nivel inadecuado, el 52% de nivel medianamente adecuado y
s6lo para el 8% es de nivel adecuado; concluyéndose que falta mejorar las
dimensiones visibles e invisibles de la variable, porque poco influyen en la
identificacion y asumir compromisos con la mision, vision, valores y objetivos
estratégicos de su I.E.; resultado ante el cual las investigadoras proponen un Plan

Educativo Estratégico.



INTRODUCCION

La investigacion tuvo como variable central a la cultura organizacional, que,
Marcone y Martin (2003, citados por Agudelo y Veldsquez, 2011), la definen desde
la perspectiva de las percepciones de los docentes como miembros de la
organizacion educativa, indicando que es un sistema de creencias y valores
esenciales, que orientan, dan sentido y coherencia a los esfuerzos colectivos,
creando las condiciones necesarias para la emergencia del compromiso grupal en
pos de objetivos educativos, desarrolldndose y consolidandose, a través del tiempo,

mediante lenguajes, rituales e historias de la organizacién escuela.

Desde esa Optica, la cultura organizacional coadyuva que los miembros de la
organizacion se sientan parte de ella, al establecer lo que se hace, como actdan y
gue es lo que se espera de ellos y sus expectativas con respecto a la organizacion,
visualizandose el comportamiento miembro — institucion de manera holistica.
Asimismo, se recalca que existe un compromiso de los miembros con la institucion,
produciéndose un proceso de identidad institucional, de comunicacién vy
cooperacion fortaleciendo lazos y acciones conjuntas que apoyan el desarrollo de

objetivos educacionales, donde se involucran todos los miembros.

A pesar de la importancia que guarda la cultura organizacional, no es
trabajada convenientemente en las instituciones educativas, de modo que se le
categoriza en un nivel no totalmente adecuado; ese es el caso encontrado en las
institucion educativa de la Red “Maestros Innovadores” del distrito La Coipa,
contexto donde se realizé un estudio de caracter descriptivo — cuantitativo, donde
hace falta fortalecer este aspecto importante e interviniente en el desarrollo

institucional.
Para superar la problematica detectada, el equipo de investigacion ha

disefiado un Plan Educativo Estratégico, que de manera muy particular, permita

desarrollar la cultura organizacional y con ello asegurar que las institucién educativa
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de la Red “Maestros Innovadores” del distrito La Coipa afiancen su rol educativo en
los espacios donde se ubican.

En esta perspectiva, el informe de la presente investigacion esta
sistematizado en cuatro capitulos en forma coherente y l6gica; de tal manera que

quien acceda a su estudio pueda comprenderlo con facilidad.

En el Capitulo I, llamado Problema de Investigacion, se realiza el
planteamiento del problema referido al nivel poco adecuado de la cultura
organizacional, se considera la fundamentacion y formulacién del problema, se
mencionan los antecedentes relacionados con las variables estudiadas, también,

se precisa que el objetivo general fue proponer un Plan Educativo Estratégico.

En el Capitulo Il, titulado Marco Tedrico, aparecen las teorias y enfoques que
sustentan la investigacion, ademds, se desarrollan teéricamente las variables:
cultura organizacional, concepto, elementos y dimensiones; de igual modo se

incluye informacion sobre el Plan Educativo Estratégico.

En el Capitulo Ill, Marco Metodoldgico, se describe la metodologia de la
investigacién. Este capitulo comprende las variables definidas conceptual y
operacionalmente, asi como su operacionalizacién. Se detalla la metodologia
cuantitativa empleada en la investigacion, de igual modo, se precisa el tipo y disefio
de estudio descriptivo no experimental. Se presenta la poblaciéon y muestra, las

técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

En el Capitulo IV, Resultados, se presenta el procesamiento de los
resultados, se describen, analizan y discuten los datos obtenidos, mediante el uso

de la estadistica descriptiva.

Luego se precisan las conclusiones y las sugerencias. Al final del informe, se
registran las referencias bibliograficas empleadas y, en los anexos se incluye la
encuesta preliminar, los instrumentos de recoleccion de datos, los informes de

validacion de los expertos, entre otros.
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CAPITULO I
PROBLEMA DE INVESTIGACION
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PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Hablar de la problematica que encierra la cultura organizacional es tener
que aludir a lo que sefialaba Chiavenato hacia 1994 refiriéndose a que una
organizacion solo existe cuando dos o mas personas se juntan para cooperar
entre si y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante
iniciativa individual; estas ideas permiten inferir y tener siempre presente que
el logro de esos objetivos comunes sélo puede concretarse si las personas
que interactan en las instituciones, establecen un contrato psicoldgico lo
suficientemente fuerte que les permita desenvolverse en la misma; actuando
de manera armonica con las normas, valores, estilos de comunicacion y
liderazgo, comportamientos, creencias, lenguajes y simbolos de la

organizacion.

Entonces, si ese requisito no se tiene claro, la organizacién o institucion
no tendra una adecuada cultura organizacional, sobre todo porque en el
campo educacional la cultura organizacional educativa, se ha tornado en una
filosofia de trabajo (Rodriguez, 2004), encaminada a educar como “una forma
de desempeiio institucional que las escuelas establecen en sus diferentes

areas de gestiéon y formativo académicas” (p. 53)

Sin embargo, en la realidad, la situacion que prevalece en la cultura
organizacional educativa de las instituciones, es que muchos de los
miembros, no estan conscientes de la necesidad de trabajar de manera
conjunta hacia un fin comuan, limitdndose el logro de una “sinergia educativa”
(Enriquez y Mata, 2006, citados por Soberon, 2007).
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Cabe resaltar que las instituciones educativas se consolidan y
desarrollan, cuando sus miembros son conscientes que pertenecen a una
misma cultura, fortaleciendo los lazos interpersonales y comprometiéndose en
la construccion de ella. Por otro lado, los vinculos socioculturales generan el
impulso hacia una vision conjunta de la realidad, donde la participacion de sus
miembros en los aspectos esenciales en la gestién, conlleve hacia una

concretizacion eficiente y eficaz.

La problemética que genera el escaso desarrollo de la cultura
organizacional, puede dar pie a que entre los mismos trabajadores se origine
division y hasta una brecha infranqueable, a su vez, que no se encuentran
totalmente identificados con su institucion; muchas veces se puede producir
malestar que no se manifiesta abiertamente. Por ello, un verdadero desarrollo
de la cultura organizacional, permitira crear un punto de equilibrio entre los
miembros, cerrdndose la brecha entre ellos y se desarrollarian climas de
trabajos agradables que han de permitir enlazar las necesidades de la
organizacion con las necesidades del trabajador, por lo que el desempefio de
estos seria satisfactorio y en donde los mayores beneficiarios serian los

estudiantes, padres de familia y comunidad educativa en general.

En atencion a las ideas expuestas en parrafos anteriores, se visualiza la
importancia de la evaluacion de la cultura en las instituciones educativas, se
aprecia tanto en la demanda social y en las exigencias de la comunidad
educativa, como participes del servicio educativo, debe estar al servicio de las
metas educacionales, siendo su verdadero aporte la de favorecer y facilitar las
decisiones que conducen al logro de los objetivos propuestos. Para que sea
asi, es preciso que su funcién no se limite al control, sino que se oriente a

proporcionar informacion valiosa, para tomar decisiones adecuadas.
En tal sentido, Ruiz (2006, citado por Rivera, 2010), establece que la

reflexion permanente y compartida de todos los miembros de la organizacion

educativa permitiria una mejora en la ensefianza y el compromiso de elevar
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la calidad de servicio educativo a través de un cambio favorable de la cultura

organizacional.

Es asi que la evaluacion de la cultura propiciada en los sistemas
educativos y en las comunidades educativas: directivos, docentes, padres de
familia, y autoridades locales nos llevaria a velar con mayor atencion la calidad
del servicio educativo. (Montes, 2003, citado por Agudelo y Velasquez, 2011).
Es decir, implica un cambio conceptual en el dinamismo institucional, en pos
del logro en la mejora futura, adquiriendo singular importancia y consolidando
funcionalmente la imagen de las instituciones educativas como empresas que
gestionan y producen un bien intangible, de gran valor y responsabilidad social
que es el estudiante. Y estos aspectos lo observa el principal agente de

gestién y pedagdgica: el docente.

Cabe establecer que en estos tiempos las organizaciones educativas en
nuestro pais enfrentan retos y desafios constantes como parte de una nueva
sociedad, por lo tanto, la escuela en la actualidad debe incorporarse, y
participar de los nuevos conocimientos, la tecnologia, el manejo de
informacion, las destrezas, lo cual, a su vez, exige elevar la calidad de nuestro
sistema educativo y el desempefio eficaz de los recursos humanos. Para el
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo _ PNUD. (1999), sin
duda, la calidad de la educacion es preocupacion de todos los agentes

involucrados en ella.

En el contexto de la Red Educativa “Maestros innovadores” del distrito
de la Coipa, provincia de San Ignacio, se observd de manera directa que
existe una escasa cultura organizacional debido a que en las comunidades
educativas hace falta mayor identidad de los actores, lo cual indica que existe
la necesidad de que los miembros de la comunidad educativa encuentren el
sentido de la labor que realizan y contribuyan al cumplimiento de la mision y
al logro de la visidon organizacional, de modo que pueda incrementarse su
compromiso y/o sentido de pertenencia con la institucion o hacia las acciones

gue se desarrollan. Igualmente es urgente superar el inadecuado clima
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organizacional, y debilidades en el trabajo en equipo; estos aspectos
observados directamente fueron confirmados con los resultados del
cuestionario preliminar donde para el 80% a veces su |.E. le ofrece un
ambiente estimulante a su trabajo e igual porcentaje sefiala que no siempre
se reunen para revisar las metas y los logros por alcanzar, sélo el 20%
considera que las creencias se reflejan en los hechos del diario vivir en la
escuela y el 70% a veces trabaja a gusto porque cuenta con las condiciones

necesarias.

Lo descrito en el parrafo anterior es preocupante, en caso de que esta
situacion problematica no se supere acarreard que estas instituciones
educativas no tengan asegurado su desarrollo institucional, y
consecuentemente seguiran brindando un servicio educativo de baja calidad.
En ese contexto, el equipo de investigacién tomd la decision de investigar el
tema y alcanzar a estas comunidades educativas la propuesta de un Plan

Educativo Estratégico como alternativa para mejorar la cultura organizacional.

1.2. Formulacion del problema

¢, Como debe ser el Plan Educativo Estratégico para mejorar la cultura
organizacional en la Institucion Educativa de la Red Educativa “Maestros

Innovadores” del distrito de la Coipa - San Ignacio, 2015?

1.3. Justificacién

La investigacion realizada partio de la existencia de un problema referido
a la escasa cultura organizacional existente en la institucion educativas de la
Red Educativa “Maestros Innovadores”, hecho que viene afectando la gestién
y no permite que se brinde una educacion de calidad; por estas

consideraciones, el estudio se justifica en las razones siguientes:

Desde la perspectiva teérica — conceptual, el presente estudio permitié

brindar un enfoque complementario a otras investigaciones, basado en el
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andlisis de las dimensiones y componentes de la cultura organizacional, asi
como la propuesta de un plan educativo a fin de manejar conceptos claros y
especificos aplicados al campo educacional, tornandose en un factor de

gestion eficaz en instituciones educativas.

Técnicamente, en nuestro medio el empleo del cuestionario de cultura
organizacional educativa, y de la propuesta de un plan educativo adquieren el
valor de instrumentos diagnosticos eficaces que permiten establecer las
caracteristicas de la cultura organizacional y la propuesta de un plan
educativo, existente en el contexto educativo de la red educativa “Maestros
innovadores” del distrito de la Coipa, cuyos hallazgos servira a directivos para

el disefio actualizado del Proyecto Educativo Institucional.

Desde la perspectiva social, la participacion docente juega un papel
central en la orientacion de las percepciones personales en relacion a cada
uno de los componentes de la cultura organizacional, y por otro la participacion
de los directivos en la propuesta de un plan educativo, permitird elaborar
propuestas que conlleven a superar limitaciones y potencializar las fortalezas

de la misma, favoreciendo la gestion institucional de manera integral.

Con respecto al sistema educativo, los hallazgos permitiran orientar
aspectos como el reconocimiento del esfuerzo, la credibilidad de los
directivos, el liderazgo en la gestidon directiva y la comunicacion y equidad
organizacional, de la cultura organizacional; asi también los aspectos de
capacidad pedagdgica, responsabilidad, emocionalidad y las relaciones
interpersonales de los miembros de la comunidad educativa en el ambito de
gestion administrativa como en el campo pedagogico, fortaleciendo la mision
y direccionando la vision de manera prospectiva a favor de una educacion

integrada e integral.
Finalmente, desde la perspectiva practica, el estudio servira a los

directivos de las instituciones educativas pertenecientes a la Red en

referencia, a fin de tomar decisiones futuras para el mejoramiento institucional.
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Asimismo, servird para todo aquel investigador que desee emplear los
lineamientos vertidos en el presente estudio con el fin de aplicarlo a otros

contextos educativos.

1.4. Antecedentes

Antecedentes internacionales

Valcarcel (1999), realizé para la Universidad de Chile el estudio magistral
denominado Cultura organizacional y clima laboral en escuelas basicas de
Santiago de Chile, bajo un estudio de maestria de tipo correlacional y
trabajando con 100 docentes como muestra de 6 escuelas basicas, se trabajo
los aspectos de conformidad, recompensa, identidad y conflictos del clima
laboral con respecto a la cultura organizacional. Dicho estudio concluyé la
existencia de correlacibn moderada entre conformidad (r=.55) y cultura
organizacional positiva, implicando que existe un clima de conformidad
latente, acentuado y permitido por la cultura organizacional; mientras que se
presentaba una correlacion alta entre cultura negativa y recompensa (r=.70) y
conflictos (r=.76), conllevando a establecer que frente a una inequidad de
recompensa, la cultura organizacional identifica entre sus componentes
transgresion de normas y valores , generandose conflictos al interior por ello.
Sin embargo, existe una correlacion baja entre cultura organizacional e
identidad (r=.34), estableciendo ello que el proceso de identidad institucional
se encuentra muy limitado, careciendo los elementos de la cultura
organizacional la fortaleza y credibilidad para que la identidad se torne en
sostenible y sostenida, inclusive el aspecto historico carece de los

fundamentos para ello.

Asumimos de Valcércel la idea de que la cultura organizacional y el clima
laboral son elementos de la gestion institucional que mantienen una
correlacion ya que si una cambia la otra igualmente lo hace, ademas, la cultura
organizacional influencia en el clima laboral, asi como éste influye en la

primera.
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Ponte (2000), realizé el estudio Motivacion y cultura organizacional en
instituciones de educacion técnica la investigacion de tipo correlacional fue
realizada para optar el grado de maestria en la Universidad de Playa Ancha -
Chile. Se trabajo con 70 docentes de 6 institutos de educacion técnica en la
ciudad de Valparaiso. El estudio concluyé que el nivel de seguridad vy
autorrealizacion de la motivacién, mostraba un nivel bajo, indicando que no
existia seguridad econdmica y laboral en las instituciones, generando
inseguridad e inestabilidad personal, limitando la autorrealizacion personal y
profesional. Por otro lado la pertenencia y estima se encontraban a un nivel
alto. Ello indicaba que pese a todo, los docentes se identificaban con la
institucion, sintiéndose parte de ella, encontrandose correlacion alta con el
componente historico de la cultura organizacional (r=.77) y la estima personal
se encontraba a un nivel bajo, ya que pese a los esfuerzos de los docentes,
el proceso comunicacional, las normas y el liderazgo ejercido, no permitian
gue los docentes mejoraran su autoestima influyendo en su desempefio. Al
respecto, se encontrd baja correlacion entre la estima y la comunicacion (r=
.30), las normas (r= .33) y el liderazgo (r= .29) de la cultura organizacional,
indicando ello que a menor estima se debia a una inadecuada comunicacion,

liderazgo ineficaz e ineficiente y transgresion de normas institucionales.

Resultan importantes los hallazgos de Ponte en el sentido de que
depende del grado de motivacién en los trabajadores de una institucion para
gue haya o no una adecuada cultura organizacional; el investigador encontré

relacion entre estas dos variables.

Salmén (2005) trabajo la investigacion tipo correlativa titulada Cultura
organizacional y su influencia en la cultura de la lectura, en la institucion
educativa Virgen Milagrosa administrada por religiosos, en Quito Ecuador, el
estudio se efectud con auspicio de la Internacional Reading Association — IRA,
consultora de la UNESCO, ello se realizd en el centro educativo, con una
poblacion de 50 docentes de los niveles de educacion inicial, primaria,

secundaria y area técnica y 10 directivos. El propdsito era establecer de qué
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modo la cultura organizacional modelaba el habito lector en el personal
docente y directivos de la institucion. Aqui se concluyé que la cultura
organizacional en sus componentes mision, valores, creencias normas, estilos
de liderazgo y simbolos se correlacionaban altamente con el habito lector (r=
.79), y con la comprension literal de los textos documentales y narrativos (r=
.77), sin embargo, a nivel inferencial la correlacion fue moderada (r= .55). Lo
expuesto indicaba que los hallazgos concluian una influencia clara de la
cultura organizacional hacia la cultura lectora (habito), sin embargo existian
limitaciones a nivel de comprensién lectora, Asimismo, se establecioé que los
componentes de la cultura organizacional trabajados de modo integral,
generan la consolidacién de una cultura implicita y propia del trabajo docente

y administrativo como la lectora, en los miembros de la institucion.

Se rescata de Salmon la importancia que posee la cultura organizacional
en el habito lector de los trabajadores, ya que al poseer una adecuada cultura
organizacional es posible que quienes laboren en la institucion incrementes

su nivel de comprension lectora.

Salvatierra (2005) realizé el estudio descriptivo correlacional titulado
Comportamiento organizacional y cultura organizacional educativa en
instituciones educativas del nivel de educacion secundaria en el Distrito
Federal. Ello se efectud para la Secretaria de Educacion Publica de México.
Lo que se pretendid fue establecer la relacién entre los elementos de la
estructura organizacional funcional de los directores de las instituciones
educativas como burocracia, concentracion fue poder y acceso a la
informacion con los componentes mision y vision de la cultura organizacional.
Para ello, se trabajé con 50 instituciones educativas y con una poblacion de
200 directores, subdirectores y administradores. De dicho trabajo se concluyé
en cuanto a los directores y subdirectores se presentaba de manera moderada
los elementos concentracion de poder y acceso a la informacion,
principalmente en los varones (80%), y solo el 20% de las mujeres lo
realizaban. En cuanto a los administradores el 90 % presentaba el elemento

acceso a la informacién como pertenencia al cargo, lo cual no facilitaban
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facilmente, salvo a sus superiores (directores). Fue posible encontrar
correlacion moderada entre los elementos concentracion de poder (r= .57) y
acceso a lainformacion (r=.55) y los componentes mision y vision de la cultura
organizacional en los directivos varones y mujeres. En el caso de los
administradores se encontrd una correlacion baja entre los elementos
burocracia (r= .33), concentracion de poder y acceso a la informacion (r= .36)
con los componentes vision y mision de la cultura organizacional. Ello indico
gue en este grupo, sus funciones no estaban cumpliendo con los lineamientos

de la mision y visién institucional.

Son interesantes los resultados obtenidos por Salvatierra en la medida
que la cultura organizacional influencia notablemente en el comportamiento

de los miembros de la institucién ya sea docentes como directivos.

Antecedentes Nacionales

Marcovich (2006), Universidad de Ciencias Aplicadas, existe el estudio
de maestria relacionado con la Cultura Organizacional y Calidad en el Servicio
de los Institucion Educativa Privada Domingo Sarmiento - Lima, se trabajé con
3 promotores, 5 administrativos, 5 personas del personal de servicio, y con 30
docentes del nivel de educacion inicial, primaria y secundaria, evaluandose la
percepcion de la cultura institucional y la calidad del servicio. De dicho estudio
correlacional se concluy6 que el lenguaje empleado por el personal en general
determinaba la calidad del servicio influyendo los mensajes principalmente a
nivel administrativo. Los cambios en el proceso de ensefianza-aprendizaje no
fueron por efecto del liderazgo del director, sino por lo realizado por los
docentes; se encontrdé una débil correlacion entre simbolos, ritos, lenguaje,

liderazgo y calidad del servicio (r=.37).

Son aleccionadores los hallazgos de Marcovich, sobre todo porque
relaciona la variable cultura organizacional con la variable calidad en el
servicio, de lo que se desprende que si la primera es adecuada se asegura

gue la institucion brinde un servicio de calidad.
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Soberén (2007), Universidad San Martin de Porres, en la Escuela de
Post Grado para la Maestria en Psicologia, existe el estudio de tipo descriptivo
titulado Cultura Organizacional en instituciones educativas privadas de Lima.
Aqui se trabajé con 4 instituciones del Distrito de Brefa. La investigacion
concluyo que el lenguaje y el uso de los rituales era inadecuado; la existencia
de grupos de docentes con ciertos conflictos, generaban un clima defensivo
entre ellos, alterando los valores institucionales y la comunicacion asertiva; y
el clima laboral existente no propiciaba un adecuado ambiente de ensefanza

aprendizaje, generando un servicio de limitada calidad.

La investigacion descriptiva de Soberén abord6é como variable Unica a la
cultura organizacional de modo que sus resultados indican que una
inadecuada cultura organizacional presenta caracteristicas especificas que

van desde un mal clima institucional hasta un servicio de baja calidad.

Taboada (2006), Universidad Federico Villarreal en la Escuela de Post
Grado en la Maestria en Gerencia Educativa, investigd acerca de la Cultura
organizacional y el desempefio docente de instituciones educativas
pertenecientes a Fe y Alegria, ello se realizé en tres instituciones educativas
del cono sur de Lima, trabajdndose con 55 docentes. Con esta investigacion
de tipo descriptiva correlacional se exploré acerca de los valores y la ética
comportamental de la cultura organizacional y el desempefio docente en el
proceso de ensefianza aprendizaje. En dicho estudio se concluyé que los
aspectos de planificacion y ejecucion de la actividad del proceso de
ensefianza aprendizaje se correlacionaban en forma moderada con los
valores (r= .58 y .55 respectivamente), mientras que con el factor evaluacion
y los valores existié una alta correlacion (.80). Sin embargo a nivel de conducta
ética y los tres componentes del desempefio docente: planificacién, ejecucién
y evaluacion, se encontro0 una correlacion moderada (r= .58, .59 y .60
respectivamente). Al parecer el sistema imperante y la cultura organizacional
existente en las instituciones educativas hacen que los docentes asimilen los

valores y asuman una conducta ética en su desempefio en las aulas,
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convirtiéndose la cultura de la institucidbn en una guia para las acciones

docentes.

Coincidimos con Taboada en el hecho que la cultura organizacional se
relaciona directamente con el desempefo de los docentes; no puede haber
un buen desempefio docente si es que no se tiene un buen nivel de cultura

organizacional.

Antecedentes locales

Ferndndez (2012), en su tesis denominada: Modelo de planificacion
estratégica para mejorar la gestion administrativa de la Institucion Educativa
Inicial N° 006 Morro Solar — Jaén, realizada en la Universidad Nacional Pedro
Ruiz Gallo, sefiala en su objetivo: Disefiar un modelo de planificacion
estratégica basado en la teoria de los circulos de calidad, para mejorar la
gestion administrativa de la Institucién Educativa Inicial N° 006 del sector
Morro Solar, Jaén, region Cajamarca. Llega a la conclusion que: “La gestion
administrativa en la Institucion Educativa Inicial N° 006 de Morro Solar,
advierte una carencia en la toma de decisiones de sus acuerdos,
sencillamente porque se desconoce la teoria cientifica de una administraciéon
gerencial para poder identificar los problemas sustantivos y darles solucion.
Del mismo modo, los actores directos del proceso educativo no son capaces
de admitir esta problematica y plantear acciones de desarrollo, se han
encasillado dentro de un esquema tradicional de jerarquia vertical”. Cuando
hay una gestion administrativa vertical, no es posible un adelanto, no hay
logros en ningun nivel y los padres de familia se alejan de ella, también en un
acto complice, porque deberian estar involucrados porque asi lo permite la

normatividad vigente.

Como unico antecedente local relacionado directamente con el presente
estudio, se consideran importantes las ideas finales de Fernandez, de quien
rescatamos que la planificacion estratégica permite mejorar la gestion de una

institucion educativa.
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1.5. Objetivos

151

15.2

Objetivo general

Proponer un Plan Educativo Estratégico para mejorar la cultura
organizacional en las Instituciones Educativas de la Red
Educativa “Maestros Innovadores” del distrito de La Coipa - San

Ignacio, 2018

Objetivos especificos

Identificar el nivel de cultura organizacional existente en las
Institucion Educativa de la Red Educativa “Maestros Innovadores”

del distrito de La Coipa - San Ignacio, 2018.

Disefiar un Plan Educativo Estratégico para mejorar la cultura
organizacional en las Institucién Educativa de la Red Educativa
“Maestros Innovadores” del distrito de La Coipa, San Ignacio,
2018.

Validar a juicio de experto el Plan Educativo Estratégico para
mejorar la cultura organizacional en las Institucion Educativa de la
Red Educativa “Maestros Innovadores” del distrito de La Coipa,

San Ignacio.
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MARCO TEORICO

2.1 MARCO TEORICO RELACIONADO CON LAS VARIABLES
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2.1.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

A. Paradigmas sobre la cultura organizacional

El estudio de la cultura organizacional se ha llevado a cabo
principalmente desde dos grandes perspectivas o paradigmas: la
perspectiva positivista y la perspectiva constructivista. O dicho de otra
forma, que las posiciones sobre las diferencias o discusiones
suscitadas por el estudio de la cultura organizacional tienden a
agruparse en dos paradigmas (Martin, 2002, citado en Bernabeu, 2003)

Para el enfoque positivista la realidad es explicable, el
conocimiento cientifico no crea los objetos de estudio, sino que los
encuentra dados en la realidad. Considera las organizaciones como
realidades artificiales pero reales, que existen independientemente de
nosotros y son clasificables en las relaciones de causalidad existente
entre sus diferentes fendmenos y variables. La cultura, desde este
enfoque, es una caracteristica que tienen las organizaciones, una
variable mas que puede observarse, medirse y relacionarse con otras
variables. Normalmente estudian los niveles mas superficiales de la
cultura (artefactos, ritos y otras manifestaciones observables) y para
ellos, la cultura es un medio poderoso de control implicito. La

metodologia de investigacion utilizada es cuantitativa.

Segun la perspectiva constructivista, el mundo es pura
construccion social, fruto de nuestra forma activa de conocer,
constituida a través del lenguaje y de los simbolos y formado por una
serie de significados compartidos mediante la interaccion. Las
organizaciones no tienen cultura, “son” cultura, ya que ven la cultura
como una metafora radical, mas util que las tradicionales metaforas de
la “maquina” o el “organismo”. Las organizaciones son “construcciones
sociales” constituidas a través del lenguaje y de simbolos y formadas
por una serie de significados compartidos. Los autores se centran en
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los procesos de comunicacion y de simbolizacion como principales
factores de construccion de la realidad social. Se aplica una

metodologia cualitativa.

Segun nuestro punto de vista, estas dos grandes perspectivas se
corresponden también con las dos grandes tradiciones en el estudio del
fendmeno de la creacion e influencia de los contextos sociales en las
organizaciones: las investigaciones sobre clima con la aproximacion
positivista y la investigacidbn sobre cultura con la aproximacion
constructivista, aunque los limites entre ambas perspectivas no estén
totalmente claros cuando se revisan investigaciones o trabajos

concretos.

B. Concepto

Delgado (1990, citado por Agudelo y Velasquez, 2011) sostiene
que la cultura es como la configuracion de una conducta aprendida,
cuyos elementos son compartidos y trasmitidos por los miembros de
una comunidad, por tanto, se refiere al conjunto de valores,
necesidades expectativas, creencias, politicas y normas aceptadas y

practicadas por ella.

A través del conjunto de creencias y valores compartidos por los
miembros de la organizacion, la cultura existe a un alto nivel de
abstraccion y se caracteriza porque condicionan el comportamiento de
la organizaciéon, haciendo racional muchas actitudes que unen a la
gente, condicionando su modo de pensar, sentir y actuar. Finalmente,
la cultura centrada en las personas, como su nombre lo indica, esta

basada en los individuos que integran la organizacion.
Desde otro punto de vista mas general, la cultura se fundamenta
en los valores, las creencias y los principios que constituyen los

cimientos del sistema gerencial de una organizacion, asi como también
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al conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de
ejemplo y refuerzan esos principios basicos.

PUmpin y Garcia (1989, citado por Rivera, 2010) definen la cultura
como “...el conjunto de normas, de valores y formas de pensar que
caracterizan el comportamiento del personal en todos los niveles de la

empresa, asi como en la propia presentacion de la imagen.

El planteamiento anterior, se refiere a la forma como la cultura
vive en la organizacion. Ademas, demuestra que la cultura funciona
como un sistema o proceso. Es por ello, que la cultura no sélo incluye
valores, actitudes y comportamiento, sino también, las consecuencias
dirigidas hacia esa actividad, tales como la vision, las estrategias y las

acciones, que en conjunto funcionan como sistema dinamico.

Segun Rodriguez (2004), la cultura organizacional es un concepto
complejo porque nos encontramos con dos escuelas del pensamiento
cultural que han influido en el pensamiento en este concepto: una se
basa en lo que se puede observar directamente de los miembros de la
comunidad, es decir sus patrones de conducta, lenguaje y uso de
objetos materiales; la otra escuela prefiere referirse basicamente a
cuales son los hechos que comparten en la mente de los miembros de
una comunidad, es decir sus creencias, valores y otras ideas

importantes que puedan tener en comun.

Al respecto es posible argumentar que las instituciones como las
personas, poseen un sistema de valores, creencias y actitudes que
guian el comportamiento de la organizacién estableciendo una
dindmica que la provee de vida institucional, siendo los miembros que
la conforman el motor de ello. En el caso de las instituciones
educativas, son los docentes un eje esencial y vital que al interactuar
con los otros componentes organizacionales educativos proyectan una

imagen, reflejando el estilo de su cultura.
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Por otro lado, Pariente (citado por Herndndez, 2006), la define
como: “sistema simbdlico creado, aprendido y transmitido internamente
en la organizacién, con objeto de enfrentar las demandas del entorno
en el cumplimiento de la mision” (p.48). En este sentido, esta definicion

implica la adaptacion externa y la integracion interna de la institucion.

Marcone y Martin (2003, citados por Agudelo y Velasquez, 2011),
definen cultura organizacional desde la perspectiva de las
percepciones de los docentes como miembros de la organizacion
educativa, asi se tiene que cultura organizacional educativa es: Un
sistema de creencias y valores esenciales, que orientan, dan sentido y
coherencia a los esfuerzos colectivos, creando las condiciones
necesarias para la emergencia del compromiso grupal en pos de
objetivos educativos, desarrollandose y consolidandose, a través del
tiempo, mediante lenguajes, rituales e historias de la organizacion
escuela. Bajo esta 6ptica, la cultura coadyuva que los miembros de la
organizacion se sientan parte de ella, al establecer lo que se hace,
como acttan y que es lo que se espera de ellos y sus expectativas con
respecto a la organizacion, visualizandose el comportamiento miembro
— institucion de manera holistica. Asimismo, se recalca que existe un
compromiso de los miembros con la institucién, produciéndose un
proceso de identidad institucional, de comunicacion y cooperacién
fortaleciendo lazos y acciones conjuntas que apoyan el desarrollo de
objetivos educacionales, donde se involucran todos los miembros.

Méndez (2003), define la Cultura Organizacional como ‘“la
conciencia colectiva que se expresa en el sistema de significados
compartidos por los miembros de la organizacion que los identifica y
diferencia de otros institucionalizando y estandarizando sus conductas
sociales. Tales significados y comportamientos son determinados por
el concepto que el lider de la organizacion tiene sobre el hombre, la
estructura, el sistema cultural y el clima de la organizacion, asi como

por la interrelacion y mutua influencia que exista entre estos”.
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La cultura es el conjunto de entendimientos importantes que los
miembros de una comunidad tienen en comun. La cultura
organizacional es un sistema de valores y creencias compartidos; la
gente, la estructura organizacional, los procesos de toma de decisiones
y los sistemas de control interactian para producir normas de

comportamiento (Parera, 1999, citado por Acevedo, 2005).

C. Componentes de la cultura organizacional

Marcone y Martin (2003, citados por Agudelo y Velasquez, 2011),
establecen un conjunto de componentes, fundamentados en los
aspectos que caracterizan a las organizaciones exitosas, en sus
procesos de gestidn, y por otra, aquellos componentes de la cultura
organizacional educativa que, siendo susceptibles de ser percibidos por
los integrantes de estas, posibiliten reconocerlos, valorar los, lenguajes
propios, rituales e historias. A continuacién, se presenta los

componentes que conforman la cultura organizacional:

a. Reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito

Es la forma como se percibe y perciben los miembros de la
organizacién educativa el esfuerzo ejercido por la institucion, desde
la perspectiva personal e institucional. El esfuerzo se torna en un
factor de éxito, en la medida que produce satisfaccion tanto al
docente como a los deméas miembros de la comunidad educativa 'y a

la institucion en si.
b. Comunicacion y equidad organizacional
Es la forma como la comunicacién interna y externa se

presenta a nivel institucional, en funcién a lograr un sistema justo y

equitativo que permita la integracion de los diferentes miembros de
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D.

la comunidad educativa. Asimismo emplear la comunicacion para
generar la evolucion historica de la institucion a fin de preservar la

sostenibilidad del servicio educativo trascendiendo en el tiempo.
c. Credibilidad de los directivos y relaciones humanas

Es la forma como se percibe dentro de la cultura la conduccion
de los directivos la vida escolar institucional, la toma de decisiones
al respecto y las relaciones interpersonales con los diferentes
miembros de la comunidad educativa.
d. Liderazgo en la gestion directiva

Es la forma como los directivos cumplen con la funcién de
gestion de liderazgo en la institucién educativa, implicando la toma y
ejecucion de decisiones en forma ética y bajo los valores y normas
institucionales.

Importancia

Darnell (2001, citado por Taboada, 2006), menciona que la

importancia de la cultura organizacional radica en la influencia a través

de los valores, normas y lineamientos que orientan el comportamiento

de sus miembros, los cuales permiten establecer lo siguiente:

Es posible la identificacion de los miembros con la organizacion,
asi como con los diferentes miembros que la conforman.

Facilitar el compromiso entre los diferentes miembros en funcion
a metas y objetivos educacionales.

Mantener un contexto socioeducativo estable y perdurable en el
tiempo.

Orientar al grupo de manera flexible y compartida para la toma de

decisiones, asi también asuman sus funciones 'y
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responsabilidades, fortaleciendo el sistema organizacional
educativo.

e De lo expuesto podemos decir que la cultura cumple funciones
importantes en la organizacion, desde la identidad de sus
miembros, compromiso quienes pertenecen a ella, trabajo y toma

de decisiones.

E. Funciones

La mayor parte de la literatura sobre la cultura organizacional,
cuando se ha planteado el tema de las funciones de la cultura, ha
centrado estas casi exclusivamente en alcanzar el consenso, la
integracion en torno a unos valores y objetivos comunes entre los

miembros de la organizacion (Méndez, 2003)

a. Funciones relacionadas con la adaptacién externa

e En primer lugar los miembros de una organizacion debido a la
cultura comun participan de una misma nocion acerca de la
mision central de la organizacion, de su objetivo primordial y de
las funciones manifiestas y latentes que se derivan de dicha
mision. Esa nocién podra cambiar, asi como la jerarquia de las
funciones que se desprende de ella, pero, el problema de la
supervivencia de la organizacion no desaparece nunca y la
solucion que la organizacion dé a ese problema se convierte en
cada momento en la misién central, que constituye un elemento
nuclear de la cultura del grupo, donde descansa la solucion de
los demas problemas que se plantean a la organizacion, de

cara a su adaptacion al entorno.
e De esa nocibn compartida sobre la misién central de la
organizacion pueden derivarse metas diferentes entre los

distintos grupos que forman la organizacion. La cultura también
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proporciona un consenso sobre esas metas y hace que las
distintas visiones se integren y pasen a constituir una parte de

la cultura comun.

De una misién central y unas metas comunes y compartidas
como elementos nucleares de la cultura de la organizacién, se
deriva un consenso sobre los medios a utilizar para alcanzar
dichas metas. Esos medios para la consecucion de esas metas
conllevan una repercusion inmediata en la estructura interna de
la organizacion, es decir, suponen un reparto de los papeles
entre los diferentes miembros y subgrupos de la organizacion.
En este tercer nivel se produce una clara interaccion entre lo

exterior y lo interior de la organizacion.

La cultura de la organizacién proporciona también un consenso
basico sobre los criterios para medir los resultados. La carencia
de este consenso sobre como juzgar el éxito del propio
rendimiento y de las medidas para corregir esa situacion puede
proporcionar una falta de rendimiento y una carencia de
satisfaccion entre los miembros de la organizacion. Ahora bien
debe gquedar clara la dependencia de estos criterios para medir
los resultados, respecto de los otros tres niveles sefialados:
mision central, metas y medios para su consecucion, ya que
muchas veces de una forma poco reflexiva se pretende realizar
un cambio en la cultura organizacional, tratando de modificar
Gnicamente los criterios de medicion sin alterar los otros

niveles: mision central, metas y medios.

Con frecuencia las organizaciones pasan por momentos de
crisis que demandan la necesidad de introducir cambios en la
propia organizacibn para adaptarse a las condiciones
cambiantes de medio. La cultura coman debe proporcionar al

grupo un consenso sobre el tipo y profundidad del cambio
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exigido asi como sobre las estrategias mas convenientes para

conseguirlo.

b. Funciones relacionadas con la integracion interna.

e Todo grupo, toda organizacibn necesita para su
funcionamiento interno una comunicacion fluida y una
interpretacion compartida de lo que es real o no lo es, de lo que
es falso o verdadero, etc. La cultura comun proporciona al
grupo un lenguaje y unas categorias conceptuales
compartidas, que sirvan como vehiculo de comunicacion y
como medio de interpretacion de la realidad, comunes. En la
formaciébn de este lenguaje y categorias conceptuales
comunes, como sucede en otros ambitos de la cultura, cumplen
un papel fundamental los fundadores, los lideres y demas

personajes fundamentales de la organizacion.

e La cultura organizacional proporciona también un consenso
bésico sobre los criterios para la inclusion y exclusion de los
miembros del grupo. Toda organizacion necesita tener una
conciencia clara de cuales son los limites del grupo, que vienen
dados fundamentalmente por la asunciéon o no de los valores
fundamentales que constituyen el elemento nuclear de la
cultura organizacional. Este consenso sobre los criterios de
inclusion, sobre los limites del grupo, proporciona a los
miembros de la organizacion un sentimiento de identidad, de

pertenencia al grupo, esencial para la integracion del mismo.

e Todo grupo necesita una serie de normas mediante las cuales
se asigne y distribuya el poder, la autoridad y la influencia. La
cultura de la organizacion proporciona estas normas y criterios
de asignacién y distribucion. Estas normas y criterios vienen

dados en parte por la distribucion formal de la jerarquia del
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F.

grupo, pero también y de manera no menos importante por la
negociacion interna entre los miembros de la organizacion, y
se constituyen a lo largo del proceso de formacion y

consolidacion de la organizacion.

La organizacion, ademas de resolver la asignacion vy
distribucion de la autoridad y del poder, debe también
establecer un modelo asumido de relaciones entre iguales. La
vida de la organizacion esté constituida por individuos entre los
gue se establecen necesariamente relaciones afectivas, de
amistad, de carifio, etc. La cultura determina también las

normas para regular estas relaciones entre iguales.

Los miembros de una organizacion necesitan conocer el
sistema que esta tiene para determinar las recompensas, el
reconocimiento, los premios, el prestigio que acompafian al
comportamiento reconocido como positivo 0 incluso como
heroico, asi mismo y en el lado opuesto estaria el sistema de
sanciones, de castigos que el grupo establece para las

conductas rechazables.

A las organizaciones se le presentan necesariamente
situaciones imprevisibles, inexplicables o que escapan al
control y necesita una serie de prescripciones para saber cémo
actuar en esos momentos. La cultura proporciona esta
ideologia sobre la manera como la organizacion ha afrontado
en el pasado esas situaciones, y que suponen modelos o reglas
para conducir el comportamiento de la organizacién en el futuro

ante situaciones similares.

Dimensiones de la cultura organizacional
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Los elementos de la cultura no siempre pueden ser aislados de
todo el fenémeno cultural, y éste de todo el conjunto de los fenédmenos
sociales. En toda organizacion, la cultura se manifiesta en dos tipos de

elementos (Vargas, 2007):

a. Elementos visibles

Entre los cuales se expresan las creencias, valores,
ceremonias, normas, ritos, slogans, conductas, simbolos, etc., la
mayor parte de las veces son observables, pero en realidad son la
representacion de valores, creencias, suposiciones, etc., localizada
a nivel mas profundo. Estos elementos visibles explican cémo y por

qué se hacen las cosas.

Los artefactos son las manifestaciones visibles de la cultura de
una organizacion, incluyéndose las conductas de los miembros que
son observables, las estructuras, procedimientos, sistemas,
aspectos materiales y fisicos, asi como las normas y reglas. Los
artefactos se convierten en los simbolos tangibles que matizan la
cultura, como lo afirma Westbrook (1993, citado por Vargas, 2007)),
los artefactos como simbolos, ‘“indican su caracter mas

elocuentemente que las palabras” (p.75)

b. Elementos invisibles

Localizados generalmente a nivel méas profundo en la mente de
los miembros que forman la organizacion, en donde residen los
sentimientos, temores, valores, creencias, actitudes, suposiciones,
etc., que son dificiles de explicar pero que influyen en el
comportamiento de los individuos en las organizaciones. Estos

elementos invisibles constituyen el inconsciente organizacional.
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Los principales elementos no visibles de wuna cultura
organizacional son los valores. Los valores de una organizacion,
constituyen un tipo especial de creencias compartidas por sus
miembros, quienes determinan el deber ser, es decir, lo que es
bueno y deseable (valores positivos) y lo que es malo y no deseable
(valores negativos). Por ser de mucha importancia para la cultura
organizacional, estos se estudian con mas detalle mas adelante en

este trabajo.

Las manifestaciones de la cultura de una organizacion que no
son visibles, incluyen los valores y las premisas, las cuales
permanencen a niveles profundos de la inconsciencia de una
organizacion. Wetzel y Buch (1994, citados por Vargas, 2007)
sefialan como fuentes de la burocracia y la administracion, aquellos
eventos que porque funcionan, se practican, y finalmente se
institucionalizan en las organizaciones, formando parte de la cultura
corporativa, la cual queda en el plano inconsciente, segin se
demuestra en el siguiente cuadro, que explica los niveles de
consciencia: El nivel inconsciente es el que contiene los elementos
que integran la cultura organizacional, los que pueden ser
intervenidos para llevarse al plano consciente. Cuando las
intervenciones son exitosas, todo el potencial existente en la cultura
corporativa, servira de fundamento para incrementar el desempefio
organizacional.

Desarrollo de la cultura organizacional educativa.

El desarrollo de la cultura organizacional segun Calmet (2005)

una organizacién educativa responde a un proceso histérico a través

del cual se va consolidando en un contexto social educativo, donde los

actores y componentes organizacionales confluyen para dar vida a la

institucion, trabajando con una mision y vision por la que fue creada; al

respecto, existen elementos esenciales que van a permanecer en la

vida de la institucion educativa, que es patrimonio social de
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experiencias vividas y acumuladas y que han sido transmitidas a las

nuevas generaciones mediante un proceso de aprendizaje.

2.1.2 PLAN EDUCATIVO ESTRATEGICO

A. Concepto

Cada centro educativo, desde los inicios, supone y requiere contar
con una gestion adecuada. Sin ésta, no puede alcanzar sus objetivos
ni justificar su existencia. Siendo indispensable, la gestion
histéricamente ha aprendido de sus propias experiencias. Por eso, en
los dltimos afos, los directivos adquieren conciencia de la necesidad
de todo un proceso de planificacion, que les permita alcanzar sus metas
de la manera mas adecuada. De ahi la estrecha relacion existente entre

gestion y planificacién en los centros educativos.

Nos detenemos entonces en la planificacion estratégica que, Si
bien es cierto surge en un contexto militar a comienzos de los afios 70
luego es tomada en el campo empresarial como un instrumento de
accion para construir el futuro: “La planificaciéon viene a ser una
herramienta de accion que estimula las facultades de percepcion de la
multiples y complejas dimensiones y dinamismos sociales con vistas a
incrementar la fecundidad y eficacia del pensamiento y de la accién. A
partir de las categorias que incorpora el planeamiento estratégico, es
posible enriquecer la reflexibn y la accién personal del grupo
(organizacion) promoviendo cambios en la amplitud y profundidad de
la percepcion y en la conduccion, administracion y gestion de

situaciones.” (Osorio, 2003, citado por Marcovich, 2006)

Es evidente que si la planificacion enriquece la reflexion personal
y del grupo, estamos hablando de un plan especifico para cada
organizacién como fruto del trabajo del gestor y las personas que son

parte de la institucion. Estamos refiriéndonos entonces a una
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organizacion gue necesita en ese momento utilizar las herramientas de
un plan estratégico para poder adecuarse al nuevo marco de una
sociedad globalizada, de mercados dinamicos, de rapidos cambios
tecnolégicos y del surgimiento de nuevas expresiones identitarias,
dentro de la cual se encuentra inmersa. Asimismo es necesario
reflexionar como organizacion sobre los desafios y oportunidades que
se le presentan. Por eso no es de extrafiar que a comienzos de los 90s

también los centros educativos comiencen a tomar estas herramientas.

Planeamiento estratégico es el proceso continuo que consiste en
adoptar ahora decisiones (asunciébn de riesgos) institucionales
sistematicamente y con el mayor conocimiento posible de su caracter
futuro; en organizar sisteméticamente los esfuerzos necesarios para
ejecutar esta decision, y en medir los resultados de estas decisiones
comparandolas con las expectativas mediante la retroaccion

sistematica organizada.

El planeamiento estratégico puede ser considerado como un
proceso gerencial que posibilita al ejecutivo establecer el rumbo a ser
seguido por la organizacion con vistas a obtener un alto nivel de

optimizacién en la relacién con su ambiente.

Planeamiento estratégico es el andlisis racional de las
oportunidades ofrecidas por el medio, de los puntos fuertes y débiles
de la organizacion y de la seleccién de un modelo de compatibilizacion
(estrategia) entre las dos situaciones, estrategia ésta que deberia
satisfacer de la mejor forma posible los objetivos de la entidad.

La administracion estratégica es un sistema que enfatiza su
propia flexibilidad, es decir, que busca el cambio de la propia politica
que valoriza mas el desarrollo del potencial para cambios futuros que

el desempeiio en el corto plazo y que entiende los fundamentos del
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poder y las caracteristicas, culturales de la organizacion, porque alli se
encuentra los principios generadores de su propia flexibilidad.

Segun la Universidad De Oviedo (2005), un plan educativo
estratégico es un conjunto de acciones programadas para conseguir un
objetivo a plazo fijo. Dichas acciones llamadas estratégicas tienen que
ser tan flexibles, que si el entorno educativo en que se estan aplicando

cambia, dichas acciones también pueden ser cambiadas.

En resumen, atendiendo a lo sefialado por el Ministerio de
Educacion de Nicaragua (2013) un Plan Educativo Estratégico
constituye un instrumento para direccionar e implementar las politicas
nacionales o institucionales para la mejora de la calidad educativa que
brinda el sector o la institucion. En el contexto institucional, el plan
educativo estratégico ayudara a moldear el futuro de la organizacion a
través de un proceso ordenado mediante la adopcion de estrategias
que pongan a la institucion en ventaja competitiva frente a otras;
finalmente, en el marco de la presente investigacion, el Plan Educativo
estratégico propuesto por el equipo investigador tiene como propadsito
mejorar la cultura organizacional en la Red educativa “Maestros

innovadores” del Distrito La Coipa — San Ignhacio.
B. Dimensiones del Plan Educativo Estratégico

En la medida que el Plan Educativo Estratégico propuesto por el
equipo de investigacion estd orientado a mejorar la cultura
organizacional y revisando lo sefialado por el Ministerio de Educacion
del Peru (2007), en el presente estudio se asumiran las dimensiones

siguientes:

a. Diagnéstico de fortalezas y debilidades institucionales
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Antes de aplicar el Plan Educativo Estratégico la comunidad
educativa debe hacer el diagnostico interno para identificar sus
fortalezas y debilidades en relacion a la cultura organizacional que

posee.

El proceso de diagndstico consiste en evaluar sobre el estado
de la cultura que posee la organizacion, de modo que permita
evidenciar la distancia entre el deber ser o situacion ideal frente a
la situacion real o actual de la cultura organizacional y establecer
las condiciones estrategias y tareas a desarrollar en el escenario

institucional para alcanzar su transformacion.

La razon de ser de esta dimensién gira en torno a que los
actores de la comunidad educativa se sumerjan en la problematica
identificada y amplien sus marcos de referencia con respecto a la
temética objeto de estudio con el fin de evidenciar debilidades y
fortalezas que permitan poner al descubierto la verdadera
problematica.

b. Anadlisis de la probleméatica de la cultura organizacional

Como se sabe, la problematica es una necesidad no satisfecha
de una persona o grupo de personas, es una situacién indeseable
gue resta bienestar a las personas afectadas por la misma.
Especificamente, el bienestar en una institucion se puede medir
tomando en cuenta los diferentes elementos que posee, siendo uno
de ellos la -cultura organizacional. Para solucionar dicha
problematica se requiere ejecutar un Proyecto Educativo
Estratégico, por tanto, identificar y asumir adecuadamente el
proyecto requiere de un analisis exhaustivo de la situacion. Para
hacer el analisis de la problematica y lograr una vision global de la
misma, se puede usar el esquema CPC (Causas, Problematica y

Consecuencias). Generalmente la problematica se hace evidente
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porque se manifiesta a traves de hechos que son consecuencias
de la problemética, pues son desencadenados por la existencia de

esa necesidad no satisfecha.

c. Formulacion de objetivos, metas e indicadores para mejorar

la cultura organizacional

Esta dimension parte de la idea de que toda actividad
planificada debe estar guiada por objetivos, es decir, los propdsitos
gue se pretenden alcanzar; asimismo, la mesura de dichos fines,
tomando en cuenta los indicadores de logro. Para tal fin se
discrimina la connotacion que poseen estos términos: Los
objetivos: Aluden al cambio que se quiere lograr; las metas: Son
los productos deseados en términos de cantidad (¢cuanto?),
calidad (¢,cuan bueno?) y tiempo (¢, cuando?); también ampliar a
otros aspectos como al grupo meta (¢, quién?) y el lugar (¢, dénde?);
por su lado, los indicadores: Son las medidas especificas del
progreso alcanzado en el cumplimiento de las metas y el logro de

los objetivos.

El Plan Educativo Estratégico propuesto precisa los objetivos,
metas e indicadores orientados a contribuir con la mejora de la
cultura institucional en la red educativa seleccionada para el

estudio.

d. Disefio de estrategias de mejora

Esta dimensidn se basa en la idea de que el cambio planificado
puede definirse como un esfuerzo deliberado para modificar una
situacion organizativa que resulta insatisfactoria mediante una
serie de acciones cuya eleccion y coordinacion son producto de un

analisis de la situacion en cuestion. La planificacion del cambio en
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las organizaciones se puede efectuar a dos niveles: nivel macro y

nivel micro.

Particularmente, el disefio de estrategias para la mejora de la
cultura organizacional requerira de una gran implicacion de todo el
personal directamente relacionado con la institucion. En esta
perspectiva, el Plan Educativo Estratégico incluira estrategias para
trabajar los elementos visibles o tangibles y los elementos invisibles
o0 intangibles de la cultura organizacional, a ser validadas en el
contexto de la Red Educativa “Maestros Innovadores” del distrito

La Coipa — San Ignacio.

e. Evaluacién

Es sumamente importante que todo proyecto sea objeto de
evaluacion permanente; de los proyectos educativos institucionales
se ha escrito mucho pero muy poco de su monitoreo y evaluacion.
Haberlo hecho quizé hubiera permitido corregir algunos errores que
presenta la elaboracién de esta herramienta de gestién. Ademas,
es indispensable ir fortaleciendo una cultura de evaluaciéon entre

nuestra institucion y el personal que labora en ellas.

En esta dimension se tomara en cuenta que un primer aspecto
relacionado a la evaluacion de un proyecto educativo es que la
evaluacion serd mas pertinente y precisa en la medida que este
instrumento haya sido bien formulado; es decir, que presente
objetivos, metas —o resultados- y actividades con suficiente
claridad, susceptibles de una mediciéon en el tiempo, con claras
responsabilidades de quien asume el total y parte de las
actividades programadas, asi como dando referencias respecto de

los procesos a seguir y como medir su eficacia.
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En realidad, la evaluacion de los proyectos educativos va
camino a acercarse a las técnicas de formulacién de los marcos
l6gicos, tan demandados en la formulacion de proyectos de
diferente naturaleza. Supone dejar de lado algunos aspectos de la
elaboracion de los proyectos educativos a los que hemos venido
dando importancia pero que en realidad son parte de una propuesta

mas amplia y orientadora del quehacer de toda la institucion.

Esta dimension comprendera las técnicas e instrumentos para
evaluar el Plan Educativo Estratégico elaborados por el equipo

investigador.

C. Necesidad de la planificacién estratégica educativa

Si decidimos impulsar nuestras instituciones hacia el cambio
educativo con una visiobn de futuro, estamos optando por asumir
también una gestion estratégica, que nos ayude a vislumbrar nuevos

caminos que se construyan a partir de la propia identidad

Los impactos de la globalizacion nos urgen transformaciones
profundas que nos lleven a mejorar la eficiencia y al eficacia del sistema
educativo a través de la gestidn de los procesos y recursos educativos,
entonces necesitamos el instrumento para esto y ese instrumento es la

planificacion estratégica educativa.

En este contexto, si la gestion estratégica estuviera enrumbada
s6lo a lograr mayores ventajas competitivas como es el caso
empresarial, podriamos decir que ésta, en palabras de Thompson y
Strickland (2003, citados por Salvatierra, 2005), nos aventaja frente a

las otras, porque puede:

e Proporcionar a toda la organizacion una mejor guia sobre el punto

decisivo de “qué es lo que estamos tratando de hacer y lograr”;
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e Hacer que los administradores estén mas alerta a los vientos del
cambio, a las nuevas oportunidades y a los desarrollos
amenazadores;

e Ayudar a unificar la organizacion;

e Crear un punto de vista administrativo mas proactivo;

e Promover el desarrollo de un modelo de negocio en constante
evoluciéon que produzca un éxito final sostenido para la empresa

e Proporcionar a los administradores un fundamento para evaluar
solicitudes presupuestarias rivales y un conjunto de razones que
justifique con solidez recursos por parte de la direccidén para areas

gue apoyen la estrategia y produzcan resultados.

Pero la planificacion estratégica en las instituciones educativas no
implica someterse estrictamente a las condiciones y tendencias del
mercado, pues una institucion educativa no debe orientarse solo en
funcién de criterios de competitividad, demanda y rentabilidad, sino
sobre todo en criterios del servicio que presta como entidad basica en
la formacion de ciudadanos que se pondran luego al servicio de la
sociedad.

La planificacion estratégica debe mas bien ser para el Centro
Educativo una guia para reorientar sus actividades en base al
redescubrimiento colectivo de su propia identidad y el desarrollo de un
pensamiento estratégico, en vista a lograr una cultura organizacional
cohesionada por una vision de futuro: “La planificacion estratégica, trae
muchos beneficios para las instituciones educativas, pues las guia y
orienta a la determinacion de su cultura, filosofia y valores y al
cumplimiento de objetivos especificos y acciones estratégicas para que
todas las unidades comprometidas en la planificacién desarrollen un

pensamiento estratégico.” (Malagén, 2003).

No se trata sblo de efectuar un plan o planificar diversas
actividades sino sobre todo de articular los procesos teéricos y
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practicos para mejorar continuamente la calidad en el servicio
educativo y brindar lo mejor de si a todos los miembros de la comunidad
educativa: los docentes, alumnos, padres de familia, fortaleciendo la

interdependencia y la integracion.

Se trata también de plantearse la mision de construir una
organizacion inteligente, abierta al aprendizaje de todos sus
integrantes, desarrollando capacidades para la experimentacion,
innovacion en el logro de sus objetivos educacionales favoreciendo
desde su propia identidad el desarrollo de las metas y la transformacion
institucional que tendra su repercusion en la sociedad porque, como
dice Malagén, (2003).

“La planificacion estratégica no es un fin en si misma, sino un
instrumento que favorece la cohesién interna y actia como herramienta
integradora de voluntades para avanzar conjuntamente en una misma
direccion. Su naturaleza es dinamica y no estatica, y debe realizarse
cerca de las aulas en los despachos, las bibliotecas o los laboratorios,
porque se estructura de acuerdo con la continua reinformacion entre
los diferentes participantes.”

La planificaciéon debe contar con todos los miembros de los
diferentes niveles educativos tratando de integrar programas vy
proyectos que tengan también proyecciéon a la comunidad. Ademas,
debe promover un trabajo colaborativo, el trabajo en equipo, la
cooperacion profesional, creando espacios de experiencia individual y
colectiva en prevision del futuro. La unidad de criterios debe ayudar a
enfrentar el futuro impulsado procesos de cambio en el corto y largo
plazo a través del desarrollo de proyectos que estimulen innovaciones

educativas.
Podriamos decir también que la planificacion estratégica es un

instrumento efectivo que ayudara a orientar mejor la organizacion no

s6lo desde nombre nuevo o estilo de gestidon sino desde una forma de
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comprender la organizacion escolar, como institucion que se desarrolla

en la interrelacién con su entorno.

Asi como es posible la interrelacion entre instituciones, es posible
también que los centros educativos se relacionen con las instituciones
de su entorno y de ser posible también establezcan alianzas
estratégicas. Ya que internamente, el plan hace posible la identificacion

de sus miembros, quienes comparten las metas de la institucion.

Asi podemos ver que todo lo que se logra por la planificacion
estratégica si es esta bien planteada y bien llevada apoyara a mejorar
el servicio educativo, ya que la planificacion no tiene su fin en si misma,
sino que es un instrumento necesario para lograr la vision que la

organizacion se plantea.

La planificacién no so6lo beneficia a quienes tienen la direccion de

los Colegios sino a todos los que forman parte y trabajan en él.

2.1.3 Sintesis grafica de la propuesta
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2.2 MARCO CONCEPTUAL
2.2.1 Cultura Organizacional: Es la conciencia colectiva que se expresa
en el sistema de significados compartidos por los miembros de la
organizacion que los identifica y diferencia de otros institucionalizando
y estandarizando sus conductas sociales. Tales significados y
comportamientos son determinados por el concepto que el lider tiene
sobre el hombre, la estructura, el sistema cultural y el clima
organizacional, asi como por la interrelacion y mutua influencia que

exista entre estos.

2.2.2 Organizaciéon: Es un sistema que tiene un conjunto de unidades
reciprocamente relacionadas, de cuya interaccion o interdependencia

y actuando como un todo, alcanzan objetivos.
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2.2.3

224

2.2.5

Plan Educativo Estratégico: Es un instrumento para gestionar la
cultura organizacional en una institucion educativa donde se prevén

los aspectos, acciones, recursos para cristalizar su mejora.

Estructura organizacional: Es el sistema de relaciones reciprocas
que establecen las personas en la ejecucion de actividades
determinadas por los cargos formalizados en el organigrama que
determina el tamafio de cada unidad de trabajo, identifica y normaliza
funciones, procesos y procedimientos, la dinamica en las relaciones
de poder y autoridad por la centralizacion y/o descentralizacion, asi

como parametros de coordinacién y comunicacion.

Clima Organizacional: El ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo con las condiciones
gue encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional. Se expresa por variables que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud, determinando su
comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.
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CAPITULO 1lI
MARCO METODOLOGICO
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MARCO METODOLOGICO

3.1 VARIABLES

3.1.1 Definicién conceptual

Variable 1: Cultura organizacional

Marcone y Martin (2003), definen cultura organizacional desde la
perspectiva de las percepciones de los docentes como miembros de
la organizacién educativa, por tanto, es: Un sistema de creencias y
valores esenciales, que orientan, dan sentido y coherencia a los
esfuerzos colectivos, creando las condiciones necesarias para la
emergencia del compromiso grupal en pos de objetivos educativos,
desarrollandose y consolidandose, a través del tiempo, mediante

lenguajes, rituales e historias de la organizacién escuela.

Variable 2: Plan Educativo Estratégico

“La planificacion estratégica viene a ser una herramienta de accién
que estimula las facultades de percepcion de la mudltiples y

complejas dimensiones y dinamismos sociales con vistas a

incrementar la fecundidad y eficacia del pensamiento y de la accion.
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A partir del planeamiento estratégico, es posible enriquecer la
reflexion y la accion personal del grupo (organizacién) promoviendo
cambios en la amplitud y profundidad de la percepcion y en la

conduccion, administracion y gestion de situaciones.” (Osorio, 2003)
3.1.2 Definicién operacional

Variable 1: Cultura organizacional

Es el conjunto de creencias, ideas sobre la institucién que al ser

tenidas en cuenta genera en los trabajadores de las institucion

educativa de la Red “Maestros Innovadores” la identidad y

compromiso con su misioén, vision, valores y objetivos estratégicos.

Variable 2: Plan Educativo Estratégico

Es un instrumento propuesto para gestionar la cultura organizacional

en las institucion educativa de la Red “Maestros Innovadores”, donde

se prevén los aspectos, acciones, recursos para cristalizar su

mejora.
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3.1.3 Operacionalizacion de las variables

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

TECNICA/
INSTRU
MENTO

CULTURA ORGANIZACIONAL

ELEMENTOS
VISIBLES

. Creencias

Me siento satisfecho (a) con mi trayectoria en la organizacion

Me siento orgulloso (a) de pertenecer a la organizacion

Considero a la institucion como mia, como algo propio

Trabajo a gusto porque cuento con las condiciones necesarias

. Valores

En la I.E. me considero valorado (a) por el trabajo que realizo

El Director me trata bien, con amabilidad

En la I.E. existe trato igual para hombres y mujeres

© Nj@|g AW

Siento que en la I.E. se respeta la autonomia en el trabajo

. Simbolos

9. Considero que en mi I.E. deberia contarse con un logotipo

10.Pienso que habria mayor identidad institucional si contdramos con un himno

11.Pienso que la I.E. se caracteriza por promover el trabajo en equipo

12.Velo por la imagen institucional de mi centro educativo

ELEMENTOS
INVISIBLES

. Actitudes y

comportamiento

13.En la I.E. percibo un ambiente de respeto, cordialidad y tolerancia

14.El director y mis colegas escuchan y respetan mis opiniones

15.Me llevo bien con mis comparieros (as) de trabajo

16.En la |.E. recibo la informacién que requiero para mi trabajo

17.Creo que la cohesidn y el trabajo en equipo son caracteristicos de mi institucion

. Sentimientos

18.En la I.E. los trabajadores evidenciamos sentimiento de pertenencia

19.En la I.E. me felicitan cuando destaco en mi trabajo

20.Siento confianza y seguridad en mi I.E.

21.En la |.LE. mantengo comunicacién asertiva y empatica con todos (as)

. Temores

22.Me temo que algunos compafieros (as) no aceptan la critica constructiva

23.Cumpliria mejor mi trabajo si contara con el material necesario

24.Siento que mi trabajo no me permite dedicar tiempo a mi familia

25.Siento que a algunos compafieros (as) les falta mayor congruencia entre lo que
dicen y lo que hacen.

Encuesta / Cuestionario




PLAN EDUCATIVO ESTRATEGICO

ESTRATEGIAS
PARA LA
REFLEXION

. Interiorizacién de

creencias, mision
y visién
institucional

1. Identifica las creencias que se manejan en la |.E.

2. Reconoce la importancia de conocer la mision y vision de la |.E.

. Reconocimiento

de valores de la
I.E.

3. Asume actitud reflexiva sobre los valores institucionales
4. Se compromete a respetar los valores de la I.E.

. Valoracion de la

I.E.

5. Manifiesta su satisfaccion de ser miembro de la I.E.

ESTRATEGIAS
PARALA
ORGANIZACION

. Integracién al

trabajo en equipo

6. Se integra con facilidad en comisiones y grupos de trabajo

. Asignacion de

tareas 'y
responsabilidades

. Muestra disposicién para asumir las tareas asignadas
. Cumple responsablemente las tareas asumidas

o ~

. Respeto a los

acuerdos y
normas

9. Participa en la toma de decisiones
10. Cumple los acuerdos y normas de la I.E.

Observacion / Lista de Cotejo
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3.2 METODOLOGIA

3.2.1 Tipo de estudio

El estudio realizado se enmarco, atendiendo a su nivel de
profundidad, en los de tipo descriptivo porque la investigacion se realizé
con el proposito de describir una situacién problematica, referida a la
inadecuada cultura institucional existente en Red Educativa “Maestros
Innovadores”, frente a ella proponer una alternativa de solucion al
problema y para tomar decisiones (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010).

Segun el enfoque, la investigacién fue de caracter cuantitativo
porque los datos recogidos se sometieron al andlisis estadistico, fueron
cuantificados y sus resultados se expresaron numéricamente (Naupas,

Mejia, Novoa y Villagbmez, 2011).
3.2.2 Disefio de estudio

La investigacion utilizé disefio no experimental correspondiente al
descriptivo simple con propuesta, cuyo diagrama se esquematiza del
modo siguiente:

Donde:

M: Muestra integrada por los docentes de las instituciones educativas

integrantes de la Red

O: Informacién sobre la cultura organizacional recogida de la
muestra
P: Propuesta del Plan Educativo Estratégico
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3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 Poblacion

La poblacion, objeto de estudio, estuvo conformada por 30
docentes que laboran en las instituciones educativas de la Red
“Maestros Innovadores”, incluyéndose a los directores/docentes quienes

tienen aula a cargo:

Sexo
TOTAL

H M

13 17 30
FUENTE: Reporte de la RED 2018

3.4.2. Muestra

En la investigacién, se trabajé con una poblacién — muestra ya
gue la primera no es extensa. Se aplic6 muestreo no probabilistico, por
conveniencia al equipo de investigacion, estuvo conformada también por

los 30 docentes.

3.4 METODO DE INVESTIGACION.

Segun el enfoque, la investigacion utilizé el método cuantitativo porque
la informacion obtenida sobre la variable cultura organizacional se sometio a
procesamiento estadistico y los resultados se indicaron de manera

cuantitativa. Asimismo se usaron los siguientes métodos tedricos:

e Inductivo: Método que permitid conocer la situacion problematica de
manera objetiva; a través de un proceso logico que parte de lo particular
a lo general se identificaron los aspectos individuales, para luego

generalizar, ademas, sirvio para determinar como se viene comportado
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la variable cultura organizacional en el contexto de la Red Educativa

“Maestros innovadores”.

Deductivo: Con este método se pudo identificar la realidad global del
problema; se utilizé en la construccion y desarrollo de la teoria cientifica,

y permitio partir de premisas establecidas sobre las variables estudiadas.

Analitico: Método que posibilitd discutir los resultados obtenidos;
consistié en fragmentar el problema en partes para identificar con mayor
precision y objetividad la situacién problemética, se complementd con la

sintesis para abstraer conclusiones del estudio.

Sistémico. Permitié enfocar el problema de estudio como un todo en el
que sus diferentes aspectos estan interrelacionados, asimismo, hizo
posible estudiar las relaciones entre los elementos de la investigacion,

proporciond y encamind los procesos y la coherencia légica del estudio.

3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Variable Técnica Instrumento

V.1
Cultura
organizacional

Observacién indirecta
para identificar el nivel de
desarrollo de la cultura
organizacional.

Cuestionario, fue
aplicado a cada docente
de la muestra.

V.2

Plan
Educativo
Estratégico

Observacion estructurada
para evaluar la pertinencia
del Plan Educativo
Estratégico

Lista de Cotejo, fue
utilizada por los
expertos evaluadores
del plan

El cuestionario aplicado a los docentes de las I.LEE. de la red fue

elaborado por el equipo de investigacion, su estructura consta de 25 items de

respuesta con alternativas multiples con la escala tipo Likert (De acuerdo,

Medianamente de acuerdo y en desacuerdo); 12 items para la dimension
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elementos visibles y 13 para la dimension elementos invisibles. La lista de
cotejo, también fue elaborada por el equipo de investigacion, consta de 10

items, se incluye dentro de la propuesta.

Estos instrumentos fueron evaluados en el proceso de validacion,
sometiéndolo a revision de su contenido a juicio de tres expertos con grado
de maestria con amplio conocimiento del tema (Anexo N° 04); asimismo, se
determind su indice de confiabilidad mediante la prueba estadistica Alfa de
Cronbach, para tal efecto fue necesario aplicar el instrumento en una prueba
piloto a 14 docentes de la I.LE. N° 16851 — Divino Maestro de Cochalan,
posteriormente se procedid a procesar los datos en el software SPSS,
obteniéndose el indice equivalente a 0,863, indicando que el cuestionario

posee una confiabilidad fuerte (Anexo N° 0).

3.6 METODOS DE ANALISIS DE DATOS

Una vez recogidos los datos fueron procesados mediante la estadistica
descriptiva, organizados en tablas de distribucién porcentual y numérica de
frecuencias con sus respectivas graficas, asimismo, se hallaron las
frecuencias absolutas y relativas, apoyandose en el uso del programa

informéatico Excel.
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V.

RESULTADOS

CAPITULO IV
RESULTADOS
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4.1 DESCRIPCION

TABLA N° 01

Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su indicador Creencias,
segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

Creencias
NIVEL fi Porcentaje
INADECUADO 12 48
MEDIANAMENTE ADECUADO 11 44
ADECUADO 2 8
TOTAL 25 100

FUENTE: Base de datos del cuestionario sobre Cultura Organizacional aplicado a los
docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

GRAFICA N° 01

Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su indicador Creencias,
segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.
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FUENTE: TABLA N° 01

Descripcidn e interpretacidon

En la tabla precedente se muestran los resultados en porcentajes del nivel de Cultura
Organizacional, en su indicador Creencias. Resultados que han sido recogidos de los
docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa. Evidenciando que el
48% de docentes lo consideran de un nivel inadecuado, el 44% de nivel medianamente
adecuado y solamente el 8% de nivel adecuado.

De la descripcion anterior, se puede derivar, que el mayor porcentaje de docentes
considera este indicador de la cultura organizacional de nivel inadecuado, hecho que nos
conlleva a deducir que ellos no se sienten satisfechos ni orgullosos de pertenecer a su
organizacion, no sienten a la institucion como suya y no trabajan a gusto porque no cuentan
con las condiciones necesarias.

TABLA N° 02

Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su indicador Valores,
segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.
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Valores
NIVEL fi Porcentaje
INADECUADO 13 52
MEDIANAMENTE ADECUADO 7 28
ADECUADO 5 20
TOTAL 25 100

FUENTE: Base de datos del cuestionario sobre Cultura Organizacional aplicado a los
docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

GRAFICA N° 02

Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su indicador Valores,
segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.
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FUENTE: TABLA N° 02

Descripcidon e interpretacidon

En la tabla precedente se muestran los resultados en porcentajes del nivel de Cultura
Organizacional, en su indicador Valores. Resultados que han sido recogidos de los
docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa. Evidenciando que el
52% de ellos lo ubican en el nivel inadecuado, el 28% en el nivel medianamente adecuado
y el 20% en el nivel adecuado.

De la descripcion anterior, se puede inferir, que la mayoria de docentes considera
gue el valor que se le da al trabajo en la organizacion no es el mas adecuado, debido a
gue no se toma muy en cuenta el trabajo que realizan, ademas, en la I.E muchas veces se
percibe un trato desigual entre varones y mujeres; ademas, es poco amable el trato por
parte del director y sienten que en la |.E. no se respeta la autonomia en el trabajo.

TABLA N° 03

Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su indicador Simbolos,
segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.
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Simbolos
NIVEL fi Porcentaje
INADECUADO 12 48
MEDIANAMENTE ADECUADO 8 32
ADECUADO 5 20
TOTAL 25 100

FUENTE: Base de datos del cuestionario sobre Cultura Organizacional aplicado a los

docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

GRAFICA N° 03

Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su indicador Simbolos,
segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.
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Descripcidon e interpretacidon

ADECUADO

En la tabla precedente se muestran los resultados en porcentajes del nivel de Cultura
Organizacional, en su indicador Simbolos. Resultados que han sido recogidos de los
docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa. Evidenciando que el
48% de ellos considera que es de nivel inadecuado, para el 32% de nivel medianamente
adecuado y segun el 20% de nivel adecuado.

De la descripcién anterior, se puede deducir, que la mayoria de docentes
encuestados califica de nivel inadecuado este indicador; infiriéndose que la poca identidad
en la I.LE. se debe a que no cuenta con un logotipo ni con su himno que lo caracterice; de
igual modo no se promueve el trabajo en equipo y pocos velan por la imagen de su

institucion.

TABLA N° 04
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Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su indicador Actitudes y
comportamiento, segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La

Coipa.
Actitudes y comportamiento
NIVEL fi Porcentaje
INADECUADO 11 44
MEDIANAMENTE ADECUDO 11 44
ADECUADO 3 12
TOTAL 25 100

FUENTE: Base de datos del cuestionario sobre Cultura Organizacional aplicado a los
docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

GRAFICA N° 04
Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su indicador Actitudes y
comportamiento, segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La

Coipa.
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FUENTE: TABLA N° 04

Descripcidon e interpretacidon

En la tabla precedente se muestran los resultados en porcentajes del nivel de Cultura
Organizacional, en su indicador Actitudes y comportamiento. Resultados que han sido
recogidos de los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.
Evidenciando que el 44% de los docentes consideran que es de nivel inadecuado, para el
44% de nivel medianamente adecuado y Unicamente para el 12% es de nivel adecuado.

De la descripcion anterior, se puede inferir, que la mayoria de encuestados
consideran que no actitudes y comportamiento adecuado en su IL.E.; se deduce que no
perciben un ambiente de respeto, cordialidad y tolerancia, hace falta respeto a las
opiniones generando que entre comparferos (as) de trabajo no se lleven bien
obstaculizando la comunicacién fluida y se carezca de cohesion y trabajo en equipo; en
resumen, el vinculo amical y las relaciones entre docentes no es satisfactorio.

TABLA N° 05
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Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su indicador Sentimientos,
segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

Sentimientos
NIVEL fi Porcentaje
INADECUADO 12 48
MEDIANAMENTE ADECUDO 11 44
ADECUADO 2 8
TOTAL 25 100

FUENTE: Base de datos del cuestionario sobre Cultura Organizacional aplicado a los
docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

GRAFICA N° 05
Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su indicador Sentimientos,
segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.
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FUENTE: TABLA N° 05

Descripcidon e interpretacidon

En latabla precedente se muestran los resultados en porcentajes del nivel de Cultura
Organizacional, en su indicador Sentimientos. Resultados que han sido recogidos de los
docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa. Evidenciando que el
48% de los docentes lo consideran en un nivel inadecuado, el 44% en un nivel
medianamente adecuado y 8% en un nivel adecuado.

Los datos anteriores, permiten sefialar, que el mayor porcentaje de docentes opina
que hay debilidad en el sentimiento de pertenencia, no se sienten estimulados en el trabajo
gue realizan, no tienen confianza ni seguridad en su |.E. y les falta mantener comunicacion
asertiva y empatica entre todos.

TABLA N° 06
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Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su indicador Temores,
segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

Temores
NIVEL fi Porcentaje
INADECUADO 12 48
MEDIANAMENTE ADECUDO 11 44
ADECUADO 2 8
TOTAL 25 100

FUENTE: Base de datos del cuestionario sobre Cultura Organizacional aplicado a los
docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

GRAFICA N° 06
Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su indicador Temores,
segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.
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FUENTE: TABLA N° 06

Descripcidn e interpretacion

En la tabla precedente se muestran los resultados porcentuales del nivel de Cultura
Organizacional, en su indicador Temores. Resultados que han sido recogidos de los
docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa. Observandose que el
48% de docentes lo consideran en un nivel inadecuado, el 44% en un nivel medianamente
adecuado y el 8% en un nivel adecuado.

De la descripcién anterior, se puede derivar, que la mayoria percibe este indicador
de nivel inadecuado, hecho que nos conlleva a deducir que los docentes temen que
algunos compafieros no aceptan la critica constructiva, también perciben que algunos de
ellos no tienen congruencia entre lo que dicen y lo que hacen, de igual modo opinan que
cumplirian mejor su trabajo si contaran con el material necesario.

TABLA N° Q7
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Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su Dimension Elementos

Visibles, segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

Dimensién Elementos Visibles
NIVEL fi Porcentaje
INADECUADO 11 44
MEDIANAMENTE ADECUADO 12 48
ADECUADO 2 8
TOTAL 25 100

FUENTE: Base de datos del cuestionario sobre Cultura Organizacional aplicado a los

docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

GRAFICA N° 07

Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su Dimension Elementos

Visibles, segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.
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En latabla precedente se muestran los resultados en porcentajes del nivel de Cultura
Organizacional, en su Dimension Elementos Visibles. Resultados que han sido recogidos
de los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa. Evidenciando
que el 44% de los docentes lo consideran de nivel inadecuado, el 48% de nivel
medianamente adecuado y solamente el 8% de nivel adecuado.

De la descripcion anterior, se puede derivar, que la mayoria de encuestados califica
de nivel no adecuado totalmente, debido a que perciben las conductas observables de los
docentes sobre sus valores, creencias y sentimientos no son los mas adecuados en la
Institucion educativa, demostrando poca cultura de organizacion.

TABLA N° 08
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Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su Dimension Elementos
invisibles, segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

Dimensién Elementos invisibles
NIVEL fi Porcentaje
INADECUADO 10 40
MEDIANAMENTE ADECUADO 13 52
ADECUADO 2 8
TOTAL 25 100

FUENTE: Base de datos del cuestionario sobre Cultura Organizacional aplicado a los
docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

GRAFICA N° 08

Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, en su Dimension Elementos
invisibles, segun los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.
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FUENTE: TABLA N° 08

Descripcidn e interpretacion

En la tabla precedente se muestran los resultados porcentuales del nivel de Cultura
Organizacional, en su Dimensién Elementos invisibles. Resultados que han sido recogidos
de los docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa. Observandose
que para el 40% de docentes consideran en un nivel inadecuado, el 52% en un nivel
medianamente adecuado y solamente el 8% en un nivel adecuado.

De la descripcidn anterior, se puede deducir, que la mayoria califica a esta dimension

en el nivel medianamente adecuado, hecho que conlleva a inferir que sus actitudes

y comportamientos, sentimientos y temores son poco adecuados para tener un buen nivel
de cultura organizacional.

TABLA N° 09
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Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, segun los docentes de la Red
Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

Cultura Organizacional
NIVEL fi Porcentaje
INADECUADO 10 40
MEDIANAMENTE ADECUADO 13 52
ADECUADO 2 8
TOTAL 25 100

FUENTE: Base de datos del cuestionario sobre Cultura Organizacional aplicado a los
docentes de la Red Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

GRAFICA N° 09

Distribucion porcentual del nivel de Cultura Organizacional, segun los docentes de la Red
Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa.

FUENTE: TABLA N° 09

Descripcidn e interpretacion

En la tabla precedente se muestran los resultados en porcentajes del nivel de Cultura
Organizacional. Resultados que han sido recogidos de los docentes de la Red Educativa
“Maestros innovadores” — La Coipa. Se aprecia que para el 40% de los docentes es de un
nivel inadecuado, el 52% de nivel medianamente adecuado y solamente el 8% opina que
es de nivel adecuado.

De la descripcion anterior, se puede inferir, que el mayor porcentaje evalla la cultura
organizacional en su I.E. como de nivel medianamente adecuado, hecho que conlleva a
deducir que falta mejorar en los elementos visibles e invisibles (creencias y valores) de la
I.LE., porque poco influyen para identificarse y asumir compromisos con la mision, vision,
valores y objetivos estratégicos de su |.E.

4.2 DISCUSION DE LOS RESULTADOS.
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El objetivo general del trabajo de investigacion fue Proponer un Plan
Educativo Estratégico para mejorar la cultura organizacional en las
Instituciones Educativas de la Red Educativa “Maestros Innovadores” del

distrito de La Coipa - San Ignacio, 2018

Para alcanzar dicho objetivo, el procesamiento de datos y los resultados
obtenidos, presentados en la Tabla N° 09, muestran en porcentajes el nivel
de Cultura Organizacional, segun percepcion de los docentes de la muestra
seleccionada. Se aprecia que para el 40% de los docentes es de un nivel
inadecuado, el 52% de nivel medianamente adecuado y solamente el 8%
opina que es de nivel adecuado. Estos datos permiten inferir, que el mayor
porcentaje evalla la cultura organizacional en su |.E. de nivel medianamente
adecuado, hecho que conlleva a deducir que falta mejorar en los elementos
visibles e invisibles (creencias y valores) de la I.E., porque poco influyen en
aspectos como identificarse y asumir compromisos con la mision, vision,

valores y objetivos estratégicos de su |.E.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion guardan relacion
con los estudios realizados por Taboada (2006), quien realizé la investigacion
titulada Cultura organizacional y el desempefio docente de instituciones
educativas pertenecientes a Fe y Alegria presentada a la Universidad
Federico Villarreal en la Escuela de Post Grado en la Maestria en Gerencia
Educativa, trabajdndose con 55 docentes. Con tipo de investigacion
descriptiva correlacional se explor6 acerca de los valores y la ética
comportamental de la cultura organizacional y el desempefio docente en el
proceso de ensefianza aprendizaje. En dicho estudio se concluyé que los
aspectos de planificacion y ejecucion de la actividad del proceso de
ensefianza aprendizaje se correlacionaban en forma moderada con los
valores (r= .58 y .55 respectivamente), mientras que con el factor evaluacion
y los valores existi6 una alta correlacion (.80). Sin embargo, a nivel de
conducta ética y los tres componentes del desempefio docente: planificacion,

ejecucion y evaluacion, se encontrd una correlacion moderada (r= .58, .59 y
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.60 respectivamente). Al parecer el sistema imperante y la cultura
organizacional existente en las instituciones educativas hacen que los
docentes asimilen los valores y asuman una conducta ética en su desempefio
en las aulas, convirtiéndose la cultura de la instituciéon en una guia para las

acciones docentes.

La investigacion de Taboada muestra mucha coincidencia con el
presente trabajo de investigacion, por el simple hecho que la cultura
organizacional se relaciona directamente con el desempefio de los docentes;
no puede haber un buen desempefio docente si es que no se tiene un buen
nivel de cultura organizacional, ameritando que para la mejora de esta ultima

debe realizarse una propuesta de gestion.

Asimismo, atendiendo al objetivo especifico que fue Identificar el nivel
de cultura organizacional existente en las Institucién Educativa de la Red
Educativa “Maestros Innovadores” del distrito de La Coipa - San Ignhacio, 2015,
los resultados obtenidos, presentados en la Tabal N° 07, muestran que el 44%
de docentes lo consideran de nivel inadecuado, el 48% de nivel
medianamente adecuado y solamente el 8% de nivel adecuado. La
descripcion anterior, permite deducir que la mayoria de encuestados califica
de nivel no adecuado totalmente, debido a que perciben que las conductas
observables de los docentes sobre sus valores, creencias y sentimientos no
son los mas adecuados en la Institucion educativa, demostrando escaso

desarrollo de su cultura de organizacion.

De igual manera, los resultados obtenidos, en la Tabla N° 08, muestran
en porcentajes el nivel de Cultura Organizacional, en su Dimensién Elementos
invisibles. Resultados que han sido recogidos de los docentes de la Red
Educativa “Maestros innovadores” — La Coipa. Apreciandose que el 40% de
docentes consideran esta dimension en el nivel inadecuado, el 52% en un
nivel medianamente adecuado y solamente para el 8% es de nivel adecuado.
Derivandose de esta descripcion, que el mayor porcentaje considera a esta

dimension de la cultura organizacional de nivel medianamente adecuado;
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hecho que conlleva a inducir que sus actitudes y comportamientos,
sentimientos y temores al no ser adecuados poco estan contribuyendo con el

buen estado de la cultura organizacional.

Los resultados obtenidos permiten asumir las ideas de Ruiz (2006, citado
por Rivera, 2010), quien establece que la reflexion permanente y compartida
de todos los miembros de la organizacién educativa permitiria una mejora en
la ensefianza y el compromiso de elevar la calidad de servicio educativo a

través de un cambio favorable de la cultura organizacional.

Finalmente, confirma lo sefialado por Darnell (2001, citado por Taboada,
2006), respecto a la importancia de la cultura organizacional, sefialando que
radica en la influencia a través de los valores, normas y lineamientos que

orientan el comportamiento de sus miembros.

4.3 PROPUESTA DEL PLAN EDUCATIVO ESTRATEGICO
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DATOS INFORMATIVOS

1.1 Denominacion: Plan Educativo Estratégico
1.2 Beneficiarios: II.EE. — Red Educativa “Maestros

innovadores” — La Coipa — San Ignacio

1.3 Entidad auspiciadora: Universidad De Chiclayo

1.4 Duracion: Marzo — Diciembre del 2018

1.5 Responsables: Bach. July Mavel Guzman Garcia
1.6 Asesora: Dra. Alicia Alarcon DIAZ

FUNDAMENTACION

2.1 Fundamento Cientifico

La presente propuesta, cientificamente se sustenta en lo sefialado por
Agudelo y Velasquez (2011), en relacion a la cultura en la organizacion,
afirmando que las organizaciones construyen su propia ideologia, sus valores,
Sus creencias, sus mitos, ritos y otros componentes que la identifican y la
hacen Unica y particular. Los comportamientos de las personas en las
organizaciones, y la manifestacion de la conciencia colectiva permiten llegar
a un nivel de descripcion de la cultura. Sin embargo, muchas empresas no
tienen claridad del tipo de cultura que viven en el dia a dia y por ende no tienen

como intervenirla o gestionarla.

Asimismo se respalda en la Teoria de la Cultura organizacional de Carlos
Eduardo Méndez quien hacia el 2006 concibe a la cultura organizacional,
como la conciencia colectiva que se expresa en el sistema de significados
compartidos por los miembros de la organizacién que los identifica y diferencia
de otros institucionalizando y estandarizando sus conductas sociales. Tales
significados y comportamientos son determinados por el concepto que el lider

de la organizacion tiene sobre el hombre, la estructura, el sistema cultural y el
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clima de la organizacioén, asi como por la interrelacién y mutua influencia que

exista entre estos.

2.2 Fundamento Filosoéfico

En este fundamento, se parte de la idea alcanzada por Fernandez
(2002), quien considera que uno de los grandes temas en torno a la cultura
organizacional, se centra en el papel esencial que cumplen los valores, el
sistema de valores de una organizacion. Muchos son los autores que han
insistido en el aspecto de que las organizaciones en su constitucion vy
desarrollo crean y asimilan una serie de valores que constituyen un sistema y
del cual se derivan como expresion o significante una serie de normas, de
pautas de comportamientos, de instituciones, tales como los ritos, los mitos,
lenguaje, etc. Las organizaciones desarrollan una serie de valores que
interiorizan hasta hacerlos casi inconscientes y que constituyen el elemento
esencial, de los cuales y como expresion de los mismos se van creando y
desarrollando esa serie de manifestaciones que constituyen la vida interna de

la organizacién como son las normas, las costumbres, las instituciones, etc.

2.3 Fundamento sociolégico

La propuesta de Plan Educativo Estratégico se basa en la perspectiva
sociolégica, muy cercana a la antropoldgica, que aporta el caracter de
interaccién social de la cultura, poniendo el acento en lo grupal, en lo
compartido por el conjunto de personas que forman el grupo social. Para
Rocher (1979, citado por Fernandez, 2002), recogiendo esta vision
socioldgica, define la cultura como “un conjunto trabado de maneras de
pensar, de sentir y de obrar mas o menos formalizadas que aprendidas y
compartidas por una pluralidad de personas sirven de un modo objetivo y
simbdlico a la vez para constituir a esas personas en una colectividad
particular y distinta” (p. 13)

2.4 Fundamento metodolégico
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En este aspecto, la propuesta toma en cuenta que el Plan Educativo
Estratégico incluye un conjunto de estrategias sustentadas en la reflexién
personal y colectiva de los elementos culturales de la institucion, basadas en
una gestion participativa que hagan posible mejorar la cultura organizacional
y por ende la calidad del servicio educativo que ofrecen las instituciones

educativas integrantes de la Red “Maestros innovadores”.

En la investigacion se asume el Plan Educativo Estratégico se constituye
en modelo de gestidén de la cultura organizacional que abarca el conjunto de
valores, simbolos y rituales compartidos por los miembros de una determinada
institucion, que describen la forma como se hacen las cosas en ella, para la
solucion de los problemas internos y los relacionados con los miembros de la

comunidad educativa.

. OBJETIVOS

3.1 Objetivo general
Contribuir con la mejora de la cultura organizacional en las Il.EE.
integrantes de la Red “Maestros innovadores” de La Coipa, mediante la
propuesta de un Plan Educativo Estratégico.
3.2 Objetivos especificos
- Propiciar la reflexion critica para el afianzamiento de los elementos
constitutivos de la cultura organizacional

- Disefar estrategias con técnicas participativas dentro del Plan Educativo

Estratégico

IV. DESCRIPCION Y DESARROLLO DE LA PROPUESTA
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4.1 Sede: II.EE. integrantes de la Red Educativa “Maestros
Innovadores”

4.2 Beneficiarios: Miembros de las comunidades educativas

4.3 Duracion: Afo Lectivo 2016

4.4 Metodologia:

En su realizacion, el Plan Educativo Estratégico propuesto, incluye la
ejecucion de cinco talleres a desarrollar con el personal directivo, docente y
administrativo, con una duracion de 120 minutos cada una. Estos talleres
estan pensados tomando como punto de inicio la realidad de la cultura
organizacional y la tendencia observada en el sentido de que este aspecto se
viene trabajando muy débilmente en las instituciones educativas integrantes
de la red, bajo esa perspectiva la propuesta se orienta a superar esta
situacién. La propuesta considera como estrategia general: Sensibilizacion
— Formacion — Accidn, que incluye actividades didacticas para sensibilizar
los actores educativos sobre la importancia de reflexionar sobre el nivel de
cultura organizacional existente en su institucion; actividades de caracter
formativo donde los participantes puedan acceder a informacién puntual sobre
aspectos referidos a la variable dependiente, y actividades en las que los
participantes visualicen mejoras y asuman compromisos de cambio de actitud
en relacibn a la cultura organizacional. A continuacion se describe
técnicamente la organizacion de los Talleres para implementar el Plan

Educativo Estratégico
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V. ORGANIZACION DIDACTICA DEL PLAN

INSTRUMENTO CRONOGRAMA
TALLERES TITULO MEDIOS Y DE SEMANAS
MATERIALES | £\ ALUACION
3 4
Taller N° 1 Evaluando la cultura organizacional * Videos
” . ¢ Multimedia
R ¢ Por qué debemos mejorar nuestra cultura
Taller N* 2 organizacional? oPapeIc_)tes
o . . . ¢ Cartulina Lista de Cotei
Taller N° 3 Visualizamos objetivos y metas e Lluvia de e Lista ae Lotejo X
Taller N° 4 Participamos en el dls_eno de estrategias ideas X
de mejora e Focus group
Taller N° 5 Evaluamos el camino recorrido ¢ D.e.b?‘te
dirigido

Evaluacién final del Plan Educativo Estratégico
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CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS
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CONCLUSIONES

a.

La aplicacion del cuestionario sobre cultura organizacional hizo posible
identificar el nivel de cultura organizacional existente en las Institucion
Educativa de la Red Educativa “Maestros Innovadores” del distrito de La
Coipa - San Ignacio, donde para el 40% de docentes es de nivel inadecuado,
el 52% de nivel medianamente adecuado y solamente el 8% opina que es
de nivel adecuado (Tabla N° 09). Se concluye que la mayoria evalta la
cultura organizacional en su |.E. de nivel medianamente adecuado, hecho
gue conlleva a deducir que falta mejorar sus dimensiones visible e invisible,
para superar la poca identificacion y que se asuman compromisos con la

mision, vision, valores y objetivos estratégicos de su |.E.

El Plan Educativo Estratégico para mejorar la cultura organizacional en las
Institucion Educativa de la Red Educativa “Maestros Innovadores” del distrito
de La Coipa, San Ignacio, propuesto por el equipo de investigacion, se
fundamenta en los nuevos enfoques sobre la gestion educativa,

particularmente el de la planificacion estratégica (4.3 del Capitulo V).
El Plan Educativo Estratégico para mejorar la cultura organizacional en las

Institucion Educativa de la Red Educativa “Maestros Innovadores” del distrito
de La Coipa, San Ignacio, fue evaluado y determinada su validez.
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SUGERENCIAS

a. Al personal directivo de las institucidon educativa integrantes de la Red
Educativa “Maestros Innovadores” de La Coipa, tener en cuenta los
resultados obtenidos en la presente investigacion con el proposito de
analizarlos objetivamente y tomar decisiones encaminadas a mejorar la

cultura organizacional a nivel institucional.

b. A los directivos responsables de la organizacién de la Red Educativa
“Maestros Innovadores” de La Coipa, difundir entre los miembros de la
comunidad educativa la propuesta elaborada por el equipo investigador a fin
de introducir cambios en los diferentes aspectos que componen la cultura

organizacional.

c. A los docentes que laboran en las instituciones educativas integrantes de la
Red Educativa “Maestros Innovadores” de La Coipa, tomar conciencia sobre
la importancia de la cultura organizacional a nivel de su I.E., coadyuvando
esfuerzos para introducir mejoras en este elemento clave para una gestion

de calidad
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ANEXOS

ANEXO N° 01

CUESTIONARIO PRELIMINAR SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL
EN LA RED “MAESTROS INNOVADORES” DEL DISTRITO DE LA COIPA
PROVINCIA DE SAN IGNACIO
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Estimado docente: Mucho le agradeceremos responder con objetividad y sinceridad
el presente cuestionario que permitird diagnosticar sobre el estado de la cultura
organizacional en su |.E.

INSTRUCCIONES:
A continuacion, aparece un conjunto de preguntas, le solicitamos marque con una
(X) la respuesta de su preferencia.

ESCALA DE VALORES:
4. Siempre 3. Casi Siempre 2. A veces 1. Nunca

VALORACION
ITEMS siempre | |~ | Nunca
3 ) s 1

1. Lo que nos diferencia de otras escuelas es el entusiasmo
gue ponemos en el logro de los objetivos.

2. Creemos que esta escuela ofrece un ambiente que estimula
a nifios y jovenes a dar lo mejor de si.

3. Las opiniones sobre el trabajo son bien consideradas, no
importando de donde vengan.

4. Nos reunimos, periédicamente para revisar las metas
establecidas y determinar qué hemos logrado y qué nos falta
por alcanzar.

5. Aqui, al iniciar cada periodo escolar, se establecen los
objetivos y metas que guiaran nuestros esfuerzos.

6. Aqui compartimos la idea de que el error es éxito diferido.

7. Nuestras creencias se reflejan, muy claramente, en los
hechos del diario vivir de la escuela.

8. El lema «haga siempre lo que es correcto» orienta nuestra
actuacion en la vida cotidiana de la escuela.

9. El director y mis colegas escuchan y respetan mis opiniones

10.En la I.E. trabajo a gusto porque cuento con las condiciones
necesarias
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RESULTADOS ESTADISTICOS DEL CUESTIONARIO PRELIMINAR

VALORACION
ITEMS Siempre | |, A Nunca
3 eces 1
2

1. Lo que nos diferencia de otras escuelas es el entusiasmo 20% 70% | 10%
gue ponemos en el logro de los objetivos.

2. Creo que esta escuela ofrece un ambiente que estimula mi 10% 80% | 10%
trabajo.

3. Las opiniones sobre el trabajo son bien consideradas, no 30% 60% | 10%
importando de donde vengan.

4. Nos reunimos, periédicamente para revisar las metas 20% 80%
establecidas y determinar qué hemos logrado y qué nos falta
por alcanzar.

5. Aqui, al iniciar cada periodo escolar, se establecen los 20% 70% | 10%
objetivos y metas que guiaran nuestros esfuerzos.

6. Aqui compartimos la idea de que el error es éxito diferido. 30% 70%

7. Nuestras creencias se reflejan, muy claramente, en los 20% 80%
hechos del diario vivir de la escuela.

8. El lema «haga siempre lo que es correcto» orienta nuestra 10% 70% | 20%
actuacion en la vida cotidiana de la escuela.

9. El director y mis colegas escuchan y respetan mis opiniones 30% 60% | 10%

10.En la I.E. trabajo a gusto porque cuento con las condiciones 20% 70% 105
necesarias

Los datos precedente indican que para el 80% a veces su |.E. le ofrece un
ambiente estimulante a su trabajo e igual porcentaje sefiala que no siempre se
reiinen para revisar las metas y los logros por alcanzar, sélo el 20% considera que
las creencias se reflejan en los hechos del diario vivir en la escuelay el 70% a veces

trabaja a gusto porque cuenta con las condiciones necesarias.
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ANEXO N° 02

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Sefior (a) (ta): El presente cuestionario tiene como propésito recoger informacion
sobre la cultura organizacional en su |.E., le agradeceremos mucho responda con
sinceridad y objetividad.

INSTRUCCIONES:
A continuacién aparece un conjunto de preguntas, le solicitamos marque con una
(X) la respuesta que considere correcta.

ESCALA DE VALORACION:

3. De acuerdo 2. Medianamente de acuerdo 1. En desacuerdo

%

ITEMS

Dimension: Elementos visibles

1 | Me siento satisfecho (a) con mi trayectoria en la organizacién
2 | Me siento orgulloso (a) de pertenecer a la organizacion
3 | Considero a la institucién como mia, como algo propio
4 | Trabajo a gusto porgue cuento con las condiciones necesarias
5 | Enlal.E. me considero valorado (a) por el trabajo que realizo
6 | El Director me trata bien, con amabilidad
7 | Enlal.E. existe trato igual para hombres y mujeres
8 | Siento que en la |.E. se respeta la autonomia en el trabajo
9 | Considero que en mi I.E. deberia contarse con un logotipo
10 | Pienso que habria mayor identidad institucional si contaramos con un himno
11 | Pienso que la I.E. se caracteriza por promover el trabajo en equipo
12 | Velo por la imagen institucional de mi centro educativo
Dimensién: Elementos invisibles
13 | En la I.E. percibo un ambiente de respeto, cordialidad y tolerancia
14 | El director y mis colegas escuchan y respetan mis opiniones
15 | Me llevo bien con mis compafieros (as) de trabajo
16 | Enla I.E. recibo la informacién que requiero para mi trabajo
17 | Creo que la cohesién y el trabajo en equipo son caracteristicos de mi institucion
18 | Enla I.E. los trabajadores evidenciamos sentimiento de pertenencia
19 | En la I.LE. me felicitan cuando destaco en mi trabajo
20 | Siento confianza y seguridad en mi I.E.
21 | Enla l.E. mantengo comunicacién asertiva y empética con todos (as)
22 | Me temo que algunos compafieros (as) no aceptan la critica constructiva
23 | Cumpliria mejor mi trabajo si contara con el material necesario
24 | Siento que mi trabajo no me permite dedicar tiempo a mi familia
25 | Siento que a algunos comparieros (as) les falta mayor congruencia entre lo que

dicen y lo que hacen.

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N° 03
FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre:

Cuestionario para evaluar la cultura organizacional.

2. Autora:
BACHILLER: JULY MAVEL GUZMAN GARCIA
3. Objetivo:

Recoger informacion sobre la cultura organizacional en la Red Educativa

“Maestros innovadores” — La Coipa.

4. Usuarios:

El instrumento fue aplicado a 30 docentes de la Red Educativa “Maestros

innovadores” — La Coipa

5. Caracteristicas y modo de aplicacion.

20

30

El cuestionario consta de 25 items, referidos a las 2 dimensiones:
Elementos visibles con 12 items; y elementos invisibles con 13 items.
El instrumento fue suministrado de manera individual a cada unidad de
analisis, estara a cargo del equipo investigador.

El instrumento se aplic6 por un espacio de 30 minutos
aproximadamente y los materiales que se emplearon fueron: un lapiz y

un borrador

6. Estructura
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Variable: Cultura organizacional

Dimension Indicadores items

e Creencias 12,34

Elementos visibles | e Valores 5,6,7,8
e Simbolos 9,10,11,12

e Actitudes y
comportamientos

13,14,15,16,17

Elementos invisibles

e Sentimientos 18,19,20,21
e Temores 22,23,24,25
7. Escala.
7.1 Escalageneral:
NIVEL Rango
Inadecuada [01 — 25)
Medianamente adecuada [26 - 50)
Adecuada [51 —75)
7.2 Escalaespecifica.
Dimensiones
Nivel
Elementos Elementos
visibles invisibles
Inadecuada [01-12) [01-13)
Medianamente adecuada [13 - 24) [14 - 26)
Adecuada [27 — 36) [27 — 39)

8. Validacién: El contenido del instrumento fue validado por juicio de expertos

9. Confiabilidad: Se calcul6 utilizando la Prueba estadistica Alfa de Cronbach.
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ANEXO N° 07

DOCUMENTOS ADMINISTRATIVOS



