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RESUMEN

La presente investigacion evidencia los resultados positivos de la influencia del taller
de estrategias gerenciales administrativas en la cultura organizacional de la
institucion educativa N° 80386 de Chepén, 2017.

Se aplicd una investigacién experimental, la poblacion muestral considerada para la
investigacion estuvo conformada por 30 docentes de la institucion educativa N°
80386 de Chepén. El disefio fue el pre experimental con pre y post test, el trabajo de
recoleccion de datos realizado consisti6 en la identificacion del problema;
posteriormente, identificado y delimitado el problema de investigacion, se procedi6 a
aplicar el pre test o prueba de entrada, seguidamente la aplicacion de 12 sesiones
basados en la gerencia corporativa, con la participacion activa de los integrantes de
la muestra, posteriormente se aplico el post test o prueba de salida para luego tratar
los datos recogidos con las estadistica inferencial y la prueba t de Student como
prueba estadistica de verificacion de hipotesis, quedando comprobada la hipotesis
alterna que considera que el taller de estrategias gerenciales administrativas influye
significativamente en la cultura organizacional de la institucion educativa N° 80386 de
Chepén, 2017.

Los resultados muestran que la influencia de la variable independiente es
significativa para mejorar la cultura organizacional, observandose que en el pre test
el 50% logré el nivel deficiente y el 50% logré el nivel regular y en el post test el
100% de los participantes lograron el nivel bueno en cuanto a la cultura
organizacional, por lo que se puede rechazar la hipotesis de igualdad de medias y
concluir que, considerando las caracteristicas de la investigacion y de la muestra de
estudio, el taller de estrategias gerenciales administrativas influyd significativamente

en la cultura organizacional de la institucion educativa N° 80386 de Chepén, 2017.

Palabras clave: Taller, estrategias gerenciales administrativas, cultura

organizacional



ABSTRACT

The present investigation evidences the positive results of the influence of the
administrative managerial strategies workshop in the organizational culture of the
educational institution N ° 80386 of Chepén, 2017.

An experimental investigation was applied, the sample population considered for the
research was made up of 30 teachers from the educational institution No. 80386 of
Chepén. The design was pre-experimental with pre and post test, the data collection
work consisted in the identification of the problem; Subsequently, identified and
delimited the research problem, we proceeded to apply the pre-test or entrance test,
followed by the application of 12 sessions based on corporate management, with the
active participation of the members of the sample, subsequently the post was applied
test or exit test to then treat the data collected with inferential statistics and Student’s t
test as a statistical test of hypothesis verification, being the alternative hypothesis
verified that considers that the administrative management strategies workshop
significantly influences the organizational culture of the educational institution N °
80386 of Chepén, 2017.

The results show that the influence of the independent variable is significant to
improve the organizational culture, observing that in the pretest 50% achieved the
deficient level and 50% achieved the regular level and in the post test 100% of the
participants achieved the good level in terms of organizational culture, so we can
reject the hypothesis of equality of means and conclude that, considering the
characteristics of the research and the study sample, the administrative management
strategies workshop significantly influenced the Organizational culture of the
educational institution N ° 80386 of Chepén, 2017

Keywords: Workshop, administrative management strategies, organizational culture



[. INTRODUCCION
1.1.Realidad problematica:
No es sino desde poco tiempo, que este término se ha hecho fundamental en
la mayoria de los empresarios, gerentes y administradores en el mundo. En el
mundo empresarial moderno se emplea con mas énfasis el término cultura
organizacional, sin embargo, se desconoce todavia su aplicacion y significado,
especialmente en paises sub desarrollados o en vias de desarrollo, por lo que
se genera situaciones complicadas en la organizacion de las instituciones y
organizaciones. Segun Abad (1994) hace algun tiempo se identifico la frase
cultura organizacional para explicar la forma en que las organizaciones

empresariales realizaban sus actividades.

En América Latina, se sabe muy poco acerca de la dinamica de las
organizaciones por lo que las describen, las entienden, y aun mas, las
compara de manera complicada. En América Latina, se ha vinculado a las
modificaciones sociales que han distinguido al mundo moderno, asi como a
las preocupaciones de las empresas de procurar que sus organizaciones sean
mas eficientes y eficaces. Sin embargo, el estudio de la cultura organizacional
es un tema reciente en la agenda de los investigadores. Casi de manera
generalizada, su tratamiento se ha limitado al estudio y esfuerzo de estudiosos
que en paises desarrollados han realizado en sus organizaciones (Chiavenato
2002).

En el Perd, la cultura organizacional existe como una hipotesis menor, que no
estd conectada genuinamente para obtener resultados mejores y
racionalizados en las instituciones y/u organizaciones. Debe notarse que una
ejecucion satisfactoria de la cultura organizacional, en el Perd, requeriria un
profundo estudio e investigacion de la peculiaridad y pluriculturalidad peruana,
considerando que uno de los atributos del trabajador peruano es la
impermeabilidad al cambio y si se trata de una resistencia creativa es de
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hecho mucho mas complicada, causando inconsciencia y subdesarrollo en el
sistema que estamos inmersos.

Segun la Gerencia Regional de Educacion La Libertad (2016) las instituciones
educativas son asociaciones que buscan ofrecer un producto a la sociedad,
este elemento es el estudiante. El responsable de dar forma al estudiante es
el educador, sin embargo el trabajo realizado por los diversos trabajadores de
las instituciones educativas, regularmente necesitan arreglos, trabajo en
equipo y personalidad. Con el objetivo de que la cultura organizacional sea de
extraordinaria importancia para lograr mejores resultados en la gestion

administrativa pertinente.

Segun esta institucion, existen cifras que evidencian debilidades en la
organizaciéon de las instituciones correspondientes a su jurisdiccion, por
ejemplo existe un 38,7% de instituciones que no cuentan con su
documentacion actualizada, el 29% de las instituciones cuentan con su
documentacion actualizada pero la incumplen cotidianamente, generando un
débil clima y una falta de organizacion evidente, también el 42% de las
instituciones educativas de la region tienen problemas referidos a las
relaciones interpersonales y una débil cultura organizacional (Gerencia de
Educacion La Libertad, 2016).

En la ciudad de Chepén, se observa que las instituciones educativas
presentan una falta de identidad institucional, los trabajadores limitan sus
labores al aula o a la administracion y dejan de lado algo fundamental como
es la organizacién y el clima, la intolerancia es otra caracteristica en los
trabajadores de la educacion, provocando el estancamiento pedagdégico y el
atraso escolar, por lo que es pertinente un cambio estructural del trabajo en
las instituciones en mencién, con el proposito de estar a la par con otras
realidades, las cuales han superado esas cifras, centrando el cambio en la
persona, en la forma de actuar de los miembros de la institucion, es decir en la

cultura organizacional, siendo posible asegurar que la calidad educativa es el
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producto de muchos factores, sin embargo uno de los principales es un
adecuado desarrollo de la cultura organizacional (Unidad de gestion educativa
local Chepén, 2016)

En los profesores y trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa local
Chepén, (Departamento de gestidon pedagdgica, (2016) en lo que corresponde
a la cultura organizacional, se evidencian las siguientes caracteristicas:
Desorganizacion en las instituciones, trabajadores desmotivados Yy
desorganizados, resistencia al cambio y posturas intransigentes a la
integracion institucional, desacato indirecto o directo a la autoridad, débil
clima institucional, que afecta a la cultura organizacional y falta de caracter en

la administracion de las instituciones.

Todas estas caracteristicas también son evidentes en la institucion educativa
N° 80386, donde se observa desorganizacion en el plantel, desmotivacion en
el cumplimiento de funciones, resistencia para emprender cambios, problemas
para acatar la autoridad, un delicado clima institucional y un cierto roce de
personalidades observadas durante las reuniones ordinarias Yy/o
extraordinarias, por lo que es necesario mejorar el nivel de la cultura
organizacional y optimizar el servicio educativo que oferta a la comunidad
(Proyecto Educativo Institucional, 2017).Considerando esta necesidad
impostergable se plante6 el Taller de estrategias gerenciales con la finalidad
de determinar en qué medida esta propuesta mejora la cultura organizacional
de la institucion educativa N° 80386 de Chepén, 2017.

1.2.Trabajos previos:
Para el presente trabajo, se ha encontrado los siguientes antecedentes:

A nivel Internacional
Santillana (2013) en su tesis doctoral cuyo objetivo fue describir la formacion del

docente en cultura organizacional en el trabajo como eje transversal, aplicé una
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investigacion de tipo descriptiva prospectiva con una muestra de 60
participantes, con un cuestionario de encuesta, concluye principalmente que la
investigacion tuvo como objetivos generales Evaluar la capacitacion e
informacion de profesores venezolanos sobre la funcion como tema transversal
y hacer una propuesta para comenzar a preparar el tratamiento de este centro.
Con un objetivo final especifico para lograr estos objetivos, el creador construyé
un limite hipotético de referencia sobre el trabajo, la globalizacion, la instruccion
y la transversalidad y finalizo publicitando la razon de ser de los temas
transversales en la formacion fundamental venezolana y encontré la

disponibilidad Tener a los instructores para aplicarlos en su actividad instructiva.

Rios (2011) en Chile, en su investigacion cuyo objetivo fue caracterizar la
evaluacion del desempefio docente y su aporte a la cultura organizacional,
aplic6 una investigacion descriptiva prospectiva en una poblacion de 52
miembros, siendo el instrumento una muestra de ejecucion, recopilacion y
solicitud de la disposicion de puntos, inquietudes y dificultades examinadas en
las deliberaciones abiertas y reuniones de trabajo sobre "Evaluacion del
Desempefio Pedagogico”, también presenta Un resumen de cada uno de los

papeles y temas creados que son una pieza de diferentes producciones.

A nivel Nacional

Velasquez (2012) en Lima — Peru, en su tesis cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre el desempefio docente y la cultura organizacional, aplicO una
investigacion descriptiva correlacional a una muestra de 30 participantes y
considerando una escala de valoracion para cada variable, concluye que existe
correlacion fuerte entre el desempefio docente y la cultura organizacional por
cuanto la correlacion de Pearson fue de 0,910, ademas afiade que el Peru tiene
un gran reto de mejorar en la institucion publica los recursos necesarios para

potenciar el desempefio del profesor y la cultura organizacional.
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Por su parte Quispe (2013) en su tesis cuyo objetivo fue determinar la influencia
de un programa psicopedagoégico para mejorar la cultura organizacional, aplicd
una investigacion pre experimental a una muestra de 32 participantes y un
escala tipo Likert como pre y post test, afirmando que el programa
psicopedagdgico influy6é significativamente en la cultura organizacional por
cuanto la media en el pre test fue de 30,02 y en el post test aumento a 68,35,
ademas las medidas estadisticas de dispersion disminuyeron en post test por lo

gue el grupo se volvio mas compacto y homogéneo.

Regional y/o local

Becerra (2013), realiz6 una tesis cuyo objetivo fue describir la cultura
organizacional: Retos y desafios de la escuela 80416 de Huaca Blanca Baja,
aplicé una investigacion descriptiva prospectiva a una muestra de 20
participantes, aplicando un escala para la cultura organizacional como
instrumento de recojo de datos, y como conclusion afirma las posibles causas
de las debilidades de la cultura organizacional en la institucion donde trabaja,
concluyendo que estas debilidades son econdmicas, culturales y de deficiente

educacion en valores..

1.3. Teorias relacionadas al tema:

1.3.1. Cultura organizacional:

Fitzgerald (2002) caracteriza las asociaciones formales y casuales como
estructuras que se administran por valores, estandares, sentimientos vy
costumbres que cambian después de algun tiempo pero que condicionan la

ejecucion de personas, es decir, la cultura.

Esta idea infiere que la asociacion a medida que se desarrolla, se desarrolla
puede ajustar sus estimaciones, principios y demas. Sea como sea, personal o
individuos de la asociaciébn se moldean en el enfoque social principal, y con
frecuencia son dificiles de cambiar con el cambio. Este moldeado subyacente es
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lo que se conoce como impermeabilidad al cambio. Esa es sélo la conexién con

los valores, la regla, los arreglos y la metodologia inicial.

Definicion:

Wilkins y Ouchi (2010) Imaginan que la cultura organizacional influye en los
individuos de la asociacion para crear agregados a través de encuentros
compartidos. Este grupo de personas es lo que les permite luchar por un
objetivo o estatuto tipico guiado a la misién de la asociacion guiada por un
pionero, quienes son los que dan las pautas que representan los problemas

psicoldgicos y emocionales del grupo.

Entre los tipos de cultura autorizada se especifican los mas criticos debajo:

Cultura de Poder - Mercado: Segun Blutman (2001), el modo de vida de la
energia depende de las cualidades de los investigadores tradicionales y esta
firmemente identificado con el modo de vida de la realizacion. Sus disefios
cruciales son rentabilidad y eficacia; Apoya a la gente en la premisa de sus
aptitudes y habilidades; Capacitar al personal dando los dispositivos importantes
con el objetivo de que puedan reaccionar a los niveles de popularidad del
negocio. Su centro focal es ampliar su disposicion de clientes y, ademas, los
compradores que ofrecen articulos y administraciones de acuerdo con la
solicitud de publicidad; Evaluar el mercado con el objetivo de permanecer dentro
del marco, siendo agresivo ante asociaciones alternas que tienen una accion

similar.

Para el creador, esta cultura es reivindicada por asociaciones en las que sus
parejas las influencian para desarrollar la habilidad de introduccion a la
realizacion o el resultado, de vez en cuando pasan por alto el activo humano
para la realizacion de destinos, sin embargo esta no es la situacion De EI modo

de vida de la energia.
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Cultura de la Funcion - Jerarquica: Depende de la posicion y capacidad que
desemperien. El nivel nivelado de la posicion es lo vital, sin considerar en la
posibilidad de que es o no dar los resultados normales. El titulo dentro de la
organizacion es lo que le da control. Hoy en dia, existen numerosas
asociaciones que mantienen este tipo de cultura, con las que ven mejores
resultados ya que se concentra el deber en el individuo con la posicidn
progresiva mas elevada y por un medio u otro mas de control sobre las

operaciones de la organizacion (Blutman, 2001).

En varias opciones de cultivo nivelado se hacen de una manera descendente,
para lo cual debe haber una estructura muy caracterizada y estampada en la
cual cuanto mas alta sea la posicion, mas posibilidades de asentarse en las
opciones y la cooperacion deben trabajar juntas. El modo de vida de la
capacidad tiene como marca general que dentro de la asociacion, reuniones,
encuentros, regocijos y diferentes ejercicios de "incorporacion” estaran
confiables por el rango de la posicion que tiene, que sera, que la El personal
operativo se separara del personal con puestos gerenciales o0 superiores
(Blutman, 2001).

El modo de vida de la empresa Clan: Se llama de otra manera cultura de la
reunion o de la faccion. Esta cultura se centra en el desarrollo y el progreso de
las personas, busca que la creacion de recursos humanos se produce para la
organizacion, asi como se centra en garantizar los disefios de la profesion y la
progresion de cada uno de sus individuos. Estd destinado a servir a sus
individuos, los objetivos expresados se caracterizan generalmente a nivel de
grupo con el objetivo de que cuando logren los objetivos por separado, asi
cooperen. Es una cultura de ayuda en la que el obrero, poco atento al nivel
progresivo, trata de caminar como unidad inseparable y con un ritmo
indistinguible de sus asociados. El nivel de intensidad entre los individuos es
mas ventajoso, ya que todos sienten la oportunidad de desarrollar su profesion
(Blutman, 2001).

16



El modo de vida del individuo Adhocracia: Es una estructura autorizada
compuesta de expertos excepcionalmente calificados, posteriormente el limite
especializado es el manantial de la energia o el fortalecimiento. Dada la
capacidad demostrable de sus individuos, puede ocuparse de los problemas v,
ademas, afrontar desafios en la administracion de la remodelacién y las
actividades sumamente enredadas. Los individuos buscan el avance de los
procedimientos para que estén continuamente ejecutando cambios que les
permite dar una gran parte de su oportunidad en circunstancias vitales y poco
tiempo en los operacionales. La asociacion con este tipo de cultura es
mantenida por estrategias, técnicas, con una estructura sélida y caracterizada
para que los individuos sepan claramente cuéales son sus capacidades y lo que

se espera de ellos como comparieros de equipo (Blutman, 2001).

Por otra parte, Robbins (1994) ordena la cultura organizacional entre fragil y

solido:

Cultura Sdlida: Una cultura fuerte es aquella que ha retratado completamente
sus estatutos incorporados, valores y objetivos caracterizados, se llenan como
un grupo Yy logran un acuerdo para lograr los objetivos de la asociacion. Entre
los individuos de este tipo de cultura hay union, devocién y responsabilidad. Son
asociaciones que no tienen problemas con el eje de la facultad, ya que sus
individuos se sienten como en casa en su ambiente de trabajo y no buscan
transformaciones, descubren cdmo ir contra sus partes por la certeza y
transparencia de sus Supervisores. La mayor parte del tiempo, descubriremos
este tipo de cultura en las asociaciones multinacionales, ya que con un objetivo
final especifico para mantener sus operaciones tanto en el pais como en el
extranjero, deben tener objetivos, cualidades, estatutos y otros imperativos en

torno a las perspectivas decididas (Robbins, 1994).
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Cultura flexible: Es una que no ha caracterizado obviamente, ni coordinado sus
estimaciones, los individuos de la asociacién se guian por estatutos solos o se
sub-recogen, no hay cooperacién y lo hacen con una razén solitaria como es
una cultura sin Las reglas establecidas para tomar después de lo que no tienen
la oportunidad de crear pensamientos inventivos. En este tipo de control de la
cultura se practica en su mayor parte por los controles totales. Son asociaciones
con alto volumen de trabajo de la fuerza de trabajo y generalmente la necesidad
de la organizacion es el nivel de creacion pero no el bienestar de la facultad
(Robbins, 1994).

Considerando los compromisos de Robbins (1994) y las dltimas investigaciones
sobre las cualidades de la cultura jerarquica, se resolvio que hay diez atributos
qgue hablan de la encarnacion de la cultura autorizada, que son vitales y pueden

ser mas exactos en el examen de la presente teoria.

Distinguir las pruebas de los individuos. El nivel al que se perciben los
individuos de una asociacion se coordina en la asociacion como una
caracteristica de un todo y no sélo con el tipo de trabajo que realizan.

La calidad de la recoleccion. Las empresas de trabajo se organizan sobre la

premisa del poder en la reunion y no sobre los individuos.
Introduccion hacia los individuos. El liderazgo basico de los funcionarios y
administradores depende de los resultados que éstos puedan tener en los

individuos de la asociacion.

Unificacion de las regiones. El arreglo de la unificacién de la asociacion para

trabajar libremente y consonante.

El control. Permite por métodos de direccibn, metodologia y supervision

controlar el liderazgo de los individuos de la asociacion.
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Adaptabilidad al azar. Incluye el nivel al que se insta a los trabajadores a ser

agresivos, innovadores e intensos.

Los estandares de represalias. CoOmo se reparten las recompensas, la
compensacion se expande, los avances, como se indica por la rentabilidad

representativa, por edad, inclinaciones o componentes diferentes.

La forma hacia el logro de objetivos o0 medios. Incluye el camino en el que la
administracion se organiza hacia la satisfaccion selecta de los objetivos y no

hacia los métodos o procedimientos.

La introduccién hacia un marco abierto. Habla al nivel en el que la asociacién

maneja y responde a los cambios externos.

Comprensiéon del choque. Es la inspiracion de la organizacion para que sus

individuos puedan descubrir transparentemente los enfrentamientos.

Dimensiones:
De acuerdo a lo establecido por Robbins (1994) la cultura organizacional

presenta las siguientes dimensiones:

Relaciones interpersonales: Comprendemos conexiones relacionales para
destacar entre las maravillas mas esenciales en la vida de cualquier individuo: la
socializacion con sus compafieros en diversas circunstancias, condiciones y
cualidades. Como su nombre lo indica, las conexiones relacionales se
representan al estar entre al menos dos individuos, son aquellas que aceptan
gue una persona interactlia con otra y consecuentemente entra en su vida al
mismo tiempo que permite que esa otra persona ingrese la suya. Las
conexiones relacionales son el inverso de las conexiones intrapersonales,
aquellas que un hombre construye en su interior y que significan fortalecer su

ser individual.
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Compromiso institucional: es cuanto se relaciona un representante con una
asociacion especifica y sus objetivos, y desea mantener su asociacion con ella.
Por lo tanto, la inclusidon en el trabajo implica reconocer y centrarse en una
ocupacién particular, mientras que el deber jerarquico es la prueba distintiva de

la persona con la asociacion que lo utiliza.

Satisfaccion en el desempefio: Es el grado que tiene un trabajador sobre la
ejecucion de sus funciones en el trabajo, para ello el individuo debe autoevaluar

su desempefio y estar contento con él.

Capacidad organizativa: Es habilidad que se tiene para organizar un grupo de
personas en funcién a un trabajo o labor desplegada. La capacidad organizativa
redunda en el logro de objetivos institucionales por cuanto prevé un trabajo en

equipo y debidamente organizado.

Teoria del desarrollo organizacional, Chiavenato (2009):
Como hipotesis regulatoria, el desarrollo organizacional constituye un desarrollo
gue surgi6 a mediados de los afios 60 debido a una disposicion de

pensamientos e investigacion de caracter social humano.

Algunos creadores incorporan la mejora jerarquica dentro de la corriente
autoritativa logica llamada neo-humano-social como una proyecciéon de la

hipétesis de la conducta autoritativa.

Chiavenato (2009) caracteriza los lugares de nacimiento de la mejora jerarquica

a una compleja disposicion de motivos, entre los que se incluyen:

El problema relativo para sistematizar las ideas de las diferentes
especulaciones de la asociacion, el desarrollo y la dispersién de concentrados

en la inspiraciéon humana, el reconocimiento del laboratorio primario investiga la
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conducta humana, la mayoria de los cambios que ocurren en el campo de la
autoridad. Esto implica que las situaciones son mas poderosas, las
asociaciones mas desconcertantes, la mejora y la ampliacion de la innovacién y
el avance y el desarrollo de hipotesis gerenciales, que aceptan un enfoque
metddico donde la naturaleza multifacética y la colaboracion ecolégica son

intrigantes.

Para Chiavenato (2009) la hipotesis del avance jerarquico enfatiza la atmosfera
autoritativa, que es la condicion interior de una asociacion y su clima mental

especifico.

La atmésfera jerarquica estd conectada personalmente con el bien y la
satisfaccion de las necesidades humanas de sus individuos. La atmosfera
puede ser sélida o indeseable, calida o fria, negativa o positiva, aceptable o
inaceptable, dependiendo de cdmo se sientan los miembros acerca de la

asociacion.

Algunas personas son mas o menos delicadas que otras en relacién con partes
de esa atmoésfera, de la misma manera, una marca comercial que es
constructiva para un individuo de una asociacién puede ser considerada como

contraria o inadmisible para otros.

La idea de atmosfera jerarquica incorpora grados distintivos, por ejemplo, el tipo
de asociacion, la innovacion utilizada, los arreglos de la organizacion, los
objetivos operativos, las direcciones internas (todos los cuales constituyen
componentes basicos), y ademas las disposiciones y los tipos de conducta

social, impulsados o rechazado (constituyen elementos sociales).
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1.3.2. Estrategias gerenciales:

Gerencia:

Es una palabra con nombre de dama, que alude a al menos un individuo que
tiene como componente de su trabajo la tarea de conducir, coordinar o tratar
con una divisiébn de una organizacion, sociedad, grupo, casa, que por lo tanto
estan a cargo. de o algunas personas. Asimismo, se identifica con un individuo
solitario como el director de la organizacion que es el pionero de la misma o se
conoce como la sala donde el supervisor se retine con sus trabajadores para las

reuniones mas vitales (Davis, 1979).

Administracion:

En este momento hay algunos tipos de administracion, por ejemplo,
administracion politica, administraciébn objetiva, administracion de empresas,
administracion de riquezas, administracion de capacitacion, administracion
general, administracion de metodologias, administracion de empresas,
administracion de PC, administracion social, entre otros. La necesidad de que
un experto en el campo de la administracion haya utilizado metodologias para
lograr los objetivos y metas propuestos en las circunstancias dadas, ya que el
jefe o la administracion de una division debe tener una ordenacioén convincente
en su variedad de niveles gerenciales, también controlar su sistema para
mantener el control y mejorar los premios obtenidos por los logros, lidiando con
la eficiencia de cada uno de sus trabajadores sin tener bajos niveles o altas
deficiencias desafortunadas, esto provocaria la auditoria y supervision de cada
puesto del personal de ayuda inmediata o aberrante a lograr una estructura de

asociacion estable de cualquier organizacion u organizacion (Davis, 1979).

En la actualidad, hay dos tipos de administracion; administracion
consuetudinaria y administracion actual. La administracion convencional era su
principal significado para controlar la facultad, inscribiendo deliberadamente la
solicitud de trabajo directamente, no sofiaba con el ajuste méas adelante,

simplemente permanecian en una administracion indistinguible de cuando se
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hacia en un cierre normal y La organizacién dinamica, donde las variables para
los logros u objetivos llegaban a ser justo en la carga de la administracion en el
personal que estaba regulado y adscrito a una representacion basica de una
posicion que hace la estructura y la cadena de importancia de las elecciones

distintivas tomadas en una base piramidal (Davis, 1979).

La administracién actual no solo se concentra en la organizacion en general.
Depende de enmarcar y fortalecer el capital mas critico del representante,
formando a los empresarios como asociaciones que subrayan magnificencia,
competencia, eficiencia, idoneidad, idoneidad, calidad, cambios tanto de la
organizacion como de la calidad humana con la que habla, se centra en los
cambios. para el futuro y los rapidos que hacen que tanto la organizacion como
el personal obrero produzcan fuertes adiciones monetarias, mejorando la
ventaja compartida y también la administracién social actual no tienen como
base para la organizacién piramidal, se fabrican en una asociacion organizada

mientras transitar a un curso superior y no bajo un control estricto.

Taller de estrategias gerenciales administrativas

Taller:

Segun Davis (1979) el concepto taller es conocido y se construye desde el
tiempo en que un equipo ya tiene un conocimiento, se propone mejorarlo y se
organiza para lograrlo de manera didactica (es decir, en las clases de escuela).

Por estas caracteristicas ocurre especialmente en la formacién de adultos.
El autor sostiene que un taller de estrategias gerenciales es un grupo de
actividades de indole adminsitrativas, previamente planificadas y sistematizadas

con un fin educativo basados en la practica docente y de gestion.

Estrategias gerenciales:
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Para Davis, (1979) las estrategias gerenciales presentan principios didacticos
identificados en este modelo de taller son tres:

Conocimiento orientado a la produccion, El taller se resuelve y funciona guiado
por el entusiasmo de los miembros para entregar un resultado moderadamente

exacto;

Aprendizaje colegial, el aprendizaje se da por medio de una combinacién de

experiencias entre participantes con un nivel parecido;

Aprendizaje innovador, el aprendizaje se construye mediante la ejecucion de la

practica continua, especialmente de los sistemas, procesos y productos.

De esta manera, Chiavenato (2009) acentla que los procedimientos
administrativos, aluden a la conducta de la asociacion como un todo
incorporado, es todo abarcador, eficiente y central, donde se organizan, se
determinan y designan los activos para realizar ejercicios esenciales para la
realizacion de la organizacion , En otras palabras, es una posicién adoptada por
las asociaciones para tratar las relaciones institucionales y su condicién, que se
componen en un camino clave y ordenado en capacidad de cumplir los destinos

y objetivos establecidos en el establecimiento.

En consecuencia, la actividad administrativa debe terminar claramente con el
procedimiento imaginativo para lograr objetivos, sospechar y reaccionar ante las
progresiones positivamente, a la luz del hecho de que solo a través de la
formacion es concebible la realizacién del considerable numero de dificultades
gque surgen en el campo instructivo. Para ello, es importante extender el
aprendizaje para que tenga la capacidad de practicar las capacidades
administrativas fundamentales ya que sin duda la ejecucion del jefe instructivo
requiere habilidades, aptitudes y, ademas, la disposicion de cualidades que

permitan una Convincente reconciliacion y cooperacion nativa en la asociacion,
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gue debe ser precedida por los supervisores e instructores, con una ocupacion
genuina de la administracion, o mas toda la dedicacion. Por lo tanto, se requiere
de un habil administrador para tratar satisfactoriamente las metodologias
administrativas propias de su posicion, caracterizadas por un creador similar,
como el procedimiento por el cual se hacen las elecciones (cognoscitivas y con
propdsito), que deben ser supervisadas coordinadamente. Aprendiendo a tener
la capacidad de satisfacer una peticion o un objetivo especifico, dependiente de
las cualidades de la circunstancia instructiva en la que se hace el movimiento.
(Chiavenato, 2009).

Para Robbins y Coulter, (2005) hablan de los movimientos que deben hacerse
para mantener y fortalecer el logro de los objetivos de la asociacion, cada
unidad de trabajo para entender los resultados normales y caracterizar las
empresas clave. En este sentido, las técnicas administrativas son las que
permitiran reconocer y ejecutar los emprendimientos clave, son la forma de

lograr y entender los objetivos institucionales.

Estrategias administrativas:

Por otra parte, Serna (2008), aludiendo a las estrategias de administracion
gerencial, las caracteriza como la conducta de la asociacion, en una situacion
retratada por el cambio, la vulnerabilidad y la rivalidad. Por lo tanto, es basico
gue los supervisores sepan cuan imperativos son, puesto que sellan el presente
y son el destino final de la asociacion, de ahi el significado de conocer las
puertas abiertas y los peligros de la tierra, ademas de las deficiencias y

cualidades interiores De la asociacion.

Por lo tanto, segun el autor, las técnicas de la administracion reguladora son
mas que un instrumento para organizar, es un procedimiento que debe impulsar
deliberadamente un estado mental, la producciébn de un marco autoritario
motivado por una cultura vital, como un todo coordinado, que Es que el sistema

es el destino final de la asociacion, en este sentido se requiere de jefes con
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mentalidades proactivas que busquen la reconciliacion del numero considerable
de individuos que influyen en la vida en la asociacién, ya que para establecer el
camino hacia adelante para lograr el Objetivos en una condicibn cambiante y
agresiva, es todavia un procedimiento progresivo para fabricar el destino de la
asociaciéon, ademas, tiene que actualizar poderosa correspondencia auto-
asegurada para tener la capacidad de completar actividades para mejorar los

datos y de esta manera una gran comprension entre el personal.

En cualquier caso, en la realidad instructiva de todas las naciones
latinoamericanas, segin Méndez (2004), la mayoria de los directores trabajan
bajo una racionalidad extremadamente experimentada en el tradicionalismo, no
toman en consideracion la nueva informacion, los cambios opuestos, las
repercusiones en una administracién dictatorial; por lo que cualquier
demostracién de administracién parte de una planificacion pasada que debe
reaccionar a ciertas metodologias mientras tanto a las necesidades
sistematizadas y solicitadas segun las razones y estandares de la
administracion actual. Asi, el ascenso y la significacion del aprendizaje como
otro factor de eficiencia hacen que el avance, los sistemas, las metodologias
para su estimacion, creacion y difusion de datos lleguen a ser una de las

mejores necesidades de las asociaciones de la sociedad de la informacion.

Por lo tanto, el ejecutivo de una fundacion instructiva debe tener la informacion
esencial para aplicar una progresion de los sistemas administrativos que, como
indican Robbins y Coulter (2005), aluden particularmente a tres, a) los
jerarquicos, en los que construyen los procedimientos de organizacion , como
punto de partida, controlar al grupo sobre el logro de la colaboracion y la
cooperacion nativa, reflejando en ella los objetivos y metas que se fijan a nivel
institucional; b) los integradores, que deben fomentar grandes conexiones
relacionales y una atmosfera autoritaria decente. c¢) los motivadores, que se
satisfacen a medida que se crean los ejercicios, a través de la inspiraciéon

perpetua, donde la compasion y encanto del administrador hacia el personal es
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importante 0 més todo lo que avanza el reconocimiento de ejecucion al
educador con el fin de que el mismo se sienta satisfecho por el trabajo que

realiza.

En una linea similar, Darf y Marcic (2005) sostienen que es imperativo que las
organizaciones crezcan su actividad de administracién a pesar de que tienen
capacidades vitales segun las capacidades innatas a la posicion; es la
necesidad de cultivar las capacidades clave, a fin de ampliar la informacion
competente y especializada. lgualmente importantes son las metodologias de
conexion, que impulsan la busqueda del sistema de conexiones y el desarrollo
de los grupos de trabajo, ademas de los de designacion confinados en la tarea
de asignaciones, acuerdo de opciones y respaldo en el aprendizaje; la
administracion, en la que se identifican con la administracién de la informacién,
cambios positivos y la administracién para la supervision de la calidad. Visto asi,
la administracion requiere la informacién de los directores de cada uno de estos

sistemas para tener la capacidad de dirigir eficazmente a la asociacion.

De esta manera, Gonzalez llama la atencion (2005), todo supervisor debe tener
un fuerte aprendizaje de la organizacion administrativa, con un objetivo final
especifico de aceptar su parte administrativa y estar a cargo del cumplimiento
de los objetivos y metas institucionales. Motivacion detras de por qué, no debe
proceder con un modelo administrativo de barrio, ni debe crear habilidades
clave a la luz de la tirania; a pesar de lo que cabria esperar, buscar un modelo
coordinado de capacidad expositiva, informativa e inventiva que permita al
grupo tener una vision mutua para reaccionar a la misién para la cual se hizo la

fundacion.

De esta manera, Silva (2008) dice que el administrador debe mostrar
fundamentalmente aptitudes para tratar deliberadamente con la asociacion, y
requiere informaciéon competente, capacidad académica, o mas todas las

habilidades para supervisar los procedimientos autorizados, debe tener
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incesante preparacion, examinar y mejorar , teniendo en cuenta el objetivo final
para garantizar la naturaleza de la ejecucion del procedimiento de
administracion. Sea como fuere, cuando una organizacion instructiva es
reglamentada deliberadamente, poniendo en formacion su aprendizaje, cuya
tarea es llevar a cabo de manera viable en la administracion de la fundacion y el
grupo de trabajo, teniendo en cuenta el objetivo final de lograr objetivos
compartidos y ademas de lograr la gran mezcla de escuela - grupo, ya que, en
ese momento, los mejores aparatos vitales para la naturaleza de la ejecucion y

la perfeccién instructiva deben ser anunciados.

Dimensiones:
Para Silva (2008) las dimensiones de las estrategias gerenciales administrativas

son las siguientes:

Administracion Educativa: Esta coordinado con la asociacion de esfuerzos; a
la seguridad de destinos escolares y arreglos externos e internos; a la creacion
y uso de una normatividad satisfactoria para los estudiantes, personal de
instruccion, gerencial, especializado y manual, con la motivacion detras de la
construccion en la organizacion instructiva de un proceso de aprendizaje

educativo suficiente y un gobierno escolar competente y eficaz

Eficiencia docente: Nivel de calidad del desempefio de las funciones de un
docente, donde pone en practica su actualizacion y nivel de preparacion

profesional.
Comunicacion Pragmatica: Forma de dialogo horizontal entre los integrantes

de una organizacion, donde prima la concordia y el respeto por las ideas de los

demas.
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Habilidades sociales: Son habilidades para desarrollar un trato cordial y de
respeto entre pares, donde se practica la consideraciéon y acciones fraternales

en bien del clima del grupo.

Estrategias contempladas en el taller:
Segun Silva (2008) as estrategias gerenciales administrativas se vinculan

directamente con las técnicas de innovacion para empresas tales como:

Brainstorm express: Un destacado entre los procedimientos de inventiva mas
utilizados y mas viables es la "conceptualizaciéon”, o tempestad de
pensamientos, y sus variaciones distintivas. Este procedimiento se sugiere la
mayor parte del tiempo y se puede unir a muchos otros. Comenzo en el campo
de los negocios, aplicando temas tan diferentes como la rentabilidad, la
necesidad de descubrir nuevos pensamientos y respuestas para articulos de
exhibicidon, encontrar nuevas técnicas para crear un razonamiento inventivo ...
en todos los niveles. En cualquier caso, pronto también se extendié al campo
académico teniendo en cuenta el objetivo final de hacer cursos particulares que

crean imaginacion (Silva, 2008).

La forma de progresar: examinamos una instancia de logro en la parte donde
nuestra empresa trabaja. Como grupo y con el apoyo de todos los individuos, se
hace un esfuerzo para separar el principal impulsor del progreso. A partir de
entonces, se da el acuerdo y se aclara el mejor enfoque para lograrlo (Silva,
2008).

Actualmente, en el entorno instructivo Silva (2008), postula sistemas a la luz de
puertas exteriores abiertas y peligros, y cualidades internas y deficiencias, para
supervisar adecuadamente las capacidades administrativas. Es en ese punto,
para utilizar tanto los poderes como el potencial interno, para mejorar v,
ademas, corregir las deficiencias a fin de beneficiar tanto como sea posible de
las posibilidades de la tierra, y también para mantener una distancia estratégica
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de, escape, o protegerse contra peligros externos, es importante iniciarlos para
obtener la conexién entre la escuela y la circunstancia especifica, el
nombramiento de actividades, asignaciones y la administracion de cada uno de
los ejercicios, por lo que a este respecto este creador presenta los géneros de

procedimientos rodeados de estas capacidades.

En referencia a los tipos de metodologias Chiavenato (2009), presenta los de
ajuste, cooptacion, coalicién, rivalidad; Por otro lado, plantea otros
procedimientos autoritativos con sus repercusiones en los tres niveles
normativos que se identifican con actividades protectoras, hostiles, logicas y
receptivas, cada una de ellas base, dentro del sistema de administracion de las
asociaciones, su uso es la totalidad agregada de los ejercicios y las elecciones
importantes para ejecutar una disposicion clave. Es decir, el procedimiento que

se utiliza para actualizar los enfoques y las reglas autoritativas.

Como lo sefala Robbins (2005), una actividad administrativa legitima supone la
modificacion integral del procedimiento y del establecimiento, en caso de que no
se lo convierta en un programa directo de direccion; En total, la deliberacion es
mejorar la naturaleza de la administracion instructiva. De esta manera, es
importante auditar la definicion establecida por este creador en el sistema, que
lo caracteriza como "un instrumento que hace que los jefes desarrollen nuevas
aptitudes y métodos para enfrentar las dificultades incluso con los cambios para
lograr la naturaleza de los administradores a desarrollar nuevas aptitudes y
procedimientos para encarar los retos frente a los cambios para lograr la calidad

de desempeiio.

En este contexto, las estratégicas gerenciales involucran las acciones para
afrontar los retos ante las innovaciones, estas pueden ser desarrolladas de
diversos tipos por parte de los gerentes educativos para promover los cambios
gue sean necesarios en el ambito escolar, conformando equipos de trabajo de
alto desempefio, el sentido de pertenencia y revisibn permanente de la cultura
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escolar respecto al tipo de escuela que quiere ser, segun sea el fin o propésito

gue se pretende lograr.

1.4.

1.5.

Formulacion del problema:

¢En qué medida el taller de estrategias gerenciales administrativas mejora la
cultura organizacional de los servidores de la institucion educativa N° 80386
de Chepén, 20177

Justificacion del estudio

Esta investigacion se justifica de manera teorica porque recaudd informacion
relevante respecto de como reforzar y mejorar la cultura organizacional entre
trabajadores del nivel primario, a través de un taller de estrategias gerenciales

administrativas.

En cuanto a la justificacion metodoldgica la investigacion permitio precisar y
validar el instrumento para medir la cultura organizacional (Escala para la
cultura organizacional), ademas radica en la importancia del método
cualitativo que permitid recoger y analizar datos cuantitativos sobre las
variables propuestas y tratar de determinar la influencia de la variable

independiente en la dependiente.

Se justifica de manera practica porque permitio determinar las bases
conceptuales que sustentan la investigacion ademas de obtener nuevos
conocimientos sobre la influencia del taller de estrategias gerenciales
administrativas en la cultura organizacional, evidenciando la importancia de

las variables estudiadas.
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1.6. Hipoétesis:
Hipotesis Alterna (Hi):
El taller de estrategias gerenciales administrativas mejora significativamente la
cultura organizacional de los servidores de la institucion educativa N° 80386
de Chepén, 2017.

Hipotesis Nula (Ho):

El taller de estrategias gerenciales administrativas no mejora
significativamente la cultura organizacional de los servidores de la institucion
educativa N° 80386 de Chepén, 2017.

1.7.Objetivos:
General:
Determinar en qué medida el taller de estrategias gerenciales administrativas
mejora la cultura organizacional de los servidores de la institucion educativa
N° 80386 de Chepén, 2017.

Especificos:
Evaluar el nivel de la cultura organizacional de los servidores de la institucion
educativa N° 80386 de Chepén, antes de la aplicacion del taller de estrategias

gerenciales administrativas.

Diseflar y aplicar el taller de estrategias gerenciales administrativas para
mejorar la cultura organizacional de los servidores de la institucion educativa
N° 80386 de Chepén, 2017.

Evaluar el nivel de la cultura organizacional de los servidores de la institucion
educativa N° 80386 de Chepén, después de la aplicacion del taller de

estrategias gerenciales administrativas.

Comparar resultados sobre como el taller de estrategias gerenciales
administrativas mejora la cultura organizacional de los servidores de la
institucion educativa N° 80386 de Chepén, 2017
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. METODO
2.1. Método:

En esta investigacion se aplico el método el Método hipotético deductivo que
se comprende la emision de hipotesis acerca de las probables soluciones al
problema planteado, demostrando con los datos existentes si éstos
concuerdan con aquéllas (Cegarra, 2012).

2.2. Disefo de investigacion

Segun Hernandez, y otros (2006), el disefio aplicado es el denominado Pre
experimental con un solo grupo con pre y post test: Asi

G: O - X - 02

Donde:

O1 . Pre —test.

X . Tratamiento.
O2 . Post —test.

2.3. Variables, Operacionalizacion:

Variable Independiente: Taller de estrategias gerenciales administrativas
Conjunto de actividades con estrategias de indole gerenciales y administrativas,
previamente planificadas y sistematizadas con un fin educativo basados en la
gestion y el clima generado (Alvarado, 2010).

Variable Dependiente: Cultura organizacional:
Es el resultado de la interaccion de personas y estandares de pensamiento, que

han aprendido a soluciona, como equipo, sus problemas de adaptacién externa
e integracion interna (Abad, 1984).
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Operacionalizacion de variables:

ESCALA
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DE .
MEDICION
« Propicia acciones gerenciales para
o i Administracion el desarrollo de su autonomia
: e e € Educativa
Conjunto de actividades | o isnes orientadas
con esfrategias de indole | @ la participacion
. activa de un grupo + Desarrolla acciones que
gerenciales Y| ge i . i d
e : o manifiesten su eficiencla docente
administrativas, considerando las | Eficiencia Docente
previamente planificadas | dimensiones
administracion _
MNominal

VARIABLE INDEPENDIENTE
Taller de estrategias gerenciales administrativas

y sistematizadas con un
fin educativo basados en

la gestion y el clima
generado (Alvarado,
2010).

educativa, eficiencia
docente,
comunicacion
pragmatica y
relaciones
interpersonales,
evaluadas mediante
una lista de cotejo.

Comunicacion

« Combina el orden y la jerarquia de

todos los elementos lingaisticos,

Pragmatica con la finalidad de mejorar el
entendimiento en la institucion.
s Desarrolla pertinentemente
Habilidades relaciones interpersonales en el
sociales

plantel
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ESCALA

VARIABLE | o on oM OPERAGIONAL | DIMENSIONES INDICADORES DE
MEDICION
Desarrolla actividades en funcion al
Es el resultado de la ~ Relaciones gupa o
) . interpersonales Se organiza para el cumplimiento de
interaccion de | | teraccion de funciones
personas y | personas y estandares Coordina  proactivamente  acciones
L - T
- de pensamiento en : institucionales
e estandares de P _ _ Compromiso . .
= ) base a las dimensiones Instiucional Fromueve la cooperacion y el trabajo
% 'E pensamiento, QUE€ | Relaciones Humanas, nstiiliciona organizado
bl 2 | han aprendido a | compromiso,
L ™ e
o : institucional, :
E ] soluciona, CoI satisfaccién laboral y Demuestra satisfaccion por el trabajo Ordinal
7 S problemas de | evaluadas  mediante | EN €l desempefio Evidencia agrado por implementar sus
g una escala para Ia estrategias para el cumplimiento de

adaptacion externa
e integracion interna
(Abad, 1984).

cultura organizacional

funciones

Capacidad
organizativa

Promueve la cooperacion y el trabajo
organizado

Cumple con objetividad actividades
programadas
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2.3. Poblacién y muestra

La poblacién muestral estuvo conformada por todos 30 servidores de la
institucion educativa N° 80386 de la ciudad de Chepén - 2017.

TABLA 1
POBLACION MUESTRAL

PARTICIPANTE TOTAL
Servidores 30
TOTAL 30

Fuente: CAP - 2017 — I.E. N° 80392 - Chepén.

Muestra:

La poblacién muestral estuvo conformada por 30 participantes.

Muestreo
Por ser una poblacién muestral no se utilizé ningun tipo de muestreo. La

muestra es unica y no probabilistica.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad:
Los instrumentos fueron adaptados por la investigadora y validados

por juicio de expertos cuyas evidencias figuran en los anexos.

Variable Dimensiones Técnica Instrumento Objetivo
@ Administracion
< Educativa
% Evaluar las
¢ @ | Eficiencia Docente sesiones  del
=
T © - i Taller de
g8 Observacion Guia de
L2 o sistematica observacion | estrategias
g = Comunicacion
(%] Za: i
o Pragmatica gerenciales
3 administrativas
S
% Relaciones
= interpersonales
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Relaciones
_ interpersonales
g
RS Escala para el Evaluar la
o .
_g Compromiso nivel de variable
C i i . .
8 Institucional Encuesta mejoramiento o
° Satisfaccion de la cultura
© L
= ~ N organizacional
2 En el desempefio organizacional
]
@) -
Capacidad
organizativa
Técnica:

Habla de como se evaluara. Es el método por el cual se realizara la
evaluacion. Algunos procedimientos son: Observacion, Simulacion,
Evaluacion de productos, Formulacion de consultas, Casos de estudio,
Entrevista (Hernandez 2010).

Instrumento:

Es lo que se evaluard. Son los métodos a través de los cuales se
obtendran los datos. Algunos instrumentos son: agenda, encuesta,
escala de estimacién, pruebas, portafolios, emprendimientos,

monografias, entre otros (Hernandez, 2010).

Escala de valoracion:

Este instrumento planea distinguir la recurrencia o el poder de la
conducta para mirar o los niveles de reconocimiento contra cualquier
marcador, por métodos para una escala. Propuestas para el desarrollo
de escalas de estimacion: Establezca la capacidad o el objetivo a
evaluar. Determine las pautas para llenar el instrumento. Desarrolla la

escala de valoracion. Representa la escala (Hernandez, 2010).

Encuesta:
Una visién general es una metodologia dentro de los planes de un
examen fascinante en el que el cientifico reune informacion por

meétodos para una encuesta planificada anteriormente, sin ajustar la
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naturaleza o la maravilla donde se recopilan los datos, ya sea para
transmitirlo como un triptico, realista o tabla. La informacién se obtiene
haciendo un arreglo de consultas institucionalizadas dirigidas a una
prueba de agente o a la disposicion agregada de la poblacion
mensurable bajo examen, frecuentemente hecha de individuos,
organizaciones 0 sustancias institucionales, con un objetivo final
especifico para conocer estados de sentimientos, pensamientos,

cualidades o realidades particulares (Hernandez, 2010)

Validacion y Confiabilidad del Instrumento:

a. Validez:
Evidencias de validez del instrumento. La escala se entregdé a 5
jueces gue emitieron su juicio respecto a la claridad, coherencia y
relevancia de los items, aceptando todos los items con una V de
0,95, siendo estadisticamente significativo.

Validez de Aiken para el trabajo Corporativo

Criterios V de Aiken
CLARIDAD 0.95
COHERENCIA 0.95
RELEVANCIA 0.94
Promedio 0.95

El instrumento Escala para el nivel de mejoramiento de la cultura
organizacional fue elaborado por las Mg. Laura Gisella Deza
Cabanillas y Maria Yuliana Albitres Gil, validado por la Dra. Carola

Calvo (2012) y adaptado por la investigadora.

b. Confiabilidad:
Para la confiabilidad del instrumento se empled el coeficiente Alfa
de Cronbach y, para identificar la medida de confiabilidad se
consideraron los valores de 0 y 1 donde: O significa confiabilidad

nula y 1 representa la confiabilidad total
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La confiabilidad se dio a través de un plan piloto aplicado en otra
institucién educativa, aplicado a 30 docentes, previa coordinacion

con la direccién del plantel. Dicha férmula es el siguiente:

a=K-R

Escala para Escala para el nivel de
mejoramiento de la cultura
organizacional

ESTADISTICOS DE FIABILIDAD
ALFA DE CRONBACH

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,999 40

2.5. Métodos de andlisis de datos:
La informacion adquirida se preparé utilizando los instrumentos

mostrados por métodos para:

La informacion mensurable se organiz6 en tablas facticas teniendo en
cuenta que cada uno de los datos capturados con los instrumentos
utilizados, permitieron observar que los niveles de logro llegaron a tener
la capacidad de verificar el impacto de la variable autbnoma ante la

variable necesitada.

La informacion que se registr6 en las tarjetas de recopilacion de
informacion relacionadas se manejo utilizando el paquete medible
SPSS 21 collarin, que dio los resultados indicados por la proposicion

factica que lo acompana:
Tablas de asignacion de recurrencia.
Los datos recopilados fueron descompuestos y divergieron de la teoria,

que fue reconocida (prueba de especulacion de estudio) y de esta

manera permitieron llegar a conclusiones y propuestas.
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2.6. Aspectos éticos
En esta investigacion se preservo la identidad de cada uno de los
participantes, ademas se tendran en cuenta las consideraciones éticas
referidas al aceptacion de la entidad, confidencialidad, libre

participacion y anonimato de la informacion.

Consentimiento de la Institucion: Se solicitd a institucion educativa
80386 de Chepén, la autorizacion para la ejecucion del estudio,

promoviendo la participacion voluntaria de los involucrados.

Confidencialidad: La informacion recabada no fue divulgada ni

publicada para ninguna otra finalidad que la estrictamente académica.

Libre participacion: Se buscé la participacion sin presion alguna,
haciendo hincapié la importancia del estudio para motivar su libre

participacion.

Anonimidad: Las escalas se aplicaron de manera andnima, con el fin
de proteger los derechos de los participantes, asegurando la privacidad

del estudio.

[ll. RESULTADOS:
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3.1. Descripcion:
3.1.1. En cuanto al instrumento aplicado, escala para la cultura
organizacional en la Institucion educativa 80386 de la ciudad

de Chepén, observamos las siguientes caracteristicas:

El instrumento aplicado en el Pre y Post Test (escala para la
cultura organizacional), consta de 40 items, con una escala de
puntaje de 1-3 puntos con las siguientes etiquetas de: Valor 1
= deficiente, Valor 2 = regular, Valor 3 = bueno.

El instrumento fue aplicado a 10 docentes de otra institucion
educativa de educacién primaria (N° 80392).

El instrumento se aplicd los docentes participantes,
considerando el horario establecido, previa coordinacion y
autorizacion de la direccion del plantel.

El nivel de fiabilidad, se desarroll6 mediante el uso de la
Prueba Piloto con la Escala Alfa de Cronbach, el cual se
encuentra correlacionada por los (40 items) entre si,

alcanzando el valor de 0,999

Tabla N2 01

ESTADISTICOS DE FIABILIDAD
ALFA DE CRONBACH
Alfa de
Cronbach
999 40

N° de elementos

Los resultados de la prueba normalidad, se realizé a partir de
los datos para contrastar el ajuste de distribucion de
normalidad referidas a las variables NotasPre, NotasPost y

Diferencia.
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TABLA N°02

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
PRETEST ,291 30 ,000 ,809 30 ,000
POSTTEST 411 30 ,000 ,596 30 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La prueba Shapiro — Wilk indica que el nivel de significancia es 0, 000,
es decir que p < 0.05, tiene distribucion no normal (Prueba no
paramétrica), por lo que se determina usar la prueba estadistica

Wilcoxon para verificar la hipétesis planteada.

3.1.2. Resultados obtenidos en el PRE TEST para determinar el
nivel de la cultura organizacional en la Institucion educativa
N° 80386 de la ciudad de Chepén, 2017.
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Tabla 3:

Resultado pre test sobre el nivel de la cultura
organizacional en la Institucion educativa N° 80386 de la

ciudad de Chepén, 2017
PORCENTAJE PORCENTAJE

NIVELES FRECUENCIA  PORCENTAJE TS ACUMULADO
Deficiente 15 50,0 50,0 50,0
Regular 15 50,0 50,0 100,0
Bueno 0 0 0 0
TOTAL 30 100 100
Descripcion:

Los datos de la tabla 3 muestran que en el Pre Test el 50% de los
colaboradores de la institucion educativa N° 80386 de Chepén,
lograron el nivel deficiente y el 50% logro el nivel regular, en tato
el nivel bueno no fue logrado por ningun participante (0%),
determindndose la cultura organizacional en la institucion

educativa N° 80386 se ubica en los niveles deficiente y medio.

60%

50%

40% ————

30% ——

50%

20% ———

10% ——

0%

0%
Deficiente Regular Bueno

Deficiente ® Regular H Bueno

Figura 1: Resultado pre test sobre el nivel de la cultura
organizacional en la Institucién educativa N° 80386 de la ciudad de
Chepén, 2017

Tabla 4:
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Medidas estadisticas de los datos obtenidos en el pre test
sobre el nivel de la cultura organizacional en la Institucion
educativa N° 80386 de la ciudad de Chepén, 2017

TOTAL PRE- TEST
Validos 30
\ Perdidos 0
Media 64,30
Desv. estandar 14,46
Varianza 209,18
Minimo 40,00
Méaximo 80,00
Coeficiente Variacion 22,49%

Descripcion:

Los datos concernientes a las medidas estadisticas del pre test
muestran que la media es 64,30 esto indica un nivel medio y bajo
en la cultura organizacional en la Institucion educativa N° 80386

de la ciudad de Chepén, considerando que el dato maximo es 80.

La desviacion estandar es de 14,46 y el coeficiente de variacion
equivale al 22,49%, esto indica que existe una elevada dispersion
de los datos, con respecto a la media, indicativo que sefiala un
grupo disperso y poco compacto en relacion al nivel de cultura
organizacional presentado por los participantes en la muestra de

estudio.

3.1.3. Resultados obtenidos en el POST TEST para determinar el
nivel de la cultura organizacional en la Institucion educativa
N° 80386 de la ciudad de Chepén, 2017.
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Tabla 5:

Resultado post test sobre el nivel de la cultura organizacional en
la Instituciéon educativa N° 80386 de la ciudad de Chepén, 2017

PORCENTAJE PORCENTAJE

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

Deficiente 0 0 0 0
Regular 0 0 0 0
Bueno 30 100 100 100,0
TOTAL 30 100 100

FUENTE: Escala para la cultura organizacional

Descripcion:

Los datos de la tabla 5 muestran que en el post test el 100% de
los colaboradores participantes de la institucion educativa N°
80386 de la ciudad de Chepén, lograron el nivel bueno en cuanto
a la cultura organizacional, en tanto ningun (0%) participante logro
los niveles regular y deficiente, determinandose que la cultura
organizacional en la institucion educativa N° 80386 de la ciudad

de Chepén, se ubica en el nivel bueno (100%).
120

100

80

X 60

40

20

0 0 0

Deficiente Regular Bueno

Figura 2: Resultado post test sobre el nivel de la cultura
organizacional en la Institucion educativa N° 80386 de la ciudad de
Chepén, 2017

Tabla 4:

Medidas estadisticas de los datos obtenidos en el post test sobre
el nivel de la cultura organizacional en la Institucion educativa N°
80386 de la ciudad de Chepén, 2017
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TOTAL PRE- TEST

Vélidos 30

\ Perdidos 0
Media 118,83
Desv. estandar 2,10
Varianza 4,42
Minimo 114,00
Méaximo 120,00

Coeficiente Variacion 1,77%

Descripcion:

Los datos concernientes a las medidas estadisticas del post test
muestran que la media es de 118,83 esto indica un nivel bueno en
la cultura organizacional de la Institucién educativa N° 80386 de la
ciudad de Chepén, considerando que el dato minimo es 114 vy el

maximo es 120.

La desviacion estandar es de 2,10 y el coeficiente de variacion
equivale al 1,77%, esto quiere decir que la dispersion de los datos
es minima, por lo cual fue un grupo homogéneo respecto a la

cultura organizacional.

3.1.1. Comparacion de resultados del pre y post test sobre sobre el
nivel el nivel de la cultura organizacional en la Institucion
educativa N° 80386 de la ciudad de Chepén, 2017.

TABLA S
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Comparacion de resultados del pre y post test, para determinar el nivel de la
cultura organizacional en la Institucién educativa N° 80386 de la ciudad de
Chepén, 2017

NIVELES PRE TEST POST TEST
FRECUENCIA PORCENTAJE FRECUENCIA PORCENTAJE
Deficiente 15 50 0 0
Regular 15 50 0 0
Bueno 0 0 30 100
TOTAL 30 100 30 100

FUENTE: Escala para la cultura organizacional
Descripcion:

Los datos de la tabla 5 indican la comparacion de los
resultados del pre y post test para identificar el nivel de la cultura
organizacional en la Institucion educativa N° 80386 de la ciudad de
Chepeén, se observa que en el pre test el 50% de los colaboradores
logré el nivel deficiente y el 50% logré el nivel regular mientras que
en el post test el 100% logr6é el nivel bueno. Esto indica que la
cultura organizacional en la institucion en mencion, mejord
significativamente gracias al Taller de estrategias gerenciales

administrativas.

120
100
80
60
100
40

20

0 0 0

Deficiente Regular Bueno

W PRE TEST POST TEST

Figura 3: Comparacion de resultados del pre y post test, para
determinar el nivel de la cultura organizacional en la Institucion
educativa N° 80386 de la ciudad de Chepén, 2017

TABLA 6

Comparacion de resultados del pre y post test, por dimensiones, de la
cultura organizacional en la Institucion educativa N° 80386 de la ciudad de
Chepén, 2017
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PRE-TEST POST —TEST

DIMENSIONES NIVEL NO % NO %
Deficiente 14 46,7 00 00

Relaciones Regular 16 53,3 2 6,7
interpersonales Bueno 00 00 28 93,3
TOTAL 30 100 30 100

Deficiente 15 50 00 00

Compromiso Regular 15 50 00 00
Institucional Bueno 00 00 30 100
TOTAL 30 100 30 100

Deficiente 14 46,7 00 00

Satisfaccion Regular 16 53,3 2 6,7
en el desempefio Bueno 00 00 28 93,3
TOTAL 30 100 30 100

Deficiente 15 50 00 00

Capacidad Regular 15 50 3 10
organizativa Bueno 00 00 27 90
TOTAL 30 100 30 100

Segun la Tabla 6 en el pre-test en la dimension relaciones
interpersonales el 46,7% de los docentes logro el nivel deficiente y el
53,3% logré el nivel regular; después de aplicar el Taller de
estrategias gerenciales administrativas para mejorar la cultura
organizacional en la Instituciéon educativa N° 80386 de Chepén; el

6,7% logro el nivel regular y el 93,3% logroé el nivel bueno.

En el pre-test en la dimensién compromiso institucional el 50% de
los docentes logré el nivel deficiente y el 50% logré el nivel regular;
después de aplicar el Taller de estrategias gerenciales
administrativas para mejorar la cultura organizacional en la
Institucion educativa N° 80386 de Chepén; el 100% logré el nivel

bueno.

En el pre-test en la dimension satisfaccion en el desempefio el
46,7% de los docentes logro el nivel deficiente y el 53,3% logro el
nivel regular; después de aplicar el Taller de estrategias gerenciales
administrativas para mejorar la cultura organizacional en la
Institucién educativa N° 80386 de Chepén; el 6,7% logr6 el nivel
regular y el 93,3% logro el nivel bueno.
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En el pre-test en la dimension capacidad organizativa el 50% de los
docentes logré el nivel deficiente y el 50% logré el nivel regular;
después de aplicar el Taller de estrategias gerenciales
administrativas para mejorar la cultura organizacional en la
Institucion educativa N° 80386 de Chepén; el 10% logré el nivel
regular y el 90% logro el nivel bueno

60
53.3 53.3
50 50 50 50
50 46.7 46.7
40
xX 30
20
10
0 0 0 0
0
Relaciones Compromiso Satisfaccién en el Capacidad
interpersonales institucional desempefio organizativa
DIMENSIONES

Figura 3: Comparacion de resultados del pre test, por dimensiones, de la
cultura organizacional en la Institucion educativa N° 80386 de la ciudad de
Chepén, 2017

120
100
100 93.3 93.3 90
80
X 60
40
20
6.7 6.7 10
0 0 O 0 0
0
Relaciones Compromiso Satisfaccién en el Capacidad
interpersonales institucional desempefio organizativa
DIMENSIONES

Figura 3: Comparacion de resultados del post test, por dimensiones, de la
cultura organizacional en la Institucion educativa N° 80386 de la ciudad de
Chepén, 2017
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3.1.2. Prueba estadistica Wilcoxon

TABLA 7:

Prueba de hipotesis del Taller de estrategias gerenciales administrativas
en la mejora de la cultura organizacional, de la I. E. N° 80386. Chepén -
2017

Estadisticos de prueba?

PRETEST - POSTTEST

Z -4.788°

Sig. asintotica (bilateral) .000

a. Prueba de Wilcoxon de los rangos con signo

b. Se basa en rangos positivos.

Descripcion: En la Tabla 6 se observa que el valor de la prueba estadistica de
wilcoxon es Zcal = - 4.788 con nivel de significancia menor al 5% (p < 0.05),
demostrandose que el Taller de estrategias gerenciales administrativas mejora

significativamente la cultura organizacional de la |. E. N° 80386. Chepén - 2017.

DISCUSION

En la presente discusién se analiza y argumenta la influencia del taller de
estrategias gerenciales administrativas en la cultura organizacional de la
institucion educativa N° 80386 de Chepén, 2017, para ello se analizan los
resultados estadisticos obtenidos en concordancia con los objetivos de la
investigacion, avanzando de lo general a lo particular. EIl primer objetivo base

de la discusion, es: Determinar si el taller de estrategias gerenciales
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administrativas mejora la cultura organizacional delos colaboradores de la
institucion educativa N° 80386 de Chepén, 2017. Los resultados indican que
el pre test el 50% de los docentes participantes logro el nivel deficiente y el
50% logro el nivel regular, determinandose un logro bajo en la cultura
organizacional. En tanto que en el post test el 100% de los docentes
participantes logro el nivel bueno, mientras que ninguno (0%) logro los niveles
deficiente y regular, determinandose que la cultura organizacional en la

institucion educativa N° 80386 de Chepén, se ubica en el nivel bueno (100%).

Por ello Alvarado (2010) explica que el taller de estrategias gerenciales
administrativas es un conjunto de actividades con estrategias de indole
gerenciales y administrativas, previamente planificadas y sistematizadas con
un fin educativo basados en la gestion y el clima generado. Ademas, la cultura
organizacional es el resultado de la interaccion de personas y estandares de
pensamiento, que han aprendido a soluciona, como equipo, sus problemas de

adaptacién externa e integracion interna (Abad, 1984).

Entonces es importante considerar lo establecido por Becerra (2013) quien en
su tesis cuyo objetivo fue describir la cultura organizacional: Retos y desafios
de la I.E. 80416 de Huaca Blanca Baja, argumento que las posibles causas de
las debilidades de la cultura organizacional en la institucion donde trabaja,
concluyendo que estas debilidades son econémicas, culturales y de deficiente

educacion en valores.

En cuanto al objetivo: Evaluar el nivel de la cultura organizacional de la
institucion educativa N° 80386 de Chepén, antes de la aplicacion del taller de
estrategias gerenciales administrativas, la media fue 64,30 esto indica un nivel
bajo de la cultura organizacional en la Institucion considerada para la
investigacion, considerando que el dato maximo es 80. La desviacion
estandar fue de 14,46 y el coeficiente de variacion equivale al 22,49%, esto
indica que existe una elevada dispersion de los datos, con respecto a la
media, indicativo que sefiala un grupo disperso y poco compacto en relacion
al nivel de cultura organizacional presentado por los participantes en la

muestra de estudio.
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Analizando el siguiente objetivo: Disefiar y aplicar el taller de estrategias
gerenciales administrativas para mejorar la cultura organizacional de la
institucion educativa N° 80386 de Chepén, 2017; el disefio, a juzgar por los
resultados, fue adecuado para mejorar la cultura organizacional en la
institucion mencionada, coincidiendo con Davis (1979) quien afirma que se
construye un taller desde el tiempo en que un equipo ya tiene un
conocimiento, se propone mejorarlo y se organiza para lograrlo de manera
didactica (es decir, en las clases de escuela). Por estas caracteristicas ocurre

especialmente en la formacion de adultos.

De igual manera después de la aplicacion del taller el 100% de los docentes
participantes lograron el nivel bueno en cuanto a la cultura organizacional, en
tanto ningun (0%) participante logré los niveles regular y deficiente,
determinandose que la cultura organizacional en la institucion educativa N°
80386 de la ciudad de Chepén, se ubica en el nivel bueno (100%).

Por ultimo en cuanto al objetivo: Evaluar el nivel de la cultura organizacional
de la institucidon educativa N° 80386 de Chepén, después de la aplicacion del
taller de estrategias gerenciales administrativas, se observa que la media fue
de 118,83 esto indica un nivel bueno en la cultura organizacional de la
Institucion educativa, considerando que el dato minimo es 114 y el maximo es
120. La desviacion estandar es de 2,10 y el coeficiente de variacion equivale
al 1,77%, esto quiere decir que la dispersion de los datos es minima, por lo

cual fue un grupo homogéneo respecto a la cultura organizacional.

IV. CONCLUSIONES

a. El taller de estrategias gerenciales administrativas mejoré significativamente
la cultura organizacional en la institucion educativa N° 80386 de Chepén,
2017
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b. Antes de la aplicacién del taller de estrategias gerenciales administrativas,
el 50% de los colaboradores lograron el nivel deficiente y el 50% el nivel
regular, es decir que la cultura organizacional en la instituciéon educativa N°

80386 de Chepén, se ubico en los niveles deficiente y regular.

c. El taller de estrategias gerenciales administrativas considerd estrategias
pertinentes para mejorar la cultura organizacional en la institucion educativa
N° 80386 de Chepén, pues en el pre test la media fue de 64,30 esto indica
un nivel medio y bajo, considerando que el dato maximo es 80, en tanto que
la desviacion estandar fue de 14,46 y el coeficiente de variacion equivale al
22,49%, esto indica que existio una elevada dispersion de los datos, con
respecto a la media. En el post test la media aumento a 118,83 esto indica
un nivel bueno en la cultura organizacional de la Institucion educativa N°
80386 de la ciudad de Chepén, considerando que el dato minimo es 114 y
el maximo es 120, en tanto que la desviacion estandar fue de 2,10 y el
coeficiente de variacion equivale al 1,77%, esto quiere decir que la
dispersién de los datos es minima, por lo cual fue un grupo homogéneo

respecto a la cultura organizacional.

d. Después de la aplicacion del taller de estrategias gerenciales
administrativas, el 100% de los docentes logro el nivel bueno, es decir que
la cultura organizacional en la institucion educativa N° 80386 de Chepén, se

ubicé en el nivel bueno (100%).

V. RECOMENDACIONES

a. Se recomienda a la directora de la institucion educativa N° 80386 de la
ciudad de Chepén, promover la aplicacion del taller de estrategias
gerenciales administrativas, con la finalidad de continuar mejorando el

nivel de la cultura organizacional en la institucion.
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b. A los docentes de la zona circundante, revisar y aplicar el taller de
estrategias gerenciales administrativas, con la finalidad mejorar la

cultura organizacional con los estudiantes a su cargo.

c. A los investigadores adecuar el taller y los instrumentos para mejorar la

cultura organizacional en otros niveles educativos (Inicial y secundaria).
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ANEXOS

ESCALA PARA LA CULTURA ORGANIZACIONAL
(PrePost Test)

Nombres y Apellidos:

LB o, Fecha: [ 12017
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INSTRUCCIONES:
Margue con unaequis (x) la aternativa que considere correcta:

N° INDICADORES

VALORACION
Bueno | Regular | Deficiente
3 2 1

Relaciones Interpersonales

Acepto trabajar con los miembros del equipo asignado.

Muestro tolerancia cuando un miembro del equipo opina
diferente a mi.

Considero que en mi drea de trabajo se fomenta el trabajo en
equipo.

Cuando tengo problemas con mi trabajo, puedo contar con mis
companeros.

Considero a mis companeros de frabajo como mis amigos.

Me preocupa la situacion problemdatica de mis pares

Mis companeros de trabajo se sienten a gusto con mi presencia

Planifico el trabajo docente en equipo con armonia

Mi relacion con mis colegas es adecuada

Considero importante mejorar las relaciones en la |.E.

Capacidad organizativa

Brindo ideas para realizar el trabajo en equipo.

Los acuerdos tomados se realizan en pleno.

Participo en forma activa en el equipo que se me ha asignado.

Respeto el organigrama institucional para los procesos a realizar.

Coordino con mis colegas acerca de las actividades
institucionales a realizar.

Planifico mi trabajo técnico pedagdgico

Promuevo la organizacion y unidad institucional

Me identifico con los criterios organizativos de la institucion

Promuevo el ftrabagjo conjunto entre directivos y demds
frabajadores de la institucién

Evito la improvisacién en las actividades planificadas en la
institucion

Considero importante la organizaciéon en la |LE.

Satisfaccion en el desempefio

Muestro empatia a los demds miembros del equipo.

Aliento a mis colegas a participar del trabajo asignado.

Apoyo a mis colegas con frases de entusiasmo.

Es importante, para mi, el tfrabajo de mis pares

Procuro estar satisfecho con mi trabajo

Me siento satisfecho por mi esfuerzo

Busco con agrado apoyar a mis colegas en su desempeno
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Es importante sentirme a gusto en la I.E.

Me siento recompensado por mi desempeno

Compromiso institucional

Detecto a fiempo dificultades que impidan el logro de los
objetivos institucionales.

Verifico el cumplimiento de las acciones que se programan en
la I.E.

Participd activamente en el logro de objetivos administrativos y
de gestién.

Acepto las opiniones de los demds miembros del equipo, que
favorecen al logro de obijetivos institucionales.

Promuevo el compromiso institucional

Busco que mis pares se identifiquen con el trabajo en la |.E.

Me preocupo por el cumplimiento de los objetivos institucionales

Participo en actividades fuera de mi horario de trabajo

Cumplo con los compromisos acordados

Promuevo compromiso sincero en mis pares

FICHA TECNICA
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1. NOMBRE:
ESCALA PARA EL NIVEL DE MEJORAMIENTO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
(Pre - Post Test)

2. AUTOR:
Mg. Laura Gisella Deza Cabanillas y Maria Yuliana Albitres Gil, adaptado por la
investigadora y validado por 05 expertos

2. OBJETIVOS:
Determinar el nivel de mejoramiento de la Cultura Organizacional en la I.E. N° 80386 de la
ciudad de Chepén.

3. USUARIOS:
Personal de la I.LE. N° 80386 de la ciudad de Chepén.

4. TIEMPO DE APLICACION:
50 minutos

5. MODO DE APLICACION
Mediante la observacion sistematica.

6. ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno
1 2 3
Puntaje
DIMENSIONES ITEM Max | Min
Relaciones interpersonales 1-10 30 10
Compromiso Institucional 11-20 60 31
Satisfaccién en el desempefio 21-30 90 61
Capacidad organizativa 31-40 120 91

7. NORMAS INTERPRETATIVAS

DIMENSION: Relaciones interpersonales
INTERVALOS VALORES
1 -3 Deficiente
4 - 6 Regular
7- 10 Bueno
DIMENSION: Compromiso Institucional
INTERVALOS VALORES
11 - 13 Deficiente
14 - 16 Regular
17 - 20 Bueno

DIMENSION: Satisfaccion en el desempefio
INTERVALOS VALORES
21 - 23 Deficiente
24 - 26 Regular
27 - 30 Bueno

DIMENSION: Capacidad organizativa
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INTERVALOS VALORES
31 - 33 Deficiente
34 - 36 Regular
37 - 40 Bueno

8. VALIDACION
Por juicio de Experto

9. CONFIABILIDAD:
Mediante la prueba Alfa de Cronbach

Taller de Estrategias Gerenciales
Administrativas
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DATOS GENERALES

Nombre : Taller de Estrategias Gerenciales
Administrativas”

Participantes : 30 trabajadores de la institucion educativa
N° 80386 de la ciudad de Chepén.

Duracioén

Objetivo General:
Mejorar la cultura organizacional de la institucion educativa N° 80386 de

Chepén mediante la aplicacién del taller de estrategias gerenciales

administrativas.

Objetivos especificos:
Ejecutar la técnica Brainstorm express involucrando al participante

en actividades propias de mejora de sus relaciones interpersonales.
Ejecutar la técnica la clave del éxito para fortalecer las capacidades,
habilidades y actitudes referentes al compromiso institucional.
Aplicar técnicas de exposicion grupal con la finalidad de motivar a
los docentes en su capacitacion y actualizaciéon permanente.
Ejecutar técnicas de Brainstorm express y la clave del éxito con la
finalidad de mejorar la capacidad organizativa de los participantes

evaluando su actitud positiva.

. JUSTIFICACION:

En este sentido, el presente taller trata de mejorar las capacidades y
habilidades gerenciales y educativas de los docentes con la finalidad de
optimizar su cultura organizacional y por ende satisfacer las necesidades
educativas de los que hacen uso del servicio educativo de la I.LE. N°
80386 de la ciudad de Chepén — 2017.
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BASE TEORICA:

Este o taller se sustenta en el enfoque de Davis (1979), quien afirma que
el taller se construye desde el tiempo en que un equipo ya tiene un
conocimiento, se propone mejorarlo y se organiza para lograrlo de
manera didactica (es decir, en las clases de escuela). Por estas
caracteristicas ocurre especialmente en la formacion de adultos. Por ello
un taller de estrategias gerenciales es un grupo de actividades de
indoles administrativas, previamente planificadas y sistematizadas con

un fin educativo basado en la préactica docente y de gestion.

Silva (2002) propone las siguientes técnicas de innovacion para

empresas tales como:

Brainstorm express:

Un destacado entre los procedimientos de inventiva mas utilizados y
mas viables es la "conceptualizacion”, o tempestad de pensamientos, y
sus variaciones distintivas. Este procedimiento se sugiere la mayor parte
del tiempo y se puede unir a muchos otros. Comenzé en el campo de los
negocios, aplicando temas tan diferentes como la rentabilidad, la
necesidad de descubrir nuevos pensamientos y respuestas para
articulos de exhibicion, encontrar nuevas técnicas para crear un
razonamiento inventivo ... en todos los niveles. En cualquier caso, pronto
también se extendid al campo académico teniendo en cuenta el objetivo

final de hacer cursos particulares que crean imaginacion (Silva, 2008).

La clave del éxito:

Se estudia un caso de éxito del sector donde trabaja nuestra
corporacion. En equipo y con la participacion de todos los miembros, se
intenta desglosar las principales causas del éxito. Posteriormente, se da

la solucion y se explica cémo se llega a ello (Silva, 2008)
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De esta manera, Chiavenato (2009) acentla que los procedimientos
administrativos, aluden a la conducta de la asociacion como un todo
incorporado, es todo abarcador, eficiente y central, donde se organizan,
se determinan y designan los activos para realizar ejercicios esenciales
para la realizaciobn de la organizacion , En otras palabras, es una
posicibn adoptada por las asociaciones para tratar las relaciones
institucionales y su condicidn, que se componen en un camino clave y
ordenado en capacidad de cumplir los destinos y objetivos establecidos

en el establecimiento.

TALLER DE ESTRATEGIAS
GEREMCIALES ADMINSITRATIVAS

Davis [1979) y Chiavenato (2009)

ESTRATEGIAS

Eralnstorm
EXpress

La dave del exito |

IV. METODO:
El método que se empled fue de participacion activa en donde los

participantes interactuaron y sustentaron sus puntos de Vvista,
intercambiando opiniones y socializando sus productos, orientados

siempre a la mejora de la cultura organizacional.

V. EVALUACION:
Las sesiones se evaluaron mediante una evaluacion reflexiva,

completando el
Cuadro SQA.
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Se plasma el proceso como lo que sigue:

¢Qué Se? = Conocimientos previos

¢, Qué Quiero saber? = Formula propésitos y preguntas

¢ Qué Aprendi? = Auto-evaluacién: ¢ Proposito logrado?¢Qué me falta

conocer?

$.QA

IGug se, Queé guiero gater, Que agrendl),

Es una herramiania que 705 cermils estudiar de
Mancra mas Erocisa o que QUeremos aprender.

VI. DESCRIPCION DE LAS SESIONES

OBJETIVOS

TECNICA SESION
GENERAL SESION N° 01: Identificando el
Brainstorm express | nivel de nuestras relaciones
Mejorar la cultura organizacional de interpgrsonales
la institucion educativa N° 80386 SESION N° 02: Caracterizamos

de Chepén mediante la aplicacion | Brainstorm express el perfil ideal de las relaciones

del taller de estrategias gerenciales Inter F’ef§°”a'es _en una
- . institucién educativa
administrativas

SESION N° 03: ¢Coémo
Brainstorm express | mejoramos nuestras relaciones
interpersonales?
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E

SPECIFICOS

Ejecutar la técnica Brainstorm
express involucrando al
participante en actividades
propias de mejora de sus
relaciones interpersonales.

- Ejecutar la técnica la clave del

- Aplicar

éxito para  fortalecer las
capacidades, habilidades vy
actitudes referentes al

compromiso institucional.

técnicas de exposicion
grupal con la finalidad de
motivar a los docentes en su
capacitacibn y  actualizacion
permanente.

- Ejecutar técnicas de Brainstorm

express y la clave del éxito con la
finalidad de mejorar la capacidad
organizativa de los participantes
evaluando su actitud positiva.

La clave del éxito

SESION N° 04: Identificamos el
nivel de nuestro compromiso
institucional

La clave del éxito

SESION N° 05; Caracterizamos
el perfil ideal del compromiso
institucional en una institucién
educativa

La clave del éxito

SESION N° 06: ¢Como
mejoramos el nivel de nuestro
compromiso institucional?

SESION N° 07: Identificamos el

, nivel de satisfaccibn que
Brainstorm express
tenemos por nuestro
desempefio
SESION N° 08: ¢Logramos
Brainstorm express | satisfacciones  por  nuestro
desempefio?

Brainstorm express

SESION N° 09: ¢Como lograr
satisfacciones  por  nuestro
desempefio?

La clave del éxito

SESION N° 10: Practicamos una
capacidad organizativa idénea

La clave del éxito

SESION N° 11: Estrategias de
organizacion

La clave del éxito

SESION N° 12: Practicamos
valores como ejemplo de
comportamiento profesional

El programa se llevdé a cabo en 12 sesiones distribuidas en un mes,

desarrollando tres sesiones por semana (lunes, miércoles y viernes)

realizando 3 sesiones para mejorar las relaciones interpersonales, 04

para el compromiso

institucional,

04 para

desempeio y 04 para la capacidad organizativa.

Las sesiones se desarrollaron siguiendo el siguiente esquema:

Inicio: En este momento se motivd a los trabajadores a participar

activamente en el desarrollo de la sesion, declarando el tema y el

propésito de la sesion.

Desarrollo: En este momento se desarrollé la sesion con la finalidad de

mejorar la dimension escogida para la sesion.
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Cierre: En este momento se aplic6 una evaluacion

completando el Cuadro SQA

SESION N° 01: Identificando el nivel

interpersonales

Objetivo de la sesion:

reflexiva,

de nuestras relaciones

Ejecutar la técnica “Brainstorm express” orientada a identificar el
nivel de relaciones interpersonales en el grupo.
Exponer sus conclusiones en el plenario.

Actividad

Descripcion

Tiempo

Recursos
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Inicio:
La responsable indica los pasos a seguir en la
actividad teniendo en cuenta los pasos para la 5 La voz
técnica “Brainstorm express”
Se declara el propésito de la sesién

Proceso

Reciben hojas informativas sobre las
relaciones interpersonales en una institucion
educativa

En el Aula de innovacion Pedagdgica, buscan
informacion complementaria sobre como
identificar el nivel de nuestras relaciones
interpersonales.

Identificando el nivel de nuestra relaciones interpersonales

. . o . La voz
En grupos analizan e identifican cual es el nivel
. . 30 Computadora
de las relaciones interpersonales en la
L . Proyector
institucion (Deficiente, regular, bueno).
Exponen sus conclusiones en el plenario
- Arriban a conclusiones generales, buscando
consenso
Proponen acciones considerando la
administraciéon educativa y la eficiencia
docente y la comunicacién pragmatica como
eje de aprendizaje
Cierre La vo
., . voz
Una evaluacion reflexiva, completando el 10 Hoja impresa
Cuadro SQA

CUADRO SQA

a.

Obijetivo:

Ejecutar la técnica “Brainstorm express” orientada a identificar el
nivel de relaciones interpersonales en el grupo.

Exponer sus conclusiones en el plenario

S Q A

L o que queremos Lo que
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Lo que sabemos saber aprendimos

SESION N° 02: Caracterizamos el perfil ideal de las relaciones
interpersonales en una institucion educativa

Objetivo de la sesion:
Ejecutar la técnica “Brainstorm express” orientada a caracterizar
el perfil ideal de las relaciones interpersonales en una institucion
educativa.
Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario.
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Cuadro SQA

Actividad Descripcidén Tiempo Recursos
Inicio:
La responsable indica los pasos a seguir en la
S actividad teniendo en cuenta los pasos para la 5 La voz
S técnica “Brainstorm express”
= , . .z
‘g - Se declara el propdésito de la sesion
< Proceso
5 En el Aula de innovacion Pedagdgica,
S Visualizan el video: “Relaciones
3 Interpersonales:
s https://www.youtube.com/watch?v=KRxRaJNIc-w
3
Q
2
g RELACIONES
2 INTERPERSONALES
o -
S = | :
S § La voz
= 30 Computadora
3 Proyector
% J
= perfil ideal de las relaciones interpersonales en
S una institucion educativa.
£ Exponen sus conclusiones en el plenario
Q . .
o - Arriban a conclusiones generales, buscando
g consenso
g Proponen acciones considerando la
@ administraciébn educativa y la eficiencia
o docente y la comunicacion pragmatica como
@ eje de aprendizaje
] -
O Cierre La voz
Una evaluacion reflexiva, completando el 10

Hoja impresa

CUADRO SQA

a. Objetivo:

» Ejecutar la técnica “Brainstorm express” orientada a caracterizar
el perfil ideal de las relaciones interpersonales en una institucion
educativa.

* Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario

S

Q
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Lo que sabemos | Lo que queremos Lo que
saber aprendimos
SESION N° 03: ¢COomo mejoramos nuestras relaciones

interpersonales?

Objetivo de la sesion:

Ejecutar la técnica “Brainstorm express” orientada a identificar las
estrategias para mejorar las relaciones interpersonales.

Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario.
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Cuadro SQA

Actividad Descripcidén Tiempo Recursos
Inicio:
La responsable indica los pasos a seguir en la
actividad teniendo en cuenta los pasos para la 5 La voz
técnica “Brainstorm express”
o Se declara el propésito de la sesion
3 Proceso
s Reciben hojas informativas sobre las
8 relaciones interpersonales en una institucion
?g’_ educativa
% En el Aula de innovacion Pedagdgica, buscan
é informaciéon complementaria sobre relaciones
5 interpersonales.
'g En grupos aplican el andlisis de las relaciones
© interpersonales en la I.E.
0 S . L La voz
© En grupos, sintetizan la informacion en
=1 30 Computadora
@ conceptogramas Provect
5 . . yector
c Exponen sus conclusiones en el plenario
8 Debaten sobre las exposiciones, enriqueciendo
g la informacion
-% - Arriban a conclusiones generales, buscando
S consenso
E Proponen acciones considerando la
8 administraciéon educativa y la eficiencia
~ docente y la comunicacién pragmatica como
eje de aprendizaje
Cierre
Una evaluacion reflexiva, completando el 10 La voz

Hoja impresa

CUADRO SQA

a. Objetivo:

» Ejecutar la técnica “Brainstorm express” orientada a identificar

las estrategias para mejorar las relaciones interpersonales.
* Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario
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S Q A

Lo que sabemos | Lo que gueremos Lo que
saber aprendimos

SESION N° 04: Identificamos el nivel de nuestro compromiso
institucional

Objetivo de la sesion:
Ejecutar la técnica “La clave del éxito” orientada a identificar el
nivel del compromiso institucional en los participantes.
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Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario.

Actividad

Descripcion

Tiempo

Recursos

Inicio:
La responsable indica los pasos a seguir en la
actividad teniendo en cuenta los pasos para la
técnica “La clave del éxito”
Se declara el propésito de la sesién

La voz

Identificamos el nivel de nuestro compromiso institucional

Proceso
En el Aula de innovacién Pedagdgica, buscan
informacion sobre las técnicas a utilizar para
identificar el nivel del compromiso institucional
que presentan, determinado cual es la clave
del éxito que se deberia seguir
En equipos de trabajo identifican cudl es nivel
de compromiso institucional existente en la
institucion (Deficiente, regular, bueno).
Exponen sus conclusiones en el plenario
Debaten sobre las exposiciones, enriqueciendo
la informacion

- Arriban a conclusiones generales, buscando

consenso sobre la forma de lograr éxito en el
tema estudiado

Proponen acciones considerando la
administraciéon educativa y la eficiencia
docente y la comunicacién pragmatica como
eje de aprendizaje

30

La voz
Computadora
Proyector

Cierre
Una evaluacion reflexiva, completando el
Cuadro SQA

10

La voz
Hoja impresa

CUADRO SQA

a. Objetivo:

* Ejecutar la técnica “La clave del éxito” orientada a identificar el
nivel del compromiso institucional en los participantes.

* Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario
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S Q A

Lo que sabemos | Lo que gueremos Lo que
saber aprendimos

SESION N° 05: Caracterizamos el perfil ideal del compromiso
institucional en una institucién educativa

Objetivo de la sesion:
Ejecutar la técnica “La clave del éxito” orientada a identificar el
nivel del compromiso institucional en los participantes.
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Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario.

Cuadro SQA

Actividad Descripcion Tiempo Recursos
Inicio:

La responsable indica los pasos a seguir en la
< actividad teniendo en cuenta los pasos para la
-% técnica “La clave del éxito” 5 La voz
S - Se declara el propésito de la sesion,
3 determinado cual es la clave del éxito que se
S deberia tener en cuenta
S Proceso
= . . . o
Z’ En el Aula de innovacion Pedagdgica,
‘= visualizan el video “Compromiso Laboral”
S https://www.youtube.com/watch?v=uDIIkZ41K3s
c o -
() 4 -
IS
c
Q
(&S]
=)
=
o=
(2]
£
(@]
L
S
o La voz
o PR
g En equipos de trabajo caracterizan el 30 ICD:omputtadora
TO: compromiso institucional en su plantel royector
= Exponen sus conclusiones en el plenario
@ o . .
2 Debaten sobre las exposiciones, enriqueciendo
= la informacion
=
o) - Arriban a conclusiones generales, buscando
S consenso sobre la forma de lograr éxito en el
3 tema estudiando
% Proponen acciones considerando la
'% administraciéon educativa y la eficiencia
‘g docente y la comunicacién pragmatica como
55 eje de aprendizaje

Cierre La vo
- . voz
Una evaluacion reflexiva, completando el 10

Hoja impresa

CUADRO SQA

a. Objetivo:

» Ejecutar la técnica “La clave del éxito” orientada a identificar el
nivel del compromiso institucional en los participantes.
* Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario
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S Q A

Lo que sabemos | Lo que gueremos Lo que
saber aprendimos

SESION N° 06: ¢Cémo mejoramos el nivel de nuestro compromiso
institucional?

Objetivo de la sesion:
Ejecutar la técnica “La clave del éxito” orientada a identificar las
estrategias para mejorar el compromiso institucional.
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Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario.

Cuadro SQA

Actividad Descripcion Tiempo Recursos
Inicio:
La responsable indica los pasos a seguir en la
actividad teniendo en cuenta los pasos para la
técnica “La clave del éxito” 5 La voz
Se declara el propésito de la sesion
% determinado cual es la clave del éxito que se
E deberia tener en cuenta
é Proceso
E Reciben hojas informativas sobre el
é compromiso institucional en una institucion
= educativa
g_ En el Aula de Innovacion Pedagégica, buscan
g informacion complementaria sobre
g compromiso institucional.
2 En grupos hacen el andlisis del compromiso
% institucional en la I.E.
9 En grupos, sintetizan la informacion en La voz
E conceptogramas . . 30 Computadora
= Exponen sus conclusiones en el plenario Proyector
E Debaten sobre las exposiciones, enriqueciendo
g la informacion
© - Arriban a conclusiones generales, buscando
'% consenso determinado la forma de lograr
E éxito en el tema estudiado
£ Proponen  acciones  considerando  la
% administracion educativa y la eficiencia
docente y la comunicacién pragmatica como
eje de aprendizaje
Cierre
L . La voz
Una evaluacion reflexiva, completando el 10

Hoja impresa

SESION N° 07: Identificamos el nivel de satisfaccion que tenemos
por nuestro desemperio

Objetivo de la sesion:

Ejecutar la técnica “Brainstorm express” orientada a identificar el
nivel de satisfaccion que tenemos por nuestro desempefio.

Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario.

78




Cuadro SQA

Actividad Descripciéon Tiempo Recursos
Inicio:
o La responsable indica los pasos a seguir en la
S actividad teniendo en cuenta los pasos para la 5 La voz
g técnica “Brainstorm express”
P Se declara el propésito de la sesion
s Proceso
% Reciben recortes de hojas en blanco y
g plumones
c . o~
- - Analizando su desempefio laboral, colocan el
% porcentaje (%) que creen tener de satisfaccion.
g En grupos hacen el andlisis e identifican, en
e promedio, cual es nivel de satisfaccién que hay
= en los trabajadores por su desempefio
% (Deficiente, regular, bueno) La voz
S En grupos, sintetizan la informacion en 30 Hojas
g conceptogramas Plumones
% Exponen sus conclusiones en el plenario Proyector
'*Ué, Debaten sobre las exposiciones, enriqueciendo
2 la informacion
o - Arriban a conclusiones generales, buscando
2 consenso
[ Proponen acciones considerando la
é administracion educativa y la eficiencia
< docente y la comunicacién pragmatica como
E eje de aprendizaje
é Cierre L
- Una evaluacion reflexiva, completando el 10 avoz

Hoja impresa

CUADRO SQA

a. Objetivo:

» Ejecutar la técnica “Brainstorm express” orientada a identificar
el nivel de satisfaccion que tenemos por nuestro desempefio.
* Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario
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S Q A

Lo que sabemos | Lo que gueremos Lo que
saber aprendimos

SESION N° 08: ¢ Logramos satisfacciones por nuestro desempefio?

Objetivo de la sesion:

Ejecutar la técnica “Brainstorm express” orientada si existe
satisfaccion por el desempefio de labores.
Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario.
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Cuadro SQA

Actividad Descripciéon Tiempo Recursos
Inicio:
La responsable indica los pasos a seguir en la
actividad teniendo en cuenta los pasos para la 5 La voz
técnica “Brainstorm express”
- Se declara el propdésito de la sesion
Proceso
- Se les informa el procedimiento a seguir
Reciben hojas informativas sobre cémo lograr
satisfacciones por el desempefio desplegado
En el Aula de innovacion Pedagdgica,
fé visualizan el video “Satisfaccion laboral”
L https://www.youtube.com/watch?v=0-
£ 8DEQmI8YU
0 1
3 | o .
e Sdrl'ﬁ[fﬂcﬂl;&'["
z e l .
: Laboxa
g = La voz
3 Hojas
.é 30 Plumones
8 S— : e—r Proyector
% En grupos, sintetizan la informacién utilizando
§ estrategias previamente adquiridas
g Exponen sus conclusiones en el plenario
g Debaten sobre las exposiciones, enriqueciendo
gv la informacion
2 - Arriban a conclusiones generales, buscando
consenso y la forma de la satisfaccion por el
desempefio desplegado en la institucion
educativa
Proponen acciones considerando la
administraciéon educativa y la eficiencia
docente y la comunicacién pragmatica como
eje de aprendizaje.
Cierre
Una evaluacion reflexiva, completando el 10 La voz

Hoja impresa

CUADRO SQA

a. Objetivo:

* Ejecutar la técnica “Brainstorm express” orientada si existe
satisfaccion por el desempefio de labores.

* Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario
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S

Lo que sabemos | Lo que gueremos
saber

Q

A

Lo que
aprendimos

SESION N° 09: ¢Como lograr
desempefno?

Objetivo de la sesion:

satisfacciones por nuestro

Ejecutar la técnica “Brainstorm express” orientada identificar
estrategias para lograr la satisfaccion por el desempefio.
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Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario.

Cuadro SQA

Actividad Descripcion Tiempo Recursos
Inicio:
La responsable indica los pasos a seguir en la
actividad teniendo en cuenta los pasos para la 5 La voz
técnica “Brainstorm express”
- Se declara el proposito de la sesion
Proceso
- Se les informa el procedimiento a seguir
En el Aula de innovacion Pedagogica,
visualizan el video “La medalla robada:
dinamica sobre motivacién y reconocimiento
% por el trabajo”
’§_ https.//www.youtube.com/watch?v=BUAueQ3ggml
£
[}
(%]
[}
©
2
=
(%]
[}
>
c
5}
o
3 La voz
c
.g 30 Computador
g Proyector
N
0
§ En grupos, sintetizan la informacion utilizando
& estrategias previamente adquiridas
> Exponen sus conclusiones en el plenario
© Debaten sobre las exposiciones, enriqueciendo
é la informacion
O . .
i) - Arriban a conclusiones generales, buscando
consenso y la forma de la satisfaccién por el
desempefio desplegado en la institucion
educativa
Proponen acciones considerando la
administracion educativa y la eficiencia
docente y la comunicacién pragmatica como
eje de aprendizaje.
Cierre Lavo
- . voz
Una evaluacion reflexiva, completando el 10

Hoja impresa

CUADRO SQA
a. Objetivo:

» Ejecutar la técnica “Brainstorm express” orientada identificar

estrategias para lograr la satisfaccion por el desempefio.

* Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario
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S Q A

Lo que sabemos | Lo que gueremos Lo que
saber aprendimos

SESION N° 10: Practicamos una capacidad organizativa idénea

Objetivo de la sesion:
Ejecutar la técnica “La clave del éxito” orientada identificar
estrategias para la una capacidad organizativa idonea.
Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario.
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Actividad Descripcion Tiempo Recursos

Inicio:
La responsable indica los pasos a seguir en la
actividad teniendo en cuenta los pasos para la
técnica “La clave del éxito” 5 La voz
- Se declara el propésito de la sesion
determinado cual es la clave del éxito que se
deberia tener en cuenta

Proceso

Reciben informacion pertinente sobre las
acciones a realizar

Reciben hojas informativas sobre la capacidad
organizativa en el cumplimiento de Ilas
funciones

En el Aula de innovacion Pedagogica,
visualizan presentaciones en diapositivas
sobre capacidad organizativa.
https://www.youtube.com/watch?v=IV5RXTI|q84g

Practicamos una capacidad organizativa idonea

La voz
30 Computador
Proyector

En grupos, sintetizan la informacion
Exponen sus conclusiones en el plenario,
sobre la manera de mejorar su capacidad
organizativa
Debaten sobre las exposiciones, enriqueciendo
la informacion

- Arriban a conclusiones generales, buscando el
consenso considerando la forma de lograr
éxito en el tema estudiado
Proponen acciones considerando la
administracion educativa y la eficiencia
docente y la comunicacion pragmatica como
eje de aprendizaje

Cierre

L . La voz
Una evaluacion reflexiva, completando el 10 Hoja impresa
Cuadro SQA
CUADRO SQA
a. Objetivo:

 Ejecutar la técnica “Exposicion” orientada identificar
estrategias para la una capacidad organizativa idonea.
* Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario
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S Q A

Lo que sabemos | Lo que gueremos Lo que
saber aprendimos

SESION N° 11: Estrategias de organizacion

Objetivo de la sesion:
Ejecutar la técnica “La clave del éxito” orientada identificar
estrategias de organizacion en la institucién educativa.
Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario.
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Actividad

Descripcion

Tiempo

Recursos

Estrategias de organizacion

Inicio:
La responsable indica los pasos a seguir en la
actividad teniendo en cuenta los pasos para la
técnica “La clave del éxito”
Se declara el propdsito de la sesién
determinado cual es la clave del éxito que se
deberia tener en cuenta

La voz

Proceso
Se les indica las acciones a seguir en la sesién
Reciben hojas informativas sobre Estrategias
de organizacion
En el Aula de innovaciéon Pedagdgica, buscan
informaciéon complementaria sobre estrategias
de organizacion.
En grupos, elaboran diapositivas sobre el tema
tratado
Exponen sus conclusiones en el plenario a
través de la visualizacion de las diapositivas
creadas
Debaten sobre las exposiciones, enriqueciendo
la informacién y planteando alternativas para
innovar las estrategias de organizacién en el
proceso ensefianza aprendizaje

- Arriban a conclusiones generales, buscando

consenso sobre la forma de lograr éxito en el
terma estudiado

Proponen acciones considerando la
administracion educativa y la eficiencia
docente y la comunicacion pragmatica como
eje de aprendizaje

30

La voz
Computador
Proyector

Cierre
Una evaluacion
Cuadro SQA

reflexiva, completando el

10

La voz
Hoja impresa

CUADRO SQA
a. Objetivo:

» Ejecutar la técnica “La clave del éxito” orientada identificar
estrategias de organizacion en la institucién educativa.
* Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario
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S Q A

Lo que sabemos | Lo que gueremos Lo que
saber aprendimos

SESION N° 12: Practicamos valores como ejemplo de
comportamiento profesional

Objetivo de la sesion:
Ejecutar la técnica “La clave del éxito” orientada los valores como
ejemplo de comportamiento profesional.
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Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario.

Actividad

Descripcion

Tiempo

Recursos

Practicamos una capacidad organizativa idonea

Inicio:

La responsable indica los pasos a seguir en la
actividad teniendo en cuenta los pasos para la
técnica “La clave del éxito”

Se declara el propésito de la sesién determinado
cual es la clave del éxito que se deberia tener en
cuenta

La voz

Proceso

Se les informa el procedimiento a seguir

Reciben hojas informativas sobre la definicion de
los valores a practicar en la institucién educativa y

fuera de ella

En el Aula de innovacién Pedagdgica, visualizan el

video “Los valores”
https://www.youtube.com/watch?v=nU59m6fKWs0

En grupos, sintetizan la informacion utilizando
estrategias previamente adquiridas

Exponen sus conclusiones en el plenario

Debaten sobre las exposiciones, enriqueciendo la
informacion

- Arriban a conclusiones generales, buscando

consenso y la forma de la aprehender y practicar
valores como parte de mejorar la cultura
organizacional en la institucién educativa teniendo
en cuenta la forma de lograr éxito para tal efecto
Proponen acciones considerando la administracion
educativa y la eficiencia docente y la comunicacion
pragmatica como eje de aprendizaje

30

La voz
Computador
Proyector

Cierre

Una evaluacién reflexiva, completando el Cuadro
SQA

10

La voz
Hoja
impresa

CUADRO SQA
a. Objetivo:

» Ejecutar la técnica “La clave del éxito” orientada los valores

como ejemplo de comportamiento profesional.
* Exponer y debatir sus conclusiones en el plenario
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S Q A

Lo que sabemos | Lo que gueremos Lo que
saber aprendimos
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NORMALIDAD

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Wakdo Perdidos Todal
N Parcentaje M Parcentaje M Porcenisis
PRETEST 20 100,0% 0 0,0% ] 100,07 |
POETTEST A 100,0% 0 0.0% 30 100,0%
-Desl::ripﬁms
Estadiztioo Errar eztandar

FRETEST Media 24 300D 2 64080

85% de intervalo de confianza Lirnite inferior 53,3904

para fa media Lirnite superior a4, 7008

Media recortads &l 5% 04,7778

Medianz 71,0000

\arianza 208183

Desviacion estandar 14 48315

IMinirma 40,00

Mantima 20,00

Rango 40.00

Rango intercuaril 27,00

Asimetria - 417 427

Curnsis -1,5652 B33
POSTTEST Media 118,8333 L3833z

BE% de intervale de confianza Lirnite mferior 118,083

para la media Limite superios 118,818

Mediz recortads al 5% 1160370

Medianz 20,0000

\arianza 4,220

Dresviacion estandsr 210227

Minimao 114,00

Memimo 120,00

Rango 6.00

Rango mbercuariil 2,00

Asimeinia 1,687 A2

Curiosis 1,517 B33

Pruebas de normalidad
Hiolmogorow-Smimay’ Shapiro-Wilk
Estadiction gl Sig. Estadistica ] Sin.

FRETEST 281 20 L0 &04 a0 R
POSTTEST 411 20 00 5ad 30 L0

2. Comeccion oe sipnimcacion oe Litiefors
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VALIDEZ DE AIKEN

Validéz de Aiken respecto al criterio de la CLARIDAD

Total(s) | V.Aiken | V2Widézpor
Dimensiones | item JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ items
1 2 3 4 5 Sumatoria | S/ (n (c-
de acuerdo 1)) ESCALAS
1 2 3 2 3 3 13 0.87 Aceptable validéz
2 3 3 3 2 2 13 0.87 Aceptable validéz
3 3 3 3 3 2 14 0.93 Fuerte validéz
4 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Relaciones 5 3 2 2 3 3 13 0.87 Aceptable validéz
interpersonales | g 2 3 2 3 3 13 0.87 | Aceptable validéz
7 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
8 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
9 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
10 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
11 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
12 3 3 3 2 3 14 0.93 Fuerte validéz
13 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
14 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
15 2 3 2 3 2 12 0.80 Aceptable validéz
IC:S?E’J;:;ZT 16 | 3 | 2|3 |33 14 0.93 Fuerte validéz
17 3 3 2 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
18 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
19 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
20 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
21 2 3 2 2 2 11 0.73 Débil validéz
22 3 3 2 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
23 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
24 3 2 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
Satisfaccién en | 22 3 3 3 3 2 14 0.93 Fuerte validéz
eldesempefio | 26 | 2 | 3 | 3 | 3 | 3 14 0.93 Fuerte validéz
27 3 3 3 2 3 14 0.93 Fuerte validéz
28 3 3 3 3 2 14 0.93 Fuerte validéz
29 2 3 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
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30 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
31 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
32 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
33 3 3 3 3 2 14 0.93 Fuerte validéz
34 3 3 3 3 2 14 0.93 Fuerte validéz
Capacidad 35 3 3 2 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
organizativa | 36 | 3 | 3 | 3 | 3 | 2 14 0.93 Fuerte validéz
37 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
38 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
39 3 3 3 2 3 14 0.93 Fuerte validéz
40 2 3 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
Total: Validéz del instrumento 6 indice general 14.2 0.95 Fuerte validéz
Validéz de Aiken respecto al criterio de la COHERENCIA
Total (S) V. Aiken Val’idéz ekt
Dimensiones | item JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ items
1 2 3 4 5 Sumatoria | S/ (n (c-
de acuerdo 1)) ESCALAS
1 3 3 3 3 2 14 0.93 Fuerte validéz
2 2 2 3 3 3 13 0.87 Aceptable validéz
3 3 3 2 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
4 2 3 3 2 3 13 0.87 Aceptable validéz
Relaciones 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
interpersonales | g | 3 | 3 | 3 | 3 | 3 15 1.00 Fuerte validéz
7 2 3 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
8 3 3 3 2 3 14 0.93 Fuerte validéz
9 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
10 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
11 3 3 3 3 2 14 0.93 Fuerte validéz
12 3 2 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
13 3 3 2 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
Compromiso 14 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
institucional | 45 | 3 | 3 | 3 | 2 | 3 14 0.93 Fuerte validéz
16 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
17 3 3 2 2 3 13 0.87 Aceptable validéz
18 2 3 3 3 2 13 0.87 Aceptable validéz
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19 3 2 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
20 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
21 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
22 3 3 3 2 2 13 0.87 Aceptable validéz
23 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
24 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
25 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Sealt:efsa;i']zz;: 26| 3| 3|2 |3]3 14 093 | Fuerte validéz
27 3 3 3 3 2 14 0.93 Fuerte validéz
28 2 3 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
29 2 2 3 3 3 13 0.87 Aceptable validéz
30 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
31 2 3 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
32 3 2 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
33 3 3 2 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
34 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Capacidad 35 2 3 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
organizatva | 36 | 3 | 3 | 3 | 3 | 3 15 1.00 Fuerte validéz
37 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
38 2 3 3 3 2 13 0.87 Aceptable validéz
39 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
40 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Total: Validéz del instrumento 6 indice general 14.25 0.95 Fuerte validéz

Validéz de Aiken respecto al criterio de la RELEVANCIA

Total(5) | V.Aiken | V2lidézpor
Dimensiones | item JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ items
1 2 3 4 5 Sumatoria | S/ (n (c-
ESCALAS
de acuerdo 1))

1 3 2 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz

2 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz

3 2 3 3 3 2 13 0.87 Aceptable validéz
_ Relaciones |, [ o 1 5 | 3 [ 5 | 3 15 1.00 Fuerte validéz
interpersonales

5 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz

6 3 2 3 2 3 13 0.87 Aceptable validéz

7 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
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8 3 2 2 3 3 13 0.87 Aceptable validéz
9 3 3 2 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
10 3 3 3 3 2 14 0.93 Fuerte validéz
11 2 3 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
12 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
13 3 3 3 3 2 14 0.93 Fuerte validéz
14 3 2 2 3 3 13 0.87 Aceptable validéz
15 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
IC:S?E’J;:;ZT 16 | 3 | 3| 3| 3|3 15 100 | Fuerte validéz
17 2 3 3 3 2 13 0.87 Aceptable validéz
18 3 3 3 2 3 14 0.93 Fuerte validéz
19 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
20 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
21 3 3 3 3 2 14 0.93 Fuerte validéz
22 3 2 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
23 2 3 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
24 3 3 2 3 2 13 0.87 Aceptable validéz
25 2 3 2 3 3 13 0.87 Aceptable validéz
Zalt(;j::r:'z:;: 26 | 3 | 23|33 14 0.93 Fuerte validéz
27 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
28 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
29 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
30 2 3 3 3 2 13 0.87 Aceptable validéz
31 3 3 3 2 3 14 0.93 Fuerte validéz
32 3 3 3 3 2 14 0.93 Fuerte validéz
33 2 3 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
34 3 3 3 3 2 14 0.93 Fuerte validéz
Capacidad 35 3 2 3 3 2 13 0.87 Aceptable validéz
organizatva | 36 | 3 | 3 | 3 | 2 | 3 14 0.93 Fuerte validéz
37 2 3 2 3 2 12 0.80 Aceptable validéz
38 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
39 2 3 3 3 3 14 0.93 Fuerte validéz
40 3 3 3 3 3 15 1.00 Fuerte validéz
Total: Validéz del instrumento 6 indice general 14.075 0.94 Fuerte validéz
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CONSTANCIAS

*dho del Buen Jervico ol Cludodors™

La directora de la Institucion Educativa N® 80386 de Chepén - La
Libertad, expide la siguiente:

AUTORIZACION

Vista la selicitud presentadn pos la decente: Feundindez Paucax, Lucinda
Maslella maestrante de lo Univewidad “Cesax Vallejo”, donde selicita
aplicar su Proyects de Tesis se dispone lo siguionte:

AUTORIZAR, a la dzcenle:
Fewndrdez Faucax, Lucnda Mariclla

Uplicar o prwyeda de tesis Glulade: “Tallew de estvategiar gevenciales
admind tutiogs o la adtua evgand sacienal on una insttudin oducotiva, Chepén, 2017 ",
en la institucidn que gestiona.

Chiepin, ectuive de 2017
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[

*Afe del Dura Jervich of Cludadane”

La directora de la Institucién Educativa N® 80386 de Chepén - La
Libertad, expide |a sigulente:

CONSTANCIA

Cus la decente: Foxndnde: Faucar, Lucinda Maviella, maestiante de
(a Univevsidad “Cesas Vallejo™, aplicd su Proyects de Fesia titulado: “Tallex
de estrateglas gevonciales administvatioas on la culluva organizacional en una
inobitucidn educativa. Chepin, 2017 ", en la instibudin educativa a la cual
presida, demestvands vesponsabilidad gy cvitedis docente en las actividadss
planificadas.

Se emite la peesente, a solicitud de la intevesada, pava los fines
partinentes.

Chepén, diciembue de 2017
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EVIDENCIAS

Aplicando Pre test
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Aplicando experimento
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Aplicando pos test
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Pioblema Hipliesis Objelivas Wchndo y Diseia | Varialie Dimnersion I Edees ibeimy Exscila
Hu. E  laller de | General E = Propicia &D:i]l'!ﬂ.’:- gemecizles para ¢l dssaTolo
pslieyids gerencidles | Dzieminar en ué " . . Fefrategian de gu autenom a
administaivas mejora | medlda e idler ce 2 ﬂ"j:”clz::’;iz:;”" adrrinistratisae
signicatvamerte 13 | estaegiRs  gRrencAles £ =
x 1]
THNEA  OFARIFACIINA .Fl.ﬂr'tlﬂl-.!TFII'-.:‘-‘.f‘: m.qu 1A % lisinde
de los colaborstiores | culkea crganizacional de g Desempefio w Desanulla dusivnes gue manilieslen su elcencid Cotejos
£ H ] { : R, : 4!
de  la  insfibucion | joe cl:u-al*}aract}'ea da ia % Bl Dotenis oo docents .
sducatva M® B0386 de | inslitucion- ecucativa h° £ -
Chepan, 2017 20283 de Chepén, 2017 'E—; Comanicasin Dislogo horzontal |7 GUnmding o widsn y I fEranuia de odos lus | =
MELo o Pr m:';fi?’:a elemantos ingiietices, con la fnalidad de mejorar
i O taller de | Cspecificos wusnliki pre o = el entendimenio en yrﬁ"!uun:n. :
estrategias Evaluar ¢l niel de & | cxperimental y = pesirezas Brstabn zekprsint e Haines
! i f S TR R L T interpareonales an &l plamisl
gerenciales culura crganizacional de Uisefia Jre % ek EIpReseiRe
admnisrativas mejora | oy olkouratues e g EIRNmenA = s ACEpl0 Tabzjar 01 02 mMiempios Gl BqUpD
2 = = L - & <
synificalivarentz b | inshiocion eduecalsa b eon pre y post asigiedo
L RN ' . .| Eecal B
cultura organizaclonal | 80383 o2 Chapén, anes tost: T e Muestro tolerancia cuando un mizmbro del equipo RLEBT:I
de 105 Colaboradomnes | de A apicasiin oel taller s opina difereme a mi R
e =3 meihiesnn | de ERINRTROIES | gy . X -G - ackividades an - Gunaidr:r-:- que Gﬂ- mi area de trakbajo 5= foventa
etirama N HiHE | garancales g funcion al grupe Etiratmjo b eouino, ) . 1 Lemoents
de Chapén 5017 advinistati P ) = Cuanco tzngo probemas con mi trabzio, paedo
Shs el il = Rolaciones nlar GO RS G gl s
‘;'g-, incposanaos = Conaidoro @ miz companicres do trabaic come mia |
Diganar Y aolcar el tallar o Amignz Fequa
da esirategizs = ® Me presCud: la sfiuacion problematca de. me
w—c X SE OrQaniZa pera paes
geronciales o : & s : 3.
i I . = Mie zampanerce ds frabaje ee sienten 3 gueto con
adninistrativas para &l cumplimizntn 46 X g
mi presencia
meorsr  le zuliua funciones SLEND

ciganizacional de  los

" Planifizo €l trabaje docente e equip> ©on
armons

® Mi relacicn con mis colegas es adecuzda
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colaooradores e la
instiuzian educatwa N°
HUHEE e CRenén g

Cvaluar e rivel de l8
cultura organizacional de
ins rolaboeadnees de ln
imstiuzian educatva N°
D036 de  Chapén
despuds Ui la duivain
de tcher de esirateglas
getanciaies
admirisirativas.

Liompaar e Hiacng
eobre cémo 2l taller de
esirategigs  gerenciales
admirisiativas mejora la
ruftira argAanFarinnAl g8
loe colaboradoeas de iz
ingtituzian educatva N°
80386 Ue Chepen, 2017.

Coeredsro imporianis mejorar lae relacionee en |z
IF

SOMEomIisa
Ireftscional

—~20rdina
arpacteraments
accionss

nzhtierenales

Brinda ideas para realzar el trabajo en equpo.

| rm arwerdns fomadnsg 2e realizan fo plann
Haricieo en tamma acliva en el eJupc gue 52 me
ha aslgnadc.

Ruzp=lo =1 onganigrama insllvconal pasa los
proccaos a rcalizar

Cecrdine con mis  celegaz accrea de las
arfivilades inzfilirinnales 3 realizar

Flanfinn me iraban Bernn pedacogna

Jrnmaisve ia
zoopzasien v ol
kiU i ganizade

Penmiievnla arganizacion y imidad instinrional
Wiz Icenifico Con 03 CTEN0s orjanizaivos dz2 |2
Instiucian

Prornuevo el babajy coojunle enbe dirgolives
domas trabajadorca do It institucion

Evito la imprevizacidm on  lez  setividades
planificadas en la institvcion

Lors dero Imponante |s orjancacin er al.o

Enficfaccion
en el dezempefo

Jemuestra
zatizfazcion por el
alu wus
drmmmpeia

ety empatia 3 Ins demas mismbos  de
equipo

Alicie 3 pis culega: o pailivipa del Lrabejy
aszicnada_

ApCYD o mis colcgas eon fraaca oo cntulizamo.
Mzure cotar satisfoche zon mi triaoaje

iz ziento gatisfeche por mi esfuerzo

=yidencia ajrara
Joer implernertar
305 E3Tateglas
2ara sl
sumplimiendo de

fineinnes:

Ez importante, xara mi, el frabajo de mis pares
Buzco con agrado apoyar a miz colegss en sy
deszmpeno

Es iImpatanie senilrme agustaen @ 1LE

= sicaiv ieconmsssal put e dessinpero
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Capecdad
Lryanizaliva

Promueve i3
cooperacién y el
trabaja organizado

Cumgle con
opjetividad
aclividadzs
prugr drnadas

= Diotooia @ fompo dificullades quc impidan ¢l logro
de loe cojativee inslifusionales

= \erifico ol cumplimisrte da lae acciones que ea
programzn en la LE.

# Participn activamente 2n A& logre de okjrtiens
aominstranves ¢ de Jestin.

* LCEpD |23 opinlones de k03 demds miemoos del
cgdsion, yue Tavorecen al kegpo de objclives
instiucionzles.

= Promuevd el compromizo instiucional

= Buaco quc mis pares 2c identifquen con ol rakajo
anla LE.

= Me prascuse por & cumplimiento de log okjetivoe
instilucionzles

® Participn en actividades fuera de mi' korarin de
trapagn

& Umpha Con [CS COMIomS0s acorcados

= PRy COFp onise Sios uoen mies paees
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