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RESUMEN

viii

El liderazgo directivo se considera como un proceso que incluye capacidades
para mejorar la Cultura Organizacional de toda institucion educativa;
preguntandonos ¢de qué manera se relacionan el Liderazgo ejercido por el
Director y la Cultura Organizacional en la Institucion Educativa N° 10283 del
caserio El Lirio- Cutervo, 20167, teniendo como objetivo general determinar el
nivel de relacién entre Liderazgo Directivo y Cultura Organizacional en la
institucion educativa N°10283 del caserio el Lirio-Cutervo 2016. La metodologia
utilizada corresponde al enfoque cuantitativo con un nivel correlacional; en la
recoleccion de los datos se utiliz6 como técnica la encuesta, empleandose
instrumentos como el cuestionario de cultura organizacional y la escala de
liderazgo directivo, los que tuvieron validez y confiabilidad estadistica. La
muestra estuvo conformada por el director, docentes, padres de familia y
estudiantes de la institucion educativa N° 10283 del caserio El Lirio-Cutervo,
2016. EIl tipo de investigacion es descriptivo-correlacional; como disefio
correlacional causal y usara a la vez disefios que permitan recoger datos de

manera fehaciente.

Entre las principales conclusiones podemos afirmar que, la correlacion entre
liderazgo directivo y cultura organizacional es significativa y positiva moderada
en los grupos de docentesy padres de familia en la Institucion Educativa N°
10283 — del Caserio El Lirio — Cutervo, 2016.

Palabra clave: Liderazgo directivo, cultura organizacional y gestion de

aprendizajes.



ABSTRACT

The directive leadership is considered as a process that includes capacities to
improve the Organizational Culture of every educational institution; asking
ourselves how are the Leadership exercised by the Director and the
Organizational Culture in the Educational Institution N °© 10283 of the El Lirio-
Cutervo farmhouse, 2016 ?, having as a general objective to determine the level
of relationship between Management Leadership and Organizational Culture;
being the specific objectives: to determine the relationship between the
autocratic, benevolent, democratic, liberal or permissive leadership and the
organizational culture. The methodology used corresponds to the quantitative
approach with a correlational level; in the collection of the data, the survey was
used as a technique, using instruments such as the organizational culture
guestionnaire and the managerial leadership scale, which had validity and
statistical reliability. The sample consisted of the director, teachers, parents and
students of educational institution No. 10283 of the El Lirio-Cutervo farmhouse,
2016. The type of research is descriptive-correlational; as a causal correlational
design and will use designs that allow to collect data in a reliable way.

Among the main conclusions we can affirm that, the correlation between
managerial leadership and organizational culture is significant and positive
moderate in the groups of teachers and parents of the Educational Institution N °
10283 - del Caserio El Lirio - Cutervo, 2016.

Keywords: Management leadership, organizational culture.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion nace de la necesidad de transformar
la escuela, la cual en la actualidad se observa como el lugar donde menos
cambios positivos se han dado; sumando los bajos resultados de aprendizaje
obtenidos por los estudiantes de nuestro pais, tanto en evaluaciones nacionales
,(de acuerdo a los resultados de la prueba ECE-2016), como internacionales
(prueba pisa 2015), ocupando el penultimo lugar y, superando solo a Republica
Dominicana, y de acuerdo a la literatura encontrada en nuestra investigacion
podemos afirmar que, aun persisten instituciones educativas con una gestion
escolar rigida en sus funciones, donde los padres de familia son solo
proveedores de recursos, donde existe la desconfianza, subordinacion y conflicto
en la convivencia de los actores de la comunidad educativa y en el que los

directivos asumen liderazgos prioritariamente autoritarios y permisivos.

Gento (2002), precisa que “el liderazgo educativo juega un papel
fundamental como predictor de calidad; y a la cultura organizacional se le trata
como una dimension de la calidad”, considerandoseles asimismo como los
principios esenciales del proceso de aprendizaje de toda institucién educativa
del nivel basico y superior, por tal razon nos propusimos determinar la relacion
de dichas variables que nos permita contribuir al mejoramiento de la calidad

educativa.

Durante el desarrollo de nuestra investigacion hemos podido corroborar
gue la educaciéon es un proceso muy amplio donde intervienen varios actores,
como lo son los directivos, los docentes, los estudiantes, los padres de familia,
etc.; pero definitivamente, este proceso a finales del siglo XX y principios del XXI,
“se ha visto afectada por un conjunto de factores internos y externos que exigen

cambios significativos”, como afirma (Aquirre, 2012)
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En tal sentido, y ante la preocupacion del escaso liderazgo directivo
transformacional que contribuya a la mejora de la cultura organizacional, es que
nos preguntamos: ¢de qué manera se relacionan el Liderazgo ejercido po” -
Director y la Cultura Organizacional en la Instituciéon Educativa N° 10283 u)fl.
caserio El Lirio- Cutervo, 20167, ya que venimos observando esta problematica
reiterada en las diferentes instituciones educativas tanto en el &mbito
internacional, nacional, regional y local, comprometiéndonos a determinar la
relacion entre el liderazgo autocratico benevolente del director y la cultura
organizacional en los docentes y padres de familia de la institucion educativa
N°10283 del caserio El Lirio-Cutervo, 2016, determinar la relacién entre el
liderazgo democratico del director y la cultura organizacional en los docentes
y padres de familia de la institucion educativa N° 10283 del caserio El Lirio-
Cutervo, 2016, determinar la relacion entre el liderazgo liberal o permisivo del
director y la cultura organizacional en los docentes y padres de familia de la
institucion educativa N° 10283 del caserio El Lirio-Cutervo, 2016; para ratificar
nuestro objetivo general: determinar el nivel de relacién entre el liderazgo
ejercido por el Director y la Cultura Organizacional en la Institucion Educativa
N°10283 del caserio El Lirio — Cutervo, 2016.

Asi, el contexto sobre liderazgo es determinante para los grupos de
personas, toda vez que “un verdadero reto de la nueva gestion directiva es
motivar a las personas para trabajar efectivamente en un proyecto de grupo,
como ser mediador para solucionar un problema, como desarrollar una buena
reputacién con los colegas, y cOmo manejar un equipo de trabajo, todo esto
constituye actualmente los aspectos mas importantes que un directivo debe
manejar”. (Ochoa, 2015)

El Ministerio de Educacion en los ultimos afios ha procurado llegar a todos
los A&mbitos educativos, revalorando la calidad de la educacion, por lo que se ha
preocupado por capacitar tanto a docentes como a los directivos de las escuelas
de educacidén basica en sus diferentes modalidades con la finalidad de mejorar
el desempefio de éstos; enfatizando en el liderazgo directivo y la cultura

organizacional como factores imprescindibles para la mejora de los aprendizajes.

12
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Duefias (2009), realiz6 un estudio sobre “Autoevaluacion del liderazgo
transformacional”; el cual proporcion6 a los directivos una estrategia de
formacion profesional para alcanzar la pertinencia en sus funciones; segun
refiere la autora con este tipo de liderazgo, los directivos pueden construir
espacios colaborativos con estudiantes y padres de familia, a fin de pasar de un
liderazgo estrictamente individualista a un liderazgo compartido con los docentes

y la comunidad educativa.

El Marco de Buen Desempeiio Directivo (2012), considera que reformar la
escuela implica transformar la gestion que desarrollan los directivos, ejerciendo
este liderazgo, después de la accidén docente, un segundo factor de influencia en
los logros de aprendizaje, es decir, la accion de los directivos son claves para la
mejora de los aprendizajes, en la calidad de la practica docente, las condiciones
de trabajo y el funcionamiento de la escuela; o que nos permite afirmar que el

rol del directivo en la mejora de la calidad de la escuela es fundamental.

Mc Kinssey (2008), en su informe asevera, que las escuelas en donde
se manifiesta el liderazgo poseen un factor directivo, conllevandolo al éxito
educativo. Es asi que involucrandonos en esta problematica donde se busca
gue las escuelas estén direccionadas por autoridades que ejerzan un liderazgo
transformacional, que conlleve al desarrollo y mejoramiento de una cultura
organizacional de las instituciones educaciones educativas y en especial de la

institucion objeto de nuestro estudio de investigacion.

La presente investigacion, se llevd a cabo teniendo como variables el
liderazgo directivo y cultura organizacional, con la participacion de estudiantes,
docentes, directivo y padres de familia los que se beneficiaron con los resultados
ya que a partir de los mismo podrén viabilizar su rol o funcién en la comunidad
educativa; siendo el escenario de estudio la institucion educativa N°10283 del
caserio El Lirio — Cutervo y ejecutada en el afio 2016. El capitulo I, denominado:
Problema de Investigacion, contiene la realidad problematica y la formulacién del
problema. Asimismo se expresa las razones que justifican este estudio de
investigacién, los antecedentes de estudio; asi como el objetivo general y los

objetivos especificos.
Xiii
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El capitulo II: Marco Tedrico, donde las teorias y el marco conceptual que
sustentan y respaldan esta investigacién. En el capitulo Ill: se expone la
Metodologia empleada en el estudio: La hipotesis, las variables de estudio y la
operacionalizacion de las mismas, el tipo de investigacion el cual fue descriptivo
correlacional, el disefio; asimismo se considera la poblacién y muestra con la
gue se trabajd, luego se detallan las técnicas e instrumentos utilizados vy el
proceso de andlisis de los datos.

En el capitulo IV: se circunscribe la descripcion de los resultados, teniendo
en cuenta la relacion de las variables de estudio: Liderazgo y Cultura

organizacional en funcién al diagndstico de la problemética.

Finalmente, las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliogréaficas

y anexos.

Xiv



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

Histéricamente la ciencia de la educacién considera a ésta como un
factor importante para el desarrollo de las sociedades; por lo que, tanto
docentes y directivos deben asumir liderazgos que conlleven, a los primeros a
desarrollar procesos de aprendizajes significativos con los y las estudiantes; y
gue evidencien su buen desempefio docente y redunden en el logro de la
calidad educativa; los segundos deben arrogarse un liderazgo directivo que
contribuya a la transformacion de su institucién educativa en cuanto al

desarrollo y mejoramiento de la cultura organizacional.

En la actualidad, la organizacion escolar depende de todos los que
conformamos la comunidad educativa pero principalmente del lider del equipo
directivo, en la persona del director de la institucion educativa; el cual debe
reunir el perfil de un lider transformacional que coadyuve a desarrollar una
cultura organizacional eficaz y eficiente involucrando a los demas integrantes

de la comunidad educativa.

En el marco de esta investigacion se observo que en escuelas del
ambito internacional ya se viene mejorando el liderazgo y cultura organizativa,
es el caso de las escuelas en Finlandia quienes han conseguido un gran
desarrollo en la educacion alcanzando logros importantes a nivel internacional
y, siendo un buen referente para otras entidades educativas; otras de las
naciones que también suman en la forma de organizarse y lograr éxitos
sobresalientes en el campo educativo, es Japdn en la que los estudiantes de las
escuelas se desarrollan bajo un enfoque por competencias. En tal sentido,
diversos autores como Garcia y Dolan (1997), destacan: “la promocion e
instalacién de valores esenciales compartidos, pocos, simples y faciles de
recordar, pero significativos para la estrategia de la empresa”. Esta mirada de
organizacion nos hace ver que los valores intrinsecos y extrinsecos son
importantes en cada miembro institucional para alcanzar los logros
determinados, permitira ademas ser modelos para otros quienes podran

tomarlos como estereotipos o mejorarlos en el camino.
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“(...) los valores comunes de la organizacion forman el nacleo de la cultura,
por ello la organizacion debe trabajar sobre estos valores comunes y proporcionar
Héroes modélicos y Lideres a quien los demas intentan imitar”. (Deal y Kennedy, 1982,
p. 68).

En la esfera nacional, se considera al Perd como uno de los paises que
pretende liderar escuelas con un estilo de liderazgo acorde con el desarrollo de
una cultura organizacional, favoreciendo el equilibrio entre la estabilidad
emocional y conductual de los y las estudiantes, asimismo que los docentes
ejerzan en lo que les compete como lideres pedagdgicos el logro de
aprendizajes de calidad; formando también a lideres competentes; en lo que
toca a los padres de familia, es deseable que se involucren de manera integral
en apoyar a sus hijos, a la institucién que los alberga y de esta manera tener el
exito como formadores de la primera escuela que es el hogar de donde
provienen los estudiantes, sin embargo esto solo se evidencia en un minimo

porcentaje, segun lo explica la literatura.

En el contexto regional y local, existen lideres quienes persisten en
ejercer una gestion con liderazgo autocratico permisivo o autoritario, sin
considerar que hoy por hoy la sociedad actual exige nuevas formas en la
gestion dentro del contexto socioeconomico, de relaciones interpersonales
para la buena convivencia y el adecuado ejercicio pedagogico docente. La
Institucion Educativa N° 10283 El Lirio — Cutervo, escenario de estudio de esta
investigacion nos muestra situaciones contraproducentes y hostiles a lo que
guisiéramos reflejen las instituciones educativas locales; en cuanto a liderazgo
y cultura organizacional se refiere, maxime en lo que concierne al buen
desemperio del docente en el aula y el logro de aprendizajes significativos en
los estudiantes, asi como una adecuada convivencia entre los integrantes de
la comunidad educativa; llamense estudiantes, directivos, docentes y padres
de familia; sin desligarnos de la comunidad externa que influye en lo que

corresponde al buen desarrollo educativo.

Cabe destacar que si bien el concepto de cultura organizacional surgio
inicialmente en el campo empresarial y no en las escuelas, éste viene tomando
fuerza en los ultimos tiempos, lo que hace que muchos profesionales de la

educacion se resistan a aceptar que el liderazgo pedagdgico se debe tener en

17



cuenta para lograr un clima organizacional de 6ptima calidad y no caer en la
arbitrariedad y autoritarismo en las funciones que ejerza cada uno de los
integrantes de la institucién y mas aun en el lider directivo que muchas veces
toma las riendas de la institucion educativa para conseguir beneficio personal,
sin pensar en las personas que la componen; en el caso de la comunidad en la
gue trabajamos se puede apreciar que los docentes todavia son renuentes a
los cambios estructurales y organizativos que son importantes tener en cuenta
para el desarrollo de una cultura organizacional, por lo que es necesario
replantear el trabajo y asumir compromisos que vayan mas alla de sus
funciones rutinarias a lograr metas que superen expectativas y ser modelo

dentro del centro poblado en el cual nos desarrollamos profesionalmente.

A través del diagnoéstico realizado mediante la observacion y
cuestionarios a docentes, padres de familia se coincide en que esta
predominando el desorden e indisciplina, las relaciones interpersonales
carecen de éxito, en otras palabras en la institucion educativa las relaciones
estan faltas de armonia y de eficiencia; es decir, no se cumple con lo que
se ha planificado evidenciandose la falta de liderazgo del Director por lo que
se infiere deficiencia en ejercer un liderazgo eficaz que acceda al cumplimiento
de las metas de la organizacion y, que conlleve a la generacion de un clima
organizacional que sea favorable con un espiritu democratico y participativo,
permitiendo asi llevar en la instituciéon un control en el orden y disciplina de

estudiantes y docentes.

Por lo anteriormente explicitado y descrito acerca de la realidad
problematica, es que hemos desarrollado el presente trabajo de investigacion
con la finalidad de determinar el nivel de relacion entre el liderazgo ejercido
por el Director y la Cultura Organizacional en la Institucibn Educativa
N°10283 del caserio El Lirio — Cutervo, 2016, averiguar qué parte de la gestion
esta fallando, determinar el perfil del lider eficaz y el tipo de liderazgo que debe
ejercer, para que se subsanen problemas de indole institucional procedentes
de la direcciébn y organizacion que pueda estar obstaculizando la cultura
organizacional; ante todo lo anteriormente explicitado y fundamentado, nos

permitimos formular el problema de investigacion:

18



1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,De qué manera se relacionan el liderazgo ejercido por el Director y la
Cultura organizacional en la Institucion Educativa N° 10283 del caserio El Lirio-
Cutervo, 20167

Preguntas de investigacion:

e ;Cudl es el nivel de liderazgo directivo en la institucion educativa

N°10283 del caserio El Lirio- Cutervo?

e . Cudl es el nivel de cultura organizacional en la institucion
educativa N° 10283 El Lirio — Cutervo desde la percepcion de
docentes y Padres de Familia?

e ¢ Existe relacion entre las dimensiones de liderazgo ejercido por el
director y las dimensiones de la cultura organizacional percibida por
docentes y padres de familia en la institucion educativa N°10283 del

caserio El Lirio — Cutervo?

1.3. JUSTIFICACION

El Marco de Buen desempefio directivo, declara que para garantizar la
labor del buen lider directivo es indispensable que éste conozca claramente
cuéles son sus roles y responsabilidades, principalmente, aquellos que generan
un mayor impacto en la calidad de la ensefianza y del aprendizaje, a partir del
permanente acompafiamiento y monitoreo a los docentes que buscando
garantizar aprendizajes de calidad en los estudiantes. Por tal razén deben existir
las condiciones propicias para estos cambios de mejora; y del mismo modo el

lider directivo estar capacitado para tal fin.

El presente estudio de investigacion se justifica porque hemos encontrado
una problematica donde aun no existen investigaciones con esta tematica, y
gue hayan contribuido a la solucién de la misma, y; que se hayan realizadas
en beneficio de la poblacién, asi como de la comunidad educativa; en tal
sentido, estamos seguros que el desarrollo de este estudio va a aportar mucho

con el campo del saber, prevaleciendo el tema del liderazgo directivo que
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coadyuve en el desarrollo y mejoramiento de la cultura organizacional de toda
institucién educativa; ya que el estilo de liderazgo ejercido por el director sera siempre
una influencia significativa en el desarrollo de los procesos de aprendizaje, la
buena convivencia en el aula y en toda la comunidad educativa.
Consecuentemente la presente investigacion también resulta significativa ya
gue para que una institucion tenga éxito en la gestion escolar debe ser liderada
por un equipo directivo que influya, inspire y movilice las acciones de la
comunidad educativa en funcion de lo pedagégico (Marco del Buen
Desempefio Docente, 2012, pp. 9-15).

1.4. ANTECEDENTES

Al llevar a cabo la revision existente como antecedentes relacionados a
nuestro estudio de investigacion, hemos creido conveniente organizarlos en los
ambitos: Internacional, Nacional, Regional y Local; a continuacion podemos

referirnos:
Antecedentes Internacionales:

Jaime, M. (2016), en su investigacion denominada, “Estudio del liderazgo de
docentes y directivos en programas técnicos-tecnologicos desarrollado en la
universidad cooperativa de Colombia, de Bucaramanga-Colombia”, cuyo objetivo
principal fue conocer el liderazgo, estilos y caracteristicas en el profesorado y
directivos en la Universidad Cooperativa de Colombia —UCC- en Bucaramanga-
Santander-Colombia, concluyendo su investigacion, que a través de los lideres
educativos se va a ir logrando garantizar el desarrollo y la aparicion de las
competencias en los estudiantes, impulsando este proceso de transformacion,
demostrando una actitud adecuada, de compromiso. (Murillo, 2004).

Al respecto, coincidimos con las opiniones del autor de esta investigacion, pues
toda entidad o institucion; principalmente con encargo educativo tiene que estar
bien representada por directivos que certifiquen un perfil con caracteristicas de
lideres transformacional y que favorezcan con su ejercicio al desarrollo de una

adecuada cultura organizacional.
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Renteria, L., & Quintero, N, (2009), de la Pontificia Universidad Javeriana de
Bogot4, en su tesis magistral "Disefio de una estrategia de gestion educativa
para mejorar los niveles de convivencia escolar”, explicitan en su estudio que,
en toda sociedad la educacion basica debe ser integral y desarrollarse en un
contexto de sana convivencia entre los integrantes que lo conforman, asimismo
abordan la problematica encontrada en el tema de Como mejorar la convivencia
escolar en nuestra institucion y para ello lo enfocan desde la perspectiva de la
gestion educativa, proponiéndose como objetivo general el "disefio de una
estrategia sobre organizacién escolar para mejorar los niveles de convivencia,
comprensién y andlisis de la poblacion educativa”, hicieron uso de técnicas de
recojo de informacion como la encuesta y la entrevista no estructurada al
personal docente, padres de familia, estudiantes, y administrativos. Finalmente
concluyen que el docente debe constituirse en un mediador social en ese
entramado cultural que se vive dentro de la institucion.

En razdn a lo investigado por los autores Renteria y Quintero, coincidimos en
parte, ya que es necesario la existencia de alguna estrategia que coadyuve a la
mejora de la convivencia; pero mas aun estamos convencidos que es el tipo de
lider directivo el que al hacer prevalecer un estilo de liderazgo va a favorecer el
desarrollo y mejora de la una cultura organizacional efectiva en la institucion

educativa.

Peniche, R. (2012), en su tesis doctoral, " Las instituciones educativas como
organismos micro politicos. Estudio cualitativo en una institucién superior”, ellos
luego de revisar los antecedentes de estudio encontrados; afirman que al
estudiar la micro politica educativa, ésta permitiria adentrarse al mundo
organizacional de las instituciones educativas, asimismo el autor de esta
investigacion que en la busqueda de la problematica de las instituciones y
comunidades educativas, es que llegé a formularse el siguiente problema de
investigacion: ¢De qué manera es ejercida la micro politica en organizaciéon de
educacion superior en el oriente del estado de Yucatan, México?, y cuyo objetivo
estuvo centrado en conocer la presencia de la Micro politica en una institucién
de educacion superior de la comunidad educativa, se hizo uso de la entrevista,

la observacion no participante y el estudio de casos, podemos observar que la
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participacién de la muestra fue favorable en cuanto al apoyo otorgado para el
presente trabajo de investigacién; llegaron a la conclusion que, el director de
toda institucion educativa se constituye en un elemento importante para el
desarrollo de la micro politica; siendo necesario que los docentes deben ejercer
el liderazgo en sus instituciones, pero mas aun el directivo.

De lo anteriormente explicitado, los investigadores consideramos que el clima
institucional y la cultura organizativa deben confluir para la buena convivencia
escolar; y que principalmente el micro politico organizacional depende en gran
parte del equipo directivo en la persona del director de toda institucién educativa.

Rodriguez, R. (2009), en su tesis Doctoral “La cultura organizacional un potencial
activo estratégico desde la perspectiva de la administracion”, presentada a la
Universidad del Rosario, Argentina, admite que “en la parte organizacional hay
diversas formas de pensar, renovar, adaptar y mejora constante, lo que implica
qgue el director dentro del liderazgo que ejerce en la Institucion educativa debe
estar acorde con las necesidades e intereses de su comunidad educativa para
actuar de manera pertinente y oportuna; ninguna realidad es igual a la otra por
lo que los modelos educativos no existen porque estos se flexibilizan de acuerdo
a la realidad contextual”. El investigador de esta tesis, destaca la convergencia
acerca del desarrollo de la cultura organizacional.

Asimismo presenta una alternativa simplificadora conocida como el modelo de
los “seis sombreros para pensar’, para destacar la orientacién y especial
atencion de algunas perspectivas respecto a otras en el desarrollo del buen clima
y cultura organizativa.

Entre las principales conclusiones precisa que la cultura organizacional de toda
entidad educativa subyace en otros sistemas como es la organizacion de la
misma escuela y del contexto externo.

Admite diversas formas de pensar en su renovacion, adaptacion y mejora
constante.

Referente a este antecedente de estudio, cabe sefalar la necesidad que hoy se
le debe conceder a la buena convivencia en las instituciones laborales y maxime
tratandose de instituciones que han asumido un gran encargo social como lo es

la formacion integral de los estudiantes por lo que se debe buscar alternativas
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convertidas en estrategias que prioricen las buenas relaciones interpersonales

entre los pares que conforman dichas empresas.

Sanchez, M. (2010) en su tesis Doctoral “Caracterizaciéon de la cultura
organizacional de las instituciones de Educacion Superior del estado de
Guanajuato”, en México; centra su investigacion en la cultura organizacional que
tienen las IES, que les facilitan o en su caso les impiden, cumplir con sus
funciones sustantivas de docencia, investigacion, extension y difusion de la
cultura, con elevados indices de desempefio, tuvo como objetivo caracterizar la
cultura organizacional que tienen las Instituciones de Educacion Superior (IES)
del estado de Guanajuato que cuentan con reconocimientos de calidad, por lo
gue resume su investigacion afirmando que: “Las IES, como entidades sociales,
se comportan de acuerdo a su cultura organizacional desarrollada y aceptada a
través del tiempo, teniéndose en consecuencia, que si esta alineada con sus
estrategias, las IES tendran mayor facilidad para adaptarse a un mundo
cambiante y competitivo, ademas de tener mayores probabilidades de éxito. La
metodologia utilizada, se apoya en un paradigma mixto que integra los enfoques
cuantitativos, mediante la aplicacion al personal de instrumentos validados y
confiables como asi lo demuestran. Los resultados muestran, que en las IES
incluidas en la investigacion, coexisten los diferentes tipos de cultura, pero
impera la cultura donde predomina la participacion y el compromiso, seguida de
las culturas donde predomina el control y la eficiencia, ademas de la cultura
donde predomina el enfoque al mercado y la productividad. Sin embargo, en
ninguna instituciéon impera una cultura donde predomina la innovaciéon y la
creatividad, que seria deseable para las instituciones enfocadas a la generacion
de conocimiento y desarrollo de nuevas tecnologias. Otro resultado de la
investigacion, es que la mayoria de las instituciones participantes muestran
congruencia entre: las culturas declarada y la vivida, entre el perfil cultural
encontrado en los diferentes niveles de la organizacion y entre la cultura
encontrada en cada una de las dimensiones que la caracterizan, lo que les
representa una fortaleza.

De lo manifestado en este antecedente de estudio incluido en nuestra
investigacion, expresamos nuestra discrepancia en cuanto que las culturas del

mundo, lejos de separarse por sus diferencias, deben acercarse por sus
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similitudes; lo que quiere decir que no debe haber barreras referente a las
diferencias culturales, étnicas, religiosas, entre otros. Es alli cuando interviene
de manera transformadora el lider que representa la institucion educativa basica

0 superior para convocar a su personal a la armonia y convergencia.

Antecedentes Nacionales:

Canazas, K., & Marquez, K. (2015), en su tesis de investigacién “Diagndstico
del programa de municipalizacién de la gestién educativa en el marco de la
descentralizacion. Estudio de caso de la municipalidad de ventanilla-Lima”, los
investigadores luego de haber observado el panorama o realidad problematica ,
se plantearon el problema de investigacion ¢La Municipalidad de Ventanilla,
sera capaz de asumir de manera eficiente y eficaz la responsabilidad de llevar a
cabo la implementacién del programa de Municipalizacion Educativa en el marco
de la descentralizacion educativa?; proponiéndose a la vez el siguiente objetivo
general Identificar en la Municipalidad de Ventanilla capacidades y condiciones
municipales para gestionar de manera eficiente y eficaz la implementacion del
Programa de Municipalizacion de la Gestion Educativa, con la finalidad de
elaborar una propuesta para la implementacion de dicha gestiéon educativa
descentralizada. Asimismo al finalizar su estudio de investigacion, concluyen
gue, los instrumentos de gestion como: el Proyecto Educativo Local (PEL), el
Plan de Desarrollo Concertado (PDC), el Plan de igualdad de oportunidades
entre varones y mujeres de Ventanilla 2008-2013, y el Planeamiento estratégico
de la Municipalidad distrital de Ventanilla, constituyen documentos aislados que
no forman parte de un proceso sistematico ni estratégico de la gestion municipal.
Este trabajo de investigacion, que si bien es cierto no se realiz6 precisamente en
una institucion educativa guarda mucha relacion con ella puesto que muchas
veces los documentos de gestion son solo materiales inertes que si no se han
preparados o construidos teniendo como base la misma realidad, no solo son
inservibles sino que ademas obstaculizan el buen funcionamiento o propdsito en

el desarrollo de la gestidén educativa.

Campos, L. (2012) en su tesis de Maestria: “Estilo de liderazgo directivo y clima

organizacional en una institucion educativa del distrito de ventanilla — Regién
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Callao” ha llegado a la siguiente conclusion: “La dimension democratica del
liderazgo directivo y el clima organizacional se correlacionan de manera
significativa y positiva moderada en los docentes. Hecho relevante a considerar
en mi tesis por demostrar que un lider pedagdgico sabe direccionar su Institucién
Educativa dentro de un marco de respeto y practicando la democracia a los
acuerdos y decisiones que vayan a la mejora de la educacion, no tendréa ningdn
impedimento de avanzar y tener el respaldo de todos los miembros de la

comunidad educativa’.

Chacon, G. (2016), en su tesis magistral, “Liderazgo transformacional y su
relacion con la satisfaccion laboral”, orienta su investigacién a precisar la
relacion entre las variables: liderazgo transformacional y satisfaccion laboral. El
estudio se realiz6 con una muestra de trabajadores pertenecientes a una
empresa del sector privado del rubro de courier y logistica; segun indican los
investigadores se trabajé con una muestra 65 trabajadores entre 19 a 58 afos
de edad, quienes ocupaban diferentes posiciones dentro de la organizacion,
utilizando la escala de liderazgo transformacional desarrollada por los autores
Bass y Avolio (2000) y adaptada en el contexto chileno por Vega y Zavala (2004)
y la escala de satisfaccion laboral de Yamamoto (2012); siendo los resultados
favorables, por lo que cabe resaltar los altos niveles de satisfaccion laboral que
se obtuvo en la muestra estudiada, esto debido a que los colaboradores han
visto cubiertas sus metas laborales dentro de la organizacién, para Yamamoto
(2013), esto se da cuando la percepcion de logro de la necesidad es
significativamente mayor que la importancia de la necesidad, por consiguiente
se alcanza el estado de satisfaccion. Finalmente se le atribuye a la existencia
de un programa de reconocimiento y gestion de personas que existe en la
organizacion, asi como el trabajo que se ha venido realizando para fortalecer el
crecimiento sustentado en la felicidad de sus colaboradores, por este motivo la
dedicacion de la organizacion es un factor critico de éxito en la generacion de
las capacidades de los recursos internos y en el rendimiento de la organizacion
(Samad, 2012; Zohar & Luria, 2004).

Consideramos que si bien es importante desarrollar adecuadamente la

inteligencia interpersonal, la buena convivencia, y desarrollar una pertinente
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cultura organizacional; cabe mencionar que uno de los factores que influyen
positivamente es la percepcion de logro de sus necesidades que tienen los
empleados y tratan de adaptarse al entorno laboral desarrollando

satisfactoriamente sus metas trazadas.

Contreras, B. (2005), nos presenta su estudio titulado “Micro politica Escolar:
Estilo de Liderazgo de una Directora y participacion docentes y alumnos en la
gestion escolar”, tesis presentada a la PUCP de Lima, Peru, esta investigacion
tuvo como objetivo general analizar la relacion entre el estilo de liderazgo de la
directora de una institucion educativa de nivel secundaria de Lima Norte y la
participacion de docentes y alumnos en la gestion escolar desde la base de las
relaciones de poder que se desarrollan en una institucion educativa. El tipo de
investigacion se enmarca dentro de un método cualitativo de investigacion con
estudio de caso, se precisa que: “El interés de la investigacion se instala en la
relacion de dos elementos basicos: el estilo de liderazgo de la directora desde la
base de las relaciones de poder que se desarrollan en el centro educativo y los
espacios y niveles de participacion de docentes y alumnos en la gestion escolar,
entre los instrumentos, se aplicé un test de liderazgo a docentes y alumnos,
conformando una muestra de 68 participantes. La autora de esta investigacion,
concluye: Que la directora ejerce un estilo de liderazgo predominantemente
autoritario, con matices de estilo administrativo, cuando se relaciona con los
docentes, y de estilo interpersonal cuando se trata del liderazgo que ejerce con
los alumnos; las principales caracteristicas del ejercicio de su liderazgo con los
docentes son, desarrollar la comunicacion privada, publica y escrita como medio
para la coercion, presion para la ejecucion de tareas y responsabilidades de
docentes en el aula y la imposicion de decisiones. Asume de manera individual
el ejercicio de la toma de decisiones. En las reuniones con los docentes no
reconoce intereses 0 propuestas que se contraponen a las suyas. Cuando se
suscita un conflicto, opta por evadirlo o0, en algunos casos confrontarlo de manera
directa y airada con los implicados. El énfasis de su gestion se centra en la
supervision del cumplimiento de las funciones docentes.

Definitivamente el estudio de caso en esta tesis magistral, nos ha permitido

visualizar de manera profunda, cémo, el estilo de liderazgo que acomparia a los
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directivos que lideran las instituciones educativas constituye un factor
preponderante y determinante en el desarrollo de una adecuada cultura
organizacional; y en como en este caso lamentablemente cuando se ejerce un
liderazgo restrictivo y represivo no es ventajoso para la mejora de la calidad

educativa, ni el buen desarrollo de una cultura organizacional.

Gamarra, H. (2014), en su tesis magistral sobre “Percepcion de Directivos y
Docentes sobre cuatro categorias del Clima Organizacional en una Institucion
Educativa Estatal de la UGEL 04 de Comas”, la investigadora ubica su estudio
en el anadlisis de las percepciones de directivos y docentes acerca de cuatro
categorias del clima organizacional, para la realizacion de este estudio se asumié
que el clima organizacional “esta constituido por las percepciones compartidas
por los miembros de una organizacion de las politicas, las practicas y los
procedimientos, tanto formales como informales, propios de ella, y que
representa un concepto global tanto de las metas organizacionales como de los
medios apropiados para alcanzarlas”(Alcover de la Hera 2004:180), asimismo
asume una posicion a través de la cual enuncia que, es necesario prestar
atencion a las percepciones y opiniones que tienen directivos y docentes sobre
el clima organizacional para la cual trabajan; todo ello le permitié formular la
siguiente problematica:¢ Cuales son las percepciones de los directivos y
docentes sobre el clima organizacional en una institucion educativa estatal de la
UGEL 04 de Comas?, la muestra estuvo conformada por 8 personas: Director,
Subdirector y 6 profesores de nivel Primaria y Secundaria teniendo como disefio
de esta investigacion el enfoque cualitativo y de caracter descriptivo, se utilizé la
técnica de la entrevista, desarrollandose una guia de entrevista
semiestructurada; el instrumento fue disefiado por la investigadora y fue validado
por dos expertos; la informacion recogida fue registrada en grabaciones, lo que
permiti6 analizar las percepciones de directivos y docentes y descubrir
elementos ocultos que surgieron como fruto de la conversacién durante las
entrevistas y que configuran las categorias de este estudio tales como:
confianza, presion, apoyo y reconocimiento del clima organizacional de la
institucion educativa. De acuerdo a los resultados obtenidos, presentamos las

siguientes conclusiones: La categoria referida a la Confianza entre directivos y
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docentes manifiesta percepciones de satisfaccion entre las que se enuncian el
respeto, la cordialidad el trato amable, favoreciendo asi una adecuada atmdsfera
laboral empero, es necesario destacar la existencia de descontento de algunos
docentes respecto a la percepcidén de esta categoria; igualmente se percibe la
existencia de grupos de profesores con diferente nivel de confianza lo cual no
favoreceria al trabajo en equipo. En la categoria de Presion se ha encontrado
evidencias de insatisfaccion laboral, la que se manifiesta por la falta de
supervisién constante, acompafiamiento, ademas de reuniones de coordinacién
por parte del equipo directivo de la institucién que favorezcan la retroalimentacion
de sus labores docentes.

Creemos como parte de este estudio de investigacion magistral y atendiendo al
trabajo desarrollado por Gamarra, que existen elementos medulares que
colaboran con el buen desarrollo del liderazgo y la cultura organizacional; no
obstante cuando el docente o empleado de una institucion se ve postergado y
mas aun cuando no se sienten apoyados en su labor ya sea con el
acompafamiento directivo; todo ello genera roces y distanciamientos lo que
provoca que los directivos y los docentes principalmente no se entiendan ni se
apoyen mutuamente en la labor emprendida.

Yabar, I. (2013). En su tesis: "La gestion educativa y su relacion con la practica
docente en la Institucién Educativa Privada Santa Isabel de Hungria de la ciudad
de Lima — Cercado”, se plantea el siguiente problema ¢, Cual es la relacion que
existe entre la gestion educativa y la practica docente en la IEP. “Santa Isabel de
Hungria”, Cercado de Lima?, proponiéndose determinar la relacion que existe
entre la gestion educativa y practica docente; demostrando que: EXxiste relacion
directa entre la gestién educativa y la practica docente, que existe relacion
directa entre la evaluacion y la practica docente; que existe relacion directa entre
el planeamiento y la practica docente en el IEP Santa Isabel de Hungria, Cercado

de Lima.

Zarate, D. (2011). Desarroll6 su tesis de Maestria, titulada: “Liderazgo directivo
y el desempefio docente en instituciones educativas de primaria del distrito de
Independencia, Lima”, cuestionandose, si ¢Existe relacion entre el liderazgo

directivo y el desempefio de los docentes de las instituciones educativas de
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Primaria del distrito de Independencia - Lima?, su objetivo general pretendia,
establecer la relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio de los docentes
de las instituciones educativas de Primaria del distrito de Independencia — Lima,
arribando a las siguientes afirmaciones, la relacion entre el liderazgo directivo y
el desempefio docente se muestra con aceptacion las dimensiones profesional,
personal y social de acuerdo a la estadistica se considera alto.

Teniendo en cuenta estos de estudios revisados, reafirmamos nuestro
compromiso y responsabilidad como investigadores y como gestores de la
educacion para cuidar nuestra labor, por ello hemos procurado incluir las tesis

magistrales y doctorales que sirvieron en el marco de nuestra investigacion.
1.5.0BJETIVOS:
1.5.1. Objetivo General:

e Determinar la relacion que existe entre el liderazgo ejercido por el Director
y la Cultura Organizacional en la Institucion Educativa N°10283 del caserio El

Lirio — Cutervo.

1.5.2. Objetivos Especificos:

Determinar el nivel de liderazgo directivo percibido por los docentes y padres de
familia en la institucion educativa N°10283 del caserio el Lirio- Cutervo.

e Determinar el nivel de cultura organizacional desde la percepcion de docentes
y padres de familia en la institucion educativa N°10283 del caserio el Lirio-
Cutervo

e Determinar la relacion entre las dimensiones del liderazgo directivo y las
dimensiones de la cultura organizacional percibida por docentes y padres de

familia en la institucion educativa N°10283 del caserio el Lirio- Cutervo.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. TEORIAS QUE SUSTENTAN EL ESTUDIO

2.1.1. TEORIAS DE LIDERAZGO

2.1.1.1. Teoria Basada en los Rasgos de la Personalidad
a) Teoria Psicodinamica de la Personalidad

Segun Morris y Maisto (2005), quienes realizaron estudios de la teoria de
Sigmund Freud que, durante el desarrollo de la vida de la persona, ésta posee
tres estructuras importantes, la primera corresponde al ello, estructura que se
encuentra presente en el nacimiento y es totalmente inconsciente, satisface
los deseos del nifio con el fin de evitar el dolor, La segunda estructura es el yo,
gue actua en el mundo exterior buscando satisfacer al ello; sin embargo al llegar
a la edad adulta, no solo busca la satisfaccion inmediata de sus deseos, sino que
empieza a entender la importancia de lo moral, lo cual se ha denominado super

yo. Esta teoria considera las siguientes etapas importantes:

e Etapa oral: Desde el nacimiento hasta los 18 meses, segun Davidoff (1998), el
nifo obtiene placer a través de succionar el pecho de la madre y masticar bien
los alimentos. esta etapa se ha desarrollado gratificantemente, entonces los
adultos tiende a ser mas optimistas, motivados, crédulos y confiables; mientras
gue si sucede lo contrario tienden a ser pesimistas, sarcasticos, discutidores y
hostiles.

eEtapa anal: Entre los 18 meses a los 3 afios aproximadamente, centrandose
el placer en el momento de la expulsion y retencion de las heces fecales a partir
de la expulsion y retencion de heces fecales.

e Etapa félica: Va desde los 3 a 6 afios, de edad, los nifios empiezan a descubrir
sus genitales, se apegan mucho mas al progenitor del sexo contrario y
despertando sentimientos contrapuestos con el progenitor de su mismo sexo, de
no superarse la situacion anterior, nos encontramos en los nifios con el complejo

de Edipo y en las nifias el complejo de Electra (Papalia & Wendkos, 1997).
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eEtapa de latencia: De los 6 hasta los 12 013 afios; para Freud en esta fase,
los nifios de sexo opuesto y de esta edad no despiertan suspicacias, por lo que
pueden jugar sin dificultad alguna entre ellos. (Papalia & Wendkos, 1997).

e Etapa genital: Se inicia a partir de los trece afos, despertando el deseo sexual
en los adolescentes, pero también el desarrollo del sentido de desarrollan un
muy buen sentido de responsabilidad y preocupacion por los demas (Davidoff,
1998).

b) Teoria fenomenoldgica de la personalidad

Respaldada por, Carl Rogers y Gordon Allport, quienes consideran que el ser
humano tiene la capacidad de evolucionar y ascender a otros niveles de
funcionamiento, asumiendo sus responsabilidades para alcanzar sus logros y
metas propuestas que lo beneficien. Segun Rogers, la persona tiene dos
posibilidades; la tendencia a la realizacion, cuando logra la plenitud de sus
capacidades y potencialidades, o de lo contrario éste se vuelve impedido de sus
posibilidades cuando no ha desarrollado adecuadamente sus potencialidades.

Los tedricos de la fenomenologia indican que existen pruebas proyectivas, las
cuales pueden ser aplicadas por los especialistas en psicologia, para encontrar
los puntos débiles y fuertes de la personalidad de un individuo; estas pruebas
pueden ser apoyadas estudios de casos, entrevistas no estructuradas en lugar

de pruebas psicoldgicas de tipo objetivo (Aiken, 2003).

c) Teoria de los rasgos

Esta teoria, se basa en el estudio de las caracteristicas individuales de cada
persona, constituidas por la naturaleza o temperamento, la adaptacion, la
labilidad o fragilidad emocional y los valores que le permiten al sujeto virar en
torno a una de aquellas caracteristicas en especial. Refiriéendose a esto,
Raymond Cattel, agrupé los rasgos en cuatro formas que se anteponen; de esta
manera su clasificacion fue la siguiente:

c.1) comunes: Propias de todas las personas.

c.2) superficiales: Son faciles de ser observadas.
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c.3) constitucionales: Dependen del factor hereditario y pueden ser alteradas
por el ambiente.

c.4) los dindmicos: Estimulan y satisfacen al individuo para alcanzar las metas.

d) Teoria conductual de la personalidad

Segun Pervin & John, 1998, la base de esta esta propuesta planteada por
Watson, John Locke y Skinner; quienes sostiene que los estimulo-respuesta
tienden a conectarse de tal forma que se convierten en hébitos o lazos E-R; y
son los impulsos los que hacen responder a un individuo. Estos pueden ser

primarios (respuestas fisioldgicas), secundarios (son aprendidos).

e) Teoria cognitiva de la personalidad

Toda persona esta en la capacidad de aprender y retener conocimientos nuevos,
pero frente a una determinada situacion la conducta que evidencia esta
relacionada con su forma de pensar y con las situaciones impredecibles que le
ofrece el ambiente inmediato; es decir que la personalidad del ser humano es
producto de la triangulacion interactiva entre cognicion, aprendizaje y ambiente;
de igual manera las expectativas internas de cada persona, pues este ultimo

influye en la manera de comportarse en las diferentes situaciones.

f) Teoria integradora de la personalidad

Esta teoria involucra comportamientos del ambiente interno, del consciente e
inconsciente sin dejar de lado las respuestas comunes o normales de todo
individuo. Esta propuesta integradora presenta un modelo o estrategia que
pretende dar respuesta a las diversas problematicas que ocurren en el
comportamiento del ser humano; conocida como los “Cinco Grandes Rasgos de
la Personalidad”, disefiados por Caprara, Barbaranelli, Borgogni y Perugini
(1993); y son: extroversion, agradabilidad, escrupulosidad, estabilidad emocional
y apertura a la experiencia; dicho modelo proviene del analisis del lenguaje, de
los términos que han sido usados para describir los rasgos de la personalidad y

el estudio de los cuestionarios en diferentes lenguajes, realizado por Costa 'y Mc-
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Crae (1985). Otro modelo de esta teoria es el que corresponde a los Siete
Factores de Cloninger (1998), que propone cuatro dimensionas
temperamentales: busqueda de novedad, que se referiria a la activacion
conductual; evitaciéon del dafo, que se referiria a la inhibicibn conductual;
dependencia de la recompensa, que se referiria a los procesos de extincion y
habituacibn de respuestas conductuales aprendidas; y finalmente, la
persistencia.

2.1.1.2. Modelos de liderazgo de acuerdo a diversos enfoques:
La constante busqueda por identificar al lider dentro de la organizacion y
entender como es el funcionamiento de su papel, ha planteado los siguientes

enfoques:

a) Enfoque de los rasgos

Constituye la base que permite identificar las caracteristicas particulares o el
perfil que debe tener un lider, creyendo de esta manera que los verdaderos
lideres poseen ciertas caracteristicas o cualidades personales, que estaban por
encima de las demas personas. Fayol (1986) plantea que soélo ciertos rasgos
personales suelen estar asociados al liderazgo, entre los cuales destacan: salud
y vigor fisico, inteligencia y vigor intelectual, cualidades morales; voluntad
reflexiva, firmeza, perseverancia; actividad y energia. Ademas, deben tener valor
para las responsabilidades, sentimiento del deber; preocupacién por el interés
general, cultura general, conocimientos administrativos, nociones generales

referentes a las otras funciones y la de la empresa.

b) Enfoque del comportamiento

Lussier y Achua (2002), afirman que este enfoque se basa en reconocer los
estilos de liderazgo se concentra en lo que hace el lider, y cobmo lo hace. Otros
autores tratan de identificar las caracteristicas y capacidades que debe tener el
lider idGneo para convencer a un grupo de personas. Lewin (1951) definié una
de las primeras explicaciones de los estilos de liderazgo argumentando que

éstas surgen del uso que los dirigentes dan a la autoridad que poseen;
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estableciendo tres estilos de direccion o liderazgo que obedecen a su criterio de

andlisis:

b. 1. Autocrético o Autoritario:

Se caracteriza porque esta centrado en el jefe; el que se encarga de solo dar
ordenes o mandatos de manera unidireccional, sin contar con la opinién de los
otros; Convenimos que este lider tiende a no conciliar ni converger en las
opiniones e ideas con los demas por lo que no se ajusta al tipo de lider que
ayudaria a desarrollar una cultura organizativa adecuada y que coadyuve a la

buena convivencia en las escuelas.

b. 2. Democratico o Participativo:

Este tipo de liderazgo toma en cuenta a los subordinados, los involucra en la
toma de decisiones, delega autoridad, fomenta la decision de métodos de trabajo
y sus metas y emplea la retroalimentacion como una oportunidad para dirigir.
Siempre y cuando no infrinja la linea de lo que significa este tipo de liderazgo, se
le puede considerar el tipo de lider propicio para ejercer su rol en una institucion

educativa.

b.3. Laissez-Faire:

Utiliza muy poco su poder, es el de politicas laxas, y da a sus subordinados
independencia o autonomia en sus operaciones, los subordinados tienen mas
libertades y se les otorga la oportunidad de proponer sus metas y la manera de
cémo lo van a lograr; siendo esto arma de doble alcance ya que se puede
generar el desorden y caos o libertinajes; sobre todo cuando se trata de ser un
lider de alguna institucion y que ejerza este estilo de liderazgo. Para el caso de
nuestra investigacion consideramos que éste no seria el lider con el perfil

adecuado.

c) Enfoque de la contingencia
Esta sustentado por las investigaciones realizadas por Fiedler (1967), Hersey y
Blanchard (1969), Evans (1970) y House (1971), Vroom y Yetton (1973). En el
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marco de este enfoque no existe un solo tipo de liderazgo, Palomino en el (2009),
explica que los estilos de liderazgo solo se adecuan a las diversa situaciones
gue se le presentan al lider y si éste no les da solucién adecuada, eso significa
gue no tiene la capacidad para este tipo de situacion, Por tal razén, puntualiza el
autor que algunos pueden liderar en un tipo de situacién o hecho pero no en otro.
En otro acépite, Fiedler (1967) identificd tres caracteristicas situacionales
determinantes: relaciones lider-miembro, estructura de las tareas, y poder
del puesto, asi también establecid ocho niveles situacionales, evaluados
mediante una matriz. Este resultado relaciona qué tan buenas son las relaciones
con los seguidores, qué tan repetitiva es la tarea y si su poder es débil o fuerte.
Todo esto, en su combinacion, determina cual es el estilo adecuado para cada

situacion, y a su vez permite jugar con ella de acuerdo con las necesidades.

Tabla N°01
MODELO DE CONTINGENCIAS DE FIEDLER

Relacion lider-miembro Estructura de la tarea Poder de posicion Lideres mas Control de la
del lider efectivos situacion
Bueno Estructurada Fuerte Baja CMA Alto

Bueno Estructurada Débil Baja CMA Alto
Bueno No Estructurada Fuerte Baja CMA Alto

Bueno No Estructurada Débil Alta CMA Moderado
Deficiente Estructurada Fuerte Alta CMA Moderado
Deficiente Estructurada Débil Alta CMA Moderado
Deficiente No Estructurada Fuerte Alta CMA Bajo
Deficiente No Estructurada Débil Baja CMA Bajo

Fuente: Méndez Benavidez y David Straker

La eficiencia y eficacia en la asuncién del liderazgo, estriba en la interaccién que
exista entre el lider, los subordinados y otras variables Este fue uno de los
modelos de liderazgo mas aceptado, y, por consiguiente, mas aplicado en el
ambito académico, por lo que hace énfasis este enfoque; en la madurez de los
seguidores, ademas de tener en cuenta que el liderazgo de éxito se alcanza al
seleccionar el estilo de liderazgo correcto, En relaciébn a lo manifestado es
conveniente sefialar dos dimensiones , la primera orientada a las tareas (baja y

alta)y la segunda tiene que ver con las relaciones, las que en cada caso las
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personas pueden dividirse en niveles bajos y altos, por lo cual resultan
combinaciones de acuerdo con la siguiente descripcion:

M1: Las personas son incapaces y no estdn dispuestas a asumir la
responsabilidad por hacer algo. No son ni competentes ni confiables.

M2: Las personas son incapaces, pero estan dispuestas a hacer las tareas
necesarias. Estdn motivadas, pero actualmente carecen de habilidades
apropiadas.

M3: Las personas son capaces pero no estan dispuestas a hacer lo que el lider
quiere.

M4: Las personas son capaces y estan dispuestas a hacer lo que se les pide.
Por otro lado Baquero y Sanchez (2000), y Lussier y Achua (2002) definen a los
estilos teniendo en cuenta el siguiente comportamiento:

* E1 (Ordenar): Su comportamiento es alto en tarea y bajo en relacion, el
dirigente proporciona las tareas de manera especifica y clara, indicando cuando
y como debe realizarlas. Supervisa, brinda cierto grado de apoyo, se limita a dar
instrucciones y toma decisiones sin consultar ni tener en cuenta los aportes y
opiniones de los demas.

* E2 (Persuadir): Ambos comportamientos estan por encima del promedio. Da
instrucciones especificas y supervisa el desempefo en las etapas importantes,
hasta que la labor es realizada; explica las decisiones, es decir por qué deben
llevarse a cabo determinadas tareas, dando la oportunidad de hacer
aclaraciones. Fortalece las relaciones recalcando los beneficios que trae consigo
lograr las metas de la forma en que ya se describieron. Realiza esfuerzos
equilibrados para dirigir y apoyar a seguidores. En ocasiones, los consulta a la
hora de tomar una decisibn, pero éstas siguen siendo de su exclusiva
competencia.

* E3 (Participar): Es un comportamiento alto en la relacién y bajo en tarea. Se
preocupa mas por alentar a sus subordinados que en explicarles al detalle la
realizacion de las tareas, se preocupa mas por los resultados o productos finales
de la tarea sin realizar el monitoreo pertinente, dejando que cada quien la realice
a su manera; pregunta a los seguidores la forma como las llevarian a cabo en

vez de dar las indicaciones especificas. Gusta de tomar las decisiones en
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consenso, o de permitir que los seguidores las tomen dentro de algunas
limitaciones y su propia aprobacion.

* E4 (Delegar): Ocurre cuando los comportamientos de tarea y de relacion estan
por debajo del promedio. Interactia con sus seguidores Unicamente para
indicarles lo que hay que realizar, responde las inquietudes sobre las actividades
y solo hace énfasis en aspectos puntuales en la forma de proceder cuando es
absolutamente necesario. No se esfuerza por supervisar el desempefio, y brinda
poco apoyo a los seguidores. Las decisiones son tomadas en su mayoria por los
seguidores pero sujetas a especificaciones que establece sin que sea necesaria
su aprobacién.

De acuerdo a lo investigado, y siguiendo a Hersey y Blanchard (1969),
entendemos que no existe un estilo 6ptimo.

House (1971) sefiala que existen cuatro comportamientos de Liderazgo, tales
como:

eLider director: programa el trabajo a realizar y proporciona una guia especifica
de cdmo cumplir las tareas, por lo que sus subordinados saben qué se espera
de ellos,

eLider apoyador: muestra interés por las necesidades de los subordinados. Se
hace amigos de los subordinados.

eLider participativo: considera las sugerencias antes de tomar una decision y
se caracteriza porque consulta y pregunta a los subordinados.

eLider orientado a logros: Busca desarrollar al maximo las capacidades y
destrezas de sus subordinados, instaurando metas desafiantes.

Asimismo el autor plantea dos clases de variables situacionales que modelan la
relacion comportamiento - efecto:

sAmbiental: organizado teniendo en cuenta la estructura de actividades.
*Interno del subordinado: en la medida que logra la satisfaccién del empleado,
y dependiendo del lugar de control, experiencia y la habilidad percibida, ofrece
la instruccion, la guia, el apoyo y la recompensa necesarios para el desempenio.
d) Enfoque emergente

Se orienta principalmente al desarrollo del liderazgo transformacional y
transaccional, el cual ocurre cuando los lideres transforman a sus seguidores y

a cambio reciben algo; es una transaccién entre ambos actores, los lideres
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transformacionales logran que los seguidores estén conscientes de las
necesidades personales de crecimiento, desarrollo y realizacion; motivandolos a
gue hagan bien las cosa o0 cumplan adecuadamente su funcién o

responsabilidad.

“el resultado de la transformacion de liderazgo es una relacién de estimulo
reciproco y la elevacion que convierte seguidores en lideres y puede convertir
lideres en agentes morales” (Burns, 1978. p24).

Por otro lado Bass (1985), define al lider transformacional como la persona que
motiva a los seguidores a hacer mas de lo que se esperaba, segun esto, los
lideres generan conocimiento y aceptacion de los objetivos y la misién del grupo.
En su propuesta incluye cuatro factores: el carisma o influencia idealizada, el
liderazgo de inspiracion o motivacion, estimulacion intelectual y consideracion
individual. Los elementos mas destacados son mencionados en la siguiente

tabla:
Tabla N°02

Principales Elementos de los Enfoques de Liderazgo

Lider
De los Rasgos Comunicacion

Lider
Subordinado
Autoridad
De Comportamiento Resultado
Toma de decisiones
Comunicacion
motivacion
Lider
Seguidores
Situacion
Contexto
Organizacion
Toma de decisiones
Objetivos
comunicacion
Lider
Seguidores
Organizacion
Motivacion
Cliente
objetivos

De Contingencia

Emergente

Fuente: Garcia-Solarte, Monica.

d. 1. Teoriade Liderazgo Transformacional

Segun Contreras (2016), “El modelo de liderazgo transformacional de Bass

(1985), habla de "liderazgo transformacional” como opuesto al "liderazgo
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transaccional" que es mas rutinario y diario. El liderazgo transformacional logré
sus excepcionales efectos sobre los subordinados cambiando las bases
motivacionales sobre las cuales operan. El lider transformacional tiene éxito al
cambiar la base motivacional del individuo desde una motivacion regular hasta
llevarla al compromiso. Los lideres transformacionales elevan los deseos de
logros y autodesarrollos de los seguidores, mientras que a la vez promueven el
desarrollo de grupos y organizaciones”. Es decir, “en vez de responder al auto-
interés inmediato de los seguidores como resultado del palo o la zanahoria, los
lideres transformacionales despiertan en el individuo un alto conocimiento de
temas claves para el grupo y la organizacion, mientras aumentan la confianza de
los seguidores, gradualmente los mueven desde los intereses para la existencia

hacia intereses para logros, crecimiento y desarrollo”. (Burns, 1978)

Contreras (2016) nos refiere que “estos factores representan los cuatro
componentes basicos del liderazgo transformacional, que se detallan a

continuacion:

e Influencia Idealizada (Liderazgo Carismatico): Este es fuerte entre lideres
gue tienen una vision y sentido de mision; que se ganan el respeto, confianza y
seguridad; y que adquieren una identificacion individual fuerte de sus seguidores.
Los lideres que presentan influencia idealizada son capaces de obtener el
esfuerzo extra requerido de los seguidores para lograr niveles optimos de
desarrollo y desempefio.

e Consideracion Individualizada. Los lideres se concentran en diagnosticar
las necesidades y capacidades de los seguidores. Diagnostican las necesidades
de los seguidores y atienden a ellas individualmente. También delegan,
entrenan, aconsejan y proveen retroalimentacion para el uso en el desarrollo
personal de los seguidores. Elevan el nivel de necesidad y seguridad de los
seguidores para adquirir mayores niveles de responsabilidad. La responsabilidad
de los seguidores no solo cubre simplemente sus requisitos de trabajo ni esta
dirigida exclusivamente a maximizar el desempefio; por el contrario, los
seguidores estan adquiriendo mayor responsabilidad para su desarrollo
personal, que pueden incluir tales actividades como los desafios del trabajo

mismo.
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e Estimulacion Intelectual: Los lideres activamente fomentan una nueva
mirada a viejos métodos/problemas. Fomentan la creatividad, y enfatizan un re-
pensamiento y re-examinacion de suposiciones subyacentes a los problemas.
Utilizan la intuicion, asi como una logica mas formal para solucionar los
problemas. Los lideres que estimulan intelectualmente desarrollan seguidores
gue atacan los problemas usando sus propias perspectivas Unicas e innovativas.
Los seguidores se transforman en solucionadores de problemas més efectivos
con y sin la facilitacién del lider. Llegan a ser mas innovativas con respecto a su
analisis de problemas y de las estrategias que usan para resolverlos.

e Liderazgo Inspiracional: Los lideres dan &nimo, aumentan el optimismo y
entusiasmo, y comunican sus visiones de futuros realizables con fluidez y
seguridad. Proveen vision la cual estimula la energia para lograr altos niveles de

desempeiio y desarrollo”.

Segun Escandon (2012), “Gerald Bums es el iniciador del concepto y Bernard
Bass es el continuador de esta teoria donde consideran que la necesidad de
cambios radicales en valores y patrones de comportamiento obligan a la
presencia de nuevos tipos de lideres que sean capaces de crear, transmitir una
vision clara del futuro, de crear un clima social y una cultura organizacional que

responda a los nuevos retos”.

La teoria de liderazgo transformacional requiere que el lider capaz de
incrementarle a sus seguidores el sentido de importancia y valor de las tareas;
aquel lider es transformacional cuando ha logrado trascender el interés individual
de sus subalternos por el amor al equipo y a la organizacion, cuando ha logrado
establecer 6ptimos niveles de rendimiento y de acuerdo a la expectativa de la

organizacion.

Las cualidades de este nuevo lider se resume en:

- Confianza al sentirse capaz de lo que es y de lo que se puede.

- Motivacion, no basta ser capaz, sino querer hacer lo que se desee.
- Iniciativa, para dar inicio a la accion, anticiparse a los demas.

- Perseverancia, para terminar lo iniciado y no dejar a medias.

- Esfuerzo, nada significativo se puede lograr sin un arduo trabajo.

-Responsabilidad, para hacer las cosas correctas y ademas correctamente.
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- Preocupacion, es decir mostrar interés genuino por los demas.
- Catalizador para acelerar la ruptura de viejos paradigmas y generar las
reacciones positivas necesarias.

- Carisma, capaz de despertar simpatia.

Segun Ruiz (2011), el liderazgo transformacional surge “como una respuesta a
los enfoques situacionales y tratando de revalorar el estudio del liderazgo
centrado en el lider como una persona, por cuanto éste ha ido perdiendo
importancia en la teoria al ser estudiado conjuntamente con las demas

situaciones condicionantes del liderazgo, las tareas y los seguidores”.

Méndez (2009) es enfatico cuando afirma: “Este tipo de liderazgo ocurre cuando

el lider cambia a sus subordinados en 3 formas:

o Hacerlos conscientes de que tan importante es su trabajo para la organizacion
para que se alcancen las metas.

e Hacerlos conscientes de sus propias necesidades para su crecimiento
personal, desarrollo y logro.

e Motivarlos para que trabajen bien, y que piensen no s6lo en su beneficio

personal sino en el de toda la organizacion”.

Finalmente, Méndez. (2009), nos dice que hay varias maneras de ser
transformacional: “El lider carismatico puede infundir un sentido de mision,
especialmente en situaciones de alta ansiedad, condiciones de crisis y cambio
gue intensifican procesos de proteccion, transferencia y atribucion; el lider que
es considerado por los individuos puede elevar los intereses de los subordinados
a intereses de mayor nivel; el lider que estimula intelectualmente puede articular

una vision compartida de posibilidades conjuntas aceptables”.

Los problemas, cambios, inseguridades, y organizacion flexible llaman a lideres
con visién, seguridad, y determinacién que pueden mover a los subordinados para
hacerse valer y unirse con entusiasmo en esfuerzos de equipo y metas
organizativas compartidas; en un mundo cambiante, los lideres mas valiosos, son
aquellos que pueden despertar las conciencias de los subordinados acerca de lo
gue estan haciendo Bass, 1987. p.163.

2.1.1.3. Teoria de las Relaciones Humanas:
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a) Origenes de la Teoria de las Relaciones Humanas

La teoria de las relaciones humanas, también se conoce como escuela
humanistica de la administracion, fue desarrollada por George Elton Mayo (1880-
1949), cientifico australiano

Profesor y director del Centro de Investigaciones Sociales de la Harvard School
of business Administration el cual tuvo gran apoyo por parte de sus
colaboradores.

Esta teoria surge en los Estados Unidos y constituye un movimiento de reaccion
y oposicion a la teoria clasica de la administracion. Se crea la necesidad de
corregir la fuerte tendencia de la des-humanizacion del trabajo, aparecida con la
aplicacion de metodos rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los

trabajadores debian someterse forzosamente.

b) Necesidades de esta teoria

e Necesidad de humanizar y democratizar la administracion, liberandola de los
conceptos rigidos y mecanicistas de la teoria clasica, la teoria de las relaciones
humanas fue un movimiento dirigido a la democratizacion de los conceptos

administrativos.

o El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, como la psicologia y la
sociologia, demostraron gradualmente lo inadecuado de los principios de la

teoria clasica.

o Lasideas de lafilosofia pragmatica de John Dewey y de la psicologia dinamica
de Kurt Lewin fueron esenciales para el humanismo en la administracion. Elton
Mayo, considerado el fundador de la escuela; Dewey, indirectamente, y Lewin

de manera mas directa, contribuyeron a su concepcion.

Figura N°01
Las Relaciones Humanas
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c¢) El enfoque humanistico.

El enfoque humanistico promueve una verdadera revolucion de conceptos en lo
gque respecta la teoria administrativa: promueve tanto la tarea y la
estructura organizacional, ahora se hace en las personas que trabajan o
participan en las organizaciones. En este enfoque, se torna relevante la
preocupacion por el hombre y su grupo social: de los aspectos técnicos y

formales se pasa a los aspectos psicologicos y sociologicos.

d) Aportes ala Teoria de las Relaciones Humanas

La teoria de las relaciones humanas es un concepto obligatoriamente citado por
diversos autores cuando se trata de liderazgo, va cauteloso de un humanismo

gue, como Segun Netzahualcéyotl (2003), nos indica que:

... la teoria de las relaciones humanas se origina, principalmente en las
necesidades de humanizar y democratizar la administracion de los conceptos
rigidos y mecanicistas de la teoria clasica debido al desarrollo de las llamadas
ciencias humanas principalmente de la psicologia y la sociologia. Esta teoria
nace ademas por las ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la
psicologia de Kurt Lewin las cuales fueron capitales para el humanismo de la
administracion. El fundador de esta teoria humanista es Elton Mayo aunque
Dewey y Lewin contribuyeron enormemente en su concepciéon no obstante el
mayor aporte estuvo concentrado en la experiencia de Hawthorne, desarrollada
entre 1927 y 1932, la cual puso en jaque a los principales postulados de la teoria
clasica de la administracion. (Netzahualcoyotl, 2003).
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Netzahualcdyotl (2003) especifica que “son cuatro las principales causas del

surgimiento de la teoria de las relaciones humanas y son:

1.- Necesidad de humanizar y democratizar la administracién, liberandola de los
conceptos rigidos y mecanicistas de la teoria clasica y adecuandola a los nuevos
patrones de vida del pueblo estadounidense, en este sentido las teorias de las
relaciones humanas se convirtieron en un movimiento tipicamente

estadounidense dirigido a la democratizacién de los conceptos administrativos.

2.- El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, en especial la psicologia y la
sociologia, asi como su creciente influencia intelectual y sus primeros intentos
de aplicacién a la organizacion industrial. Las ciencias humanas vinieron a
demostrar, de manera gradual, lo inadecuado de los principios de la teoria

clasica.

3.- Las ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la psicologia
dinamica de Kurt Lewin, fueron esenciales para el humanismo en la
administracion. Elton Mayo es considerado el fundador de la escuela; Dewey,
indirectamente, y Lewin, de manera mas directa, contribuyeron bastante a su
concepcion. De igual modo fue fundamental Pareto, a pesar de que ninguno de
los autores del movimiento inicial tuvo contacto directo con sus obras, sino
apenas con su mayor divulgador en los Estados Unidos en esa época.

4.- Las conclusiones del experimento de Hawthorne, llevado a cabo entre 1927
y 1932 bajo la coordinacion de Elton Mayo, pusieron en jaque los principales

postulados de la teoria clasica de la administracion”.

Bonilla (2013), en su investigacion sobre la Teoria del Comportamiento
Organizacional, nos refiere que “George Elton Mayo (1880-1949) Psicologo de
profesion, fue profesor de Filosofia, Logica y Etica en Australia. En 1922
emigré a los Estados Unidos donde, de inmediato, entré6 de lleno ala
investigacion industrial. Su interés primordial era analizar en el trabajador los
efectos psicoldgicos que podian producir las condiciones fisicas del trabajo, en
relacion con la produccién. Elton Mayo junto con sus colaboradores desarrolla
en los Estados Unidos la teoria de las relaciones humanas (también conocida

como escuela humanistica de la administracion) "Neo—Humana — Relacionista",
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ya que presenta un nuevo enfoque de la Escuela de las Relaciones humanas

con la cual mantiene relacion tanto en conceptos como en valores”.

Martinez y Vargas (2013) sefialan que “La filosofia humana conductista sefiala
una perspectiva mas amplia sobre la importancia del elemento humano dentro
de todos los organismos sociales entre los representantes de esta escuela
predominan los sicologos sociales y aunque tiene antecedentes de Elton Mayo
es considerado Kurt Lewin como su fundador y Douglas Mc. Gregor su principal
representante, Lewin dedicé principalmente su primer estudio a los pequefios
grupos y destaca las ventajas en la participacion entre los miembros de un
grupo de trabajo; ya que su teoria e investigacion las desarrolla mediante y con
forma a la técnica conocida como "Dinamica de Grupos" y sus trabajos dieron

impulso y origen a numerosos estudios sobre conducta organizacional”.

2.1.2. Teorias Sobre Cultura Organizacional
A. Teoria Clasica

Contreras (2014), a través de su investigacion sobre Henry Fayol (considerado
el padre de la Teoria Clasica de la Administracién), considera que éste dio
grandes aportes a los diferentes niveles administrativos, la cual nace de la
necesidad de encontrar lineamientos para administrar organizaciones
complejas, fue el primero en establecer catorce principios de la administracion,

y sus funciones basicas, descritas a continuacion:

1. “Divisiéon de Trabajo: Cuanto mas se especialicen las personas, con mayor
eficiencia desempefiaran su oficio. Este principio se ve muy claro en la
moderna linea de montaje.

2. Autoridad: Los gerentes tienen que dar 6rdenes para que se hagan las cosas.
Si bien la autoridad formal les da el derecho de mandar, los gerentes no
siempre obtendran obediencia, a menos que tengan también autoridad
personal (Liderazgo).

3. Disciplina: Los miembros de una organizacion tienen que respetar las reglas
y convenios que gobiernan la empresa. Esto sera el resultado de un buen

liderazgo en todos los niveles, de acuerdos equitativos (tales disposiciones
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11.

12.

13.

14.

B.

para recompensar el rendimiento superior) y sanciones para las infracciones,

aplicadas con justicia.

. Unidad de Direccién: Las operaciones que tienen un mismo objetivo deben ser

dirigidas por un solo gerente que use un solo plan.

. Unidad de Mando: Cada empleado debe recibir instrucciones sobre una

operacioén particular solamente de una persona.

. Subordinacion de interés individual al bien comun: En cualquier empresa el

interés de los empleados no debe tener prelacion sobre los intereses de la

organizacion como un todo.

. Remuneracion: La compensacion por el trabajo debe ser equitativa para

los empleados como para los patronos.

. Centralizacion: Fayol creia que los gerentes deben conservar la

responsabilidad final pero también necesitan dar a sus subalternos, autoridad
suficiente para que puedan realizar adecuadamente su oficio. El problema

consiste en encontrar el mejor grado de centralizacion en cada caso.

. Jerarquia: La linea de autoridad en una organizacion representada hoy

generalmente por cuadros y lineas de un organigrama pasa en orden de
rangos desde la alta gerencia hasta los niveles mas bajos de la empresa.

. Orden: Los materiales y las personas deben estar en el lugar adecuado en
el momento adecuado. En particular, cada individuo debe ocupar el cargo o
posicion mas adecuados para él.

Equidad: Los administradores deben ser amistosos y equitativos con sus
subalternos.

Estabilidad del personal: Una alta tasa de rotacion del personal no es
conveniente para el eficiente funcionamiento de una organizacion.
Iniciativa: Debe darse a los subalternos, libertad para concebir y llevar a
cabo sus planes, aun cuando a veces se comentan errores.

Espiritu de equipo: Promover el espiritu de equipo dara a la organizacion
un sentido de unidad. Fayol recomendaba, por ejemplo, el empleo de la
comunicacion verbal en lugar de la comunicacién formal por escrito, siempre

gue fuera posible”.

Teoriade La Administraciéon Cientifica
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Jauregui, A. (2009) en su estudio sobre Los Principios de la Administracion
Cientifica de Taylor, nos refiere los siguiente: “Para Taylor, la gerencia adquirié
nuevas atribuciones y responsabilidades descritas por los cuatro principios
siguientes: Ciencia en lugar de empirismo y de improvisacion, Seleccion y
entrenamiento de los trabajadores, Articular el trabajo con la ciencia y Division
del trabajo y de las responsabilidades”.

Jauregui (2009), refiere que, “existen otros principios implicitos de
Administracion Cientifica, segun Taylor:

1) Estudiar el trabajo de los operarios, descomponerlo en sus movimientos
elementales y cronometrarlo para después de un andlisis cuidadoso,
eliminar o reducir los movimientos inutiles y perfeccionar y racionalizar los
movimientos utiles.

2) Estudiar cada trabajo antes de fijar el modo como debera ser ejecutado.

3) Seleccionar cientificamente a los trabajadores de acuerdo con las tareas
gue le sean atribuidas.

4) Dar a los trabajadores instrucciones técnicas sobre el modo de trabajar, o
sea, entrenarlos adecuadamente.

5) Separar las funciones de planeacionde las de ejecucion, dandoles
atribuciones precisas y delimitadas.

6) Especializar y entrenar a los trabajadores, tanto en la planeacion y control
del trabajo como en su ejecucion.

7) Preparar la produccion, o sea, planearla y establecer premios e incentivos
para cuando fueren alcanzados los estandares establecidos, también como
otros premios e incentivos mayores para cuando los patrones fueren
superados.

8) Estandarizar los utensilios, materiales, maquinaria, equipo, métodos y
procesos de trabajo a ser utilizados.

9) Dividir proporcionalmente entre la empresa, los accionistas, los
trabajadores y los consumidores las ventajas que resultan del aumento de
la produccién proporcionado por la racionalizacion.

10) Controlar la ejecucion del trabajo, para mantenerlos en niveles

deseados, perfeccionarlo, corregirlo y premiarlo.
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11) Clasificar de forma practica y simple los equipos, procesos y materiales a

ser empleados o producidos, de forma que sea facil su manejo y uso”.

C. Teoriade laBurocracia Ideal

Bonilla (2013), luego de investigar y establecer diferencias sustanciales entre
Taylor, Fayol y Max Weber, en su estudio sobre la Teoria del Comportamiento
Organizacional, nos refiere que “Mientras Taylor se interesaba en la gerencia al
nivel del taller o primera linea (o lo que hoy en dia describiriamos como el puesto
de un supervisor) y Fayol se ocupaba de las funciones principales de la
organizacion, el Psicélogo aleman Max Weber desarrollaba una teoria de las
estructuras y describia la actividad organizacional con base en las relaciones de
autoridad. Fue uno de los primeros en visualizar la administracion y el
comportamiento organizacional desde una perspectiva estructural. Weber
describié un tipo ideal de organizacién ala que llamo burocracia. El cual era
un sistema caracterizado por la division de trabajo, una jerarquia claramente
definida, normas y reglamentos bien detallados y relaciones interpersonales.
Weber reconocio que esta "burocracia ideal” no existia en realidad, sino que

mas bien representaba una reconstruccion selectiva del mundo real.
a) Especializacion del Puesto

Los puestos se dividen en tareas simples, rutinarias y bien definidas.
b) Jerarquia de la Autoridad

Las oficinas o los puestos se organizan en una jerarquia, en que cada nivel es

controlado y supervisado por un superior.
c) Seleccion Formal

Todos los miembros de la organizacion seran seleccionados con base en las
calificaciones técnicas en consideracidbn de la capacitacion,la formacién

profesional y un examen formal.
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d) Normas y Reglamentos Formales

Para asegurar la uniformidad y regular las acciones de los empleados, los
gerentes deben apoyarse en gran medida en las reglas formales de la

organizacion.
e) Impersonalidad

Las reglas y los controles se aplicaran de manera uniforme, evitando el
involucramiento con la personalidady las preferencias personales de
los empleados.

f) Orientacion de la Carrera

Los gerentes son funcionarios profesionales y no propietarios de la unidad que
manejan. Trabajan con un sueldo fijo y pretenden hacer carrera dentro de la
organizacion”.

D. Teoriade los Sistemas

Segun Valencia (2014), “El sistema es un conjunto formado por partes, de tal
modo asociadas, que forman un todo coherente, o unidad, es decir, es la
concepciéon de multitudinarias actividades con las cuales se maneja cualquier
organizacion, la empresa es un sistema hecho por el hombre; sus partes
internas trabajan juntas para alcanzar objetivos establecidos, y sus partes
externas trabajan para lograr el interfuncionamiento con su ambiente”. Asi
también, menciona que “La organizacion no se disefia de acuerdo con la
tradicional division departamental por funciones de una empresa, sino con base
en los requerimientos de los sistemas individuales, el funcionamiento de la
administracion de sistema esta ayudado por el uso de la computadora; a través
del procesamiento de datos se determinan las relaciones entre los diversos
componentes. Asi mismo, se relaciona fuertemente con el enfoque matematico
para lograr las mejores decisiones. Implica el analisis de la organizacion como
un todo y no de sus partes aisladas, asi como de la interrelacion entre todos los

componentes del sistema”.
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Gordon (1996), refiere que “Este tipo de administracién aporta conocimientos
Importantes sobre todo para el manejo de grandes organizaciones, aunque es
demasiado especializada y descuida el factor humano. EI modelo de los
sistemas general, con raices en las ciencias naturales y conductuales
representa a la organizacion como un sistema abierto, que interactia con
fuerzas y factores ambientales, afin a sistemas fisicos como el cuerpo humano,

un microorganismo o una célula”.

Segun este punto de vista, continda diciendo Gordon (1996), “la organizacién
como sistema tiene las caracteristicas siguientes:

a. Todo sistema estd compuesto de varios subsistemas interrelacionados,
interdependientes e interactuantes.

b. Todo sistema es abierto y dinamico.

c. Todo sistema transforma los insumos en productos. d.- todo sistema pretende
conservar el equilibrio.

e. Todo sistema tiene muchos propositos, objetivos y funciones y algunos de
ellos se contraponen.

f. Todo sistema pretende los mismos fines.

g. Si un sistema no se adapta a las circunstancias cambiantes, se

atrofiara”.
2.1.3. Liderazgo Directivo
A. Dimensiones del Liderazgo Directivo

La investigacion que nos ocupa nos ha permitido citar a Napier y
Gershendfeld (2008) quienes sobre la base de los estudios de Lewin, Lippit y
White (1998) establecen que “El liderazgo directivo asume tres dimensiones,
donde se conjugan la personalidad del lider y la conducta que este desarrolla

en la organizacién”.

Las dimensiones establecidas por estos autores son las siguientes:

a. Liderazgo autocratico.
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Esta dimension infiere que el lider autocratico posee una imagen vinculada con
demagogos, dictadores y procesos administrativos de coaccion, sin embargo,
también puede ser descrito como la persona que dirige, que permanece firme
en sus convicciones, que acepta las responsabilidades de supervision y la
responsabilidad final de las decisiones.

En tal sentido, el liderazgo autocratico en si mismo muestra actitudes donde
deciden por si solos todas las actividades o tareas a realizar, es decir, ellos son
guienes toman todas las decisiones, organizando y distribuyendo, incluso, las
actividades, permaneciendo distantes al grupo de docentes, padres de familia 'y

alumnos en su realizacion y evaluando de forma individualizada.
b. Liderazgo democratico.

Es, al parecer de muchos autores, el que mejor representa a las dimensiones
positivas de liderazgo, porque se le confiere como aquel que comparte
decisiones con los demas, independientemente de las consecuencias, en su
lenguaje existe la vinculacion al nosotros como grupo, siendo las relaciones de

colaboracion antes que, de competencia, siendo la meta el fin principal.

“Es asi que los miembros de la organizacién, a través de los distintos grupos
organizativos, formales o informales, participan regularmente en los procesos
de elaboracion de objetivos y toma de decisiones. No carece de autoridad este
tipo de direccion, pero al apoyarse en otros ejerce su influencia por otros

recursos no meramente disciplinarios” (Napier y Gershendfeld, 2008, p. 173).
En referencia al liderazgo democratico, Rivera (2011, p. 34) refiere:

...este estilo parte del supuesto de que el lider, para ejercer su liderazgo,
considera puntualmente los intereses, las opiniones y, el rango de autoridad del
grupo, autoridad de la que el lider pasa a operar como representante. (Rivera
(2011, p. 34)

c. Liderazgo liberal.
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Aquel tipo de liderazgo que es visto como aquel que evade las
responsabilidades. A diferencia de los otros tipos de direcciones que centran la
responsabilidad de la conducta en el control externo de la direccion, este tipo la

orienta hacia el autocontrol y la capacidad de autodireccion de sus miembros.

“Aqui la direccién no tanto utiliza estimulos y recompensas para las acciones
cuanto que implica de algdn modo a los deméas miembros en las decisiones; su
actitud comprensiva y estimulante permite el flujo de comunicaciones en todas
las direcciones y ciertas decisiones, no relevantes, estdn descentralizadas a
distintos niveles”. (Napier y Gershendfeld, 2008, p. 173)

2.1.4. Cultura Organizacional

Segun Perera (1999), define a la cultura como “El conjunto de entendimientos
comunes de los individuos de una comunidad. La cultura organizacional seria un
sistema de valores y creencias compartidos; donde las personas, la estructura
organizativa, los procesos de decision y control interactian para producir normas

de comportamiento”.

A través del tiempo, el concepto de cultura aplicado a la organizacion se fue
gestando desde el aporte de la escuela de las relaciones humanas. “A partir de
los experimentos de Elton Mayo (1972) se empiezan a reconocer los aspectos
subjetivos e informales de la realidad organizacional. En dichos experimentos,
se concluye que el ambiente del grupo al cual pertenece el sujeto incide
significativamente en su modo de percibir los aspectos objetivos de la

organizacion”. (Garcia, 2006)

Esto quiere decir que “los elementos subjetivos que condicionan el
comportamiento del trabajador, y de los grupos humanos, son elementos que
configuran patrones de interaccion implicitos en las personas involucradas,
fendmeno denominado por Elton Mayor, organizacion informal de los grupos”.
(Garcia, 2006).

“La diversidad conceptual de cultura que utilizan los tedricos organizacionales,

se debe a las distintas formas de concebir tanto a la organizacion como a la
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cultura se entiende como una variable externa, como una variable interna’y como

una metafora raiz”. (Garcia, 2006).

Armengol (2001) nos reitera que “Se puede afirmar que las personas que
integran las instituciones, les aportan a estas sus valores, creencias y actitudes,
convirtiéendolo en un sistema que guia el comportamiento de la organizacion,
estableciendo un dinamismo de vida propia de la institucién, siendo las personas
gue la conforman como su alma de ello. La cultura organizacional es un concepto
complejo, porque se basa en lo que se puede observar directamente en los
miembros de la comunidad, como sus patrones de conducta, lenguaje y uso de
objetos materiales; pero también se entiende a la cultura organizacional como
los hechos que se comparten en la mente de los miembros de una comunidad,
es decir sus creencias, valores y otras ideas importantes que pueda tener en

comun”.
2.1.4.1. Dimensiones De La Cultura Organizacional

En torno a las dimensiones de la Cultura Organizacional, Berrocal (2007) en su

investigacion nos menciona que:

‘La existencia de la influencia del estado afectivo, circunscrito a la cultura
organizacional en las actitudes de los colaboradores, son medibles en forma
objetiva”. Para ello realiz6 un analisis de las dimensiones y de los items de la
escala de cultura organizacional de Acero (2003) y los condens6 en tres
dimensiones: Berrocal (2007, pp. 20-37)

Detalla los niveles:
a) Identidad institucional

El fortalecimiento del sentido de pertenencia en instituciones educativas, de
parte de los docentes, padres de familia y estudiantes, constituye un punto de
partida para la formacion de la identidad institucional. A través del

reconocimiento de los miembros de la comunidad educativa con la institucion se
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puede lograr la identificacion con la misma, asi como lograr actuaciones y

practicas que reflejen la identidad institucional.
b) Integracién Institucional.

Segun Martini (2006) “La integracion institucional, esté vinculada al concepto de
participacion educativa. Los roles y niveles de participaciéon de los diversos
actores educativos en la escuela es algo complejo, ya que hay algunos que
abogan por una participacioén restringida, de acuerdo al rol que se cumpla,

mientras otros plantean una participacion radical y sustantiva”.
¢) Motivacién Institucional.

Aguado (2012) en su investigacién aludida nos refiere que “Hablar de motivacion,
implica partir de la teoria de las necesidades, las mismas que Maslow (1970)

desarrollé como fuente de generacion de determinados comportamientos”.
2.2. MARCO CONCEPTUAL:

2.2.1. Liderazgo:

Buenrostro. (2014), refiere que “el liderazgo en términos de rasgos de
personalidad son los que hacen que algunas personas sean lideres mas eficaces
gue otras. Se tiene la teoria de la gran persona donde se menciona que algunos
individuos naces para ser lideres mas no se hacen y poseen ciertas

caracteristicas que inducen a otros a querer seguirles en cualquier situacion.

Corral (2014), “El liderazgo es una caracteristica de las organizaciones
humanas. Es importante distinguir entre el liderazgo como una cualidad
personal, y el liderazgo como una funcién administrativa. El liderazgo debe
constituirse en una conducta que sirva de soporte a las Relaciones Humanas

dentro del campo organizacional’.

Alvarado (2012), expresa que “los lideres aparentemente tienden a tener rasgos
por encima del promedio con respecto a talla, salud, apariencia fisica,
autoconfianza, sociabilidad, necesidad de dominio y, mas creible tal vez, la

inteligencia y locuacidad.
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Burns, citado por Guibovich (2006), define el liderazgo “como el proceso por
medio del cual los lideres producen a los seguidores a actuar en la busqueda de
objetivos que representen los valores, motivaciones, deseos, necesidades,

aspiraciones de uno y otros, lideres y seguidores”.

Por otro lado Cassio, sefala al liderazgo como la capacidad de influir en un grupo
para que se logren las metas, esta influencia puede ser formal, si el lider est4 a
cargo de un puesto gerencial en una institucién educativa, fabrica, club o
asociacion académica, deportiva, etc., pero también considera que el lider puede
surgir e influenciar en una organizaciéon no formal como reuniéon de padres,

reunién de amigos, etc.

Cueva (2006), sefiala que el liderazgo es la funcion o autoridad de quien conduce
o dirige, asimismo sustenta que el liderazgo esta inmerso en diferentes palabras
como la autoridad que tiene el lider de una organizacion; poder que emana de
las facultades que le son otorgadas al lider para realizar alguna accion a favor

del grupo.

Hellriegel (2005), expresa que, el liderazgo es una relacion de influencia entre
lideres y seguidores que se esfuerzan por un cambio real y resultados que

reflejen sus propdsitos compartidos.

Pratt (2004), manifiesta que el liderazgo es el acto de organizar y dirigir los
intereses y actividades de un grupo de personas, unidas para algun proyecto o
empresa. Es dirigida por una persona que fomenta la cooperaciéon con el fin de
lograr que todos los integrantes aprueben en forma voluntaria las tareas para

cumplir los objetivos determinados de la misma forma los fines y métodos.

Chiavenato (2003), "el liderazgo es necesario en todos los tipos de organizacion
humana, principalmente en las empresas y en cada uno de sus departamentos”.
El liderazgo aparece entonces como una prioridad en las organizaciones de todo

el mundo.

“En este sentido el lider esta en la obligaciéon de conocer la motivacion
humana para saber guiar a las personas. El lider debe ser capaz de fomentar a
través de la humanizacion un proceso de interaccion entre los individuos y crear
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un clima organizacional propicio para desarrollar los procesos de direccion,
motivacion, comunicacion, toma de decisiones, establecimiento de metas,
supervisién y control”. (Rojas, 2012, pag. 31).

Koontz y Weihrich (2001), afirman que el liderazgo es un proceso de influir en la
gente con la finalidad de que ofrezcan con voluntad y entusiasmo, un esfuerzo
para el logro de objetivos comunes, a él le corresponde estimular y desarrollar la
mayor capacidad de confianza y demostrar una considerada actitud, destreza,
habilidad y entusiasmo con el grupo para ayudar a alcanzar los objetivos.

Valdivia (2003), sefiala que el liderazgo es la tarea de poner en accién a
personas para la consecucion de un objetivo comdn, donde el lider, debe
comprender que, para generar el ambiente adecuado que conduzca a la cabal
realizacion de las tareas propuestas, es preciso que los participantes compartan
y acepten los métodos y sistemas de trabajo. Por tal razén, es fundamental
despertar el interés y motivacion para conseguir los objetivos, en un clima
armonico; con el fin de que los planes, acuerdos y metas sean decididos en
conjunto, con el compromiso de todos 0 una gran mayoria, para que realicen sus
funciones con satisfaccion debido a la expectativa que cada uno de los miembros

realiza.

Fernandez y Alvarez (2002), sefiala que el liderazgo se centra en cinco aspectos:
a) El lider es alguien quien tiene seguidores que colaboran con él para sacar
adelante un proyecto que a todos beneficia.

b) Al lider, se le sigue porque interesa, porque posee una vision de futuro de la
organizacion que proporciona seguridad a sus miembros o porque descubre que
tiene la fuerza o la capacidad para conducir eficazmente los procesos de la
organizacion hacia el éxito.

c) La popularidad no es un rasgo del liderazgo, los resultados si. Los lideres
mantienen su liderazgo si son capaces de ofrecer de forma sostenida resultados
gue responden a las expectativas de sus seguidores.

d) Los lideres son muy visibles, necesitan conocer directamente sus proyectos

aunque sea a través de los medios, relacionarse personalmente con él.
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e) El liderazgo no es un rango, privilegio, titulo o fuente de ingresos, mas bien se

ha convertido en servicio, trabajo y responsabilidad.

Garza (2000), define, que el liderazgo es una experiencia que deben poseer los
gue tiene a cargo una organizacion, llamese esta: La presidencia de un pais, la
gerencia de un organismo internacional, de una compafiia, de un departamento,
el presidente de un partido politico, el docente de un sal6on de clase, el

coordinador de un comité en la organizacion, etc.

2. 2. 2. Cultura Organizacional

Mondragon. (2014), “Es el conjunto de valores, tradiciones, creencias, normas,
actitudes y conductas que le dan identidad, personalidad, sentidoy destino

a una organizacion para el logro de sus objetivos econdmicos y sociales”.
2.2.2.1. Importancia de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional, fuerza vital de una empresa. La eficacia y el éxito de
una organizacion no se determinan solo por las habilidades de los empresarios
y gerentes. Tampoco se mide Unicamente por lo bien que trabajan los grupos y
los equipos, aunque tanto los procesos individuales como los grupos son

determinantes para el éxito organizacional.

“La organizacion en si tiene una calidad invisible, un estilo, caracter, una forma
de hacer las cosas que quizas sea mas poderoso que las 6rdenes de cualquiera

persona o de cualquier sistema formal”. (Ramirez, 2009)

“La cultura de una organizacidn posee tres niveles: los artefactos, las creencias
y los valores. Los artefactos, representan todo lo visible de una organizacion,
desde el comportamiento que tiene sus integrantes hasta la forma como se
visten. Las creencias, es el modelo de causa — efecto que aprende la gente con
el tiempo y que proviene de la interaccion de las personas con los problemas y

también de los valores de su propia cultura”. (Aguirre, 2002)
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Para Cornejo (1995), “El valor es el significado que le damos a una cosa,
persona o idea, en este sentido cada persona tiene una escala de valores
individuales, esto se diferencia de los valores sociales los cuales rigen
significativamente una comunidad, son producto de un pensamiento filosoéfico

gue nos hizo valorar ciertas cosas, personas e ideas’.

Todas las organizaciones tienen cultura, pero se diferencian por sus
caracteristicas, de alli que se propone un tipo de cultura en la Instituciones
Educativa N° 10283 EI Lirio — Cutervo.

Una cultura fuerte que se sostenga con intensidad y se compartan ampliamente
los valores centrales, mientras mas miembros acepten estos valores y mayor
sea su compromiso con ellos, mas fuerte sera la cultura. En consistencia con
esta definicion, una cultura fuerte tendrd una gran influencia en el
comportamiento de sus miembros, debido a que el alto grado en se comparte y

la intensidad, crean individuos de alto control de comportamiento.
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CAPITULO lII

MARCO METODOLOGICO

IlIl. MARCO METODOLOGICO
3.1. HIPOTESIS:

H1.El liderazgo ejercido por el director percibido por docentes y padres de
familia se relaciona positivamente con la cultura organizacional de la
[.E.N°10283 el Lirio-Cutervo, 2016.

Ho.. El liderazgo ejercido por el director percibido por docentes y padres de
familia no se relaciona significativamente con la cultura organizacional
de la I.LE. N° 10283 —El Lirio — Cutervo, 2016.

3.2. ldentificacién de Variables:
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3.2.1. Variable Independiente: Liderazgo Directivo
3.2.2. Variable Dependiente: Cultura Organizacional
3.2.3. Operacionalizacion de Variables:
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VARIABLE DEFINICIONES DIMENSION |[INDICADORES
Toma de decisiones 1,2,3
DEFINICION LIDERAZGO individualmente 4,5
CONCEPTUAL AUTOCRATICO Control al subalterno 6,7

V1:L iderazgo
directivo
percibido por
docentes 'y
padres de
familia.

De acuerdo con las
caracteristicas del liderazgo
expuestas por Bass y Avolio
(1994, en Vega y Zavala,
2004, p. 22), es un patrén de
comportamiento de
interaccion lider-seguidores,
en funcion de los
conocimientos y la
experiencia del lider através
del cual desenvuelve
habilidades prevalentes que
regulan el ejercicio de un
proceso de influencia en un

grupo de personas, para
actuar en conjunto
siguiendo objetivos
comunes de cambio vy

transformaciéon de una
realidad.

DEFINICION
OPERACIONAL

Se busca un director con
la capacidad de gestién en
todas las aristas en las que
se desenvuelve, que maneje
la parte administrativa en
todos sus rangos (técnico
pedagodgico,
organizacional, incentive la
creatividad e innovacién
entre sus docentes), sea
ejemplo ylo modelo
docente.

LIDERAZGO
DEMOCRATICO

LIDERAZGO
LIBERAL

Dirige verticaimente

IToma de decisiones
horizontalmente

Realiza una administracién
compartida

Motiva y estimula a los
subalternos

Delega autoridad

Delega funciones

Poco contacto y apoyo a sus
subordinados

8,9,10,11,22,29
12,13,14,15,16,17
18,21,28

19,20,30

23,24
25,26
27
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V2: Cultura
organizacional

DEFINICION
CONCEPTUAL

Es el conjunto valores,
creencias y actitudes, que
las personas aportan a las
instituciones a través de la
membrecia; convirtiéndola
en un sistema que guia el
comportamiento de la
organizacion, estableciendo
un dinamismo de vida propia
de la institucion. Es decir
tanto los patrones de
conducta de las personas,
su lenguaje y uso de objetos
materiales; como los hechos
gue se comparten en la
mente de los miembros de
una comunidad, es decir sus
creencias, valores y otras
ideas importantes que
pueda tener en comun,
constituyen la  cultura
organizacional.

DEFINICION
OPERACIONAL

El ser modelo (Director)
de la Institucién Educativa
tanto como persona (maneja
SuUs emociones) y promueve
las relaciones
interpersonales se alcanza
un clima institucional
favorable para el beneficio
de nuestra casa de estudios
y por ende alcanza a
nuestros alumnos la

Grado de
identificacion
institucional

Grado de
integracion
institucional

Nivel de motivacién
institucional

Promueve los Valores entre
sus docentes, PP.FF y
alumnos.

Crea una cultura de
monitoreo y control
sostenible entre sus
docentes.

Promueve la cultura
institucional.

Persigue metas claras
y definidas

63




3.3. METODOLOGIA
3.3.1. TIPO DE ESTUDIO:

El problema planteado en nuestra investigacion nos llevé a concluir que el tipo de
nuestro trabajo empieza por ser descriptivo-correlacional y mas adelante
encontrar las correlaciones entre las variables planteadas y finalmente tratar de

explicar.

Tipo: Cuantitativo. “El enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar
hip6tesis, con base en la mediciébn numérica y el andlisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias”. (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2006)

Nivel: Correlacional. “Son estudios que pretenden determinar como se relacionan o
vinculan diversos conceptos o caracteristicas entre si 0, también si no se

relacionan”. (Hernandez, et al, 2006).
3.3.2. DISENO DE INVESTIGACION:

El trabajo de investigacion se inscribe en el disefio correlacional causal y usara a

la vez disefios que permitan recoger datos de manera fehaciente.

El disefio utilizado permitié establecer relaciones entre variables, sin precisar
sentido de causalidad o pretender analizar relaciones causales. “Estos disefios se
fundamentan en hipétesis correlacionales y de deferencia de grupos sin atribuir
causalidad, cuando se limitan a relaciones entre variables; y en hipotesis causales
o de diferencia de grupos con atribucion de causalidad, cuando pretenden

establecer relaciones causales”. (Hernandez, et al, 2006)
O,

|
,
|

M /
.
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Dénde:

M = Muestra

O. = Liderazgo directivo

r

= Relacién

O, = Cultura organizacional

3.4. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO:

La poblacion y muestra estuvo conformada por todos los docentes y los
padres de familia de la comunidad educativa de la Institucion Educativa N° 10283

—El Lirio - Cutervo, que es la siguiente:

e 04 Docentes

e 26 Padres de Familia

3.5. METODO DE INVESTIGACION
3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:
A través de;

Técnica de la observacion: que es el registro visual de lo que ocurre para
clasificar y consignar los acontecimientos pertinentes segun el problema que se

estudia. El instrumento a utilizar es la ficha de observacion.

Técnica de la encuesta es la mas usada en la investigacion educativa, se
obtiene informacién de los sujetos de estudio, proporcionada por ellos mismos

sobre opiniones, actitudes y sugerencias.

Se hara uso del cuestionario para requerir los datos.
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Elaboracion del cuestionario

Permiti6 obtener conocimientos que dieron respuestas a las preguntas

contenidas en el problema de la investigacion.

No tiene reglas fijas por lo que recurre al sentido comin y a la experiencia de

otros investigadores, mediante el conocimiento de otros cuestionarios utilizados.
Recoleccion de Informacién

Denominada trabajo de campo, basicamente consiste en aplicar la encuesta a la

muestra seleccionada.

Se recomendo establecer una relacion inicial positiva con las personas que van
a ser interrogadas por escrito, mediante una presentacion amable del contenido

de la encuesta y la importancia que tiene de conocer sus opiniones.
Instrumento: ESCALA DE LIDERAZGO DIRECTIVO

Se ha utilizado un instrumento para determinar la escala de liderazgo directivo la

cual tuvo la estructura, administracion y calificacion siguiente:

Estructura. Esta conformada por 30 items y mide 3 dimensiones: autocratica,

democratica y liberal.

Administracion. La escala es aplicada en forma individual o colectiva y el tiempo

de aplicacion es aproximadamente de 30 minutos.

Calificacion y Puntuacion. La calificaciéon es manual y la puntuacion oscila entre
120 (Puntuacién Mayor) y 30 (Puntuacién Menor). A mayor puntuacion, mayor
sera el estilo de liderazgo directivo del director, y a menor puntuacién, menor sera

el tipo de estilo empleado.

La gradiente es la siguiente: 4 = Siempre 3 = Casi siempre 2 = A veces 1 =

Nunca
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Niveles: Los niveles ponderados de la escala total y de las dimensiones fueron

realizados por el autor de la Escala a través de la puntuacion de rendimiento

maximo y minimo (Ruiz, 2009)

Escala total.

Niveles Puntuaciones
Alto 90 - 120
Regular 70 - 89

Bajo 50 - 69

Muy bajo 30 -49

Dimension de liderazgo autocratico

Niveles Puntuaciones
Alto 52 - 60
Regular 40 - 51

Bajo 28 — 39

Muy bajo 15 - 27

Dimension de liderazgo democratico

Niveles Puntuaciones
Alto 52 - 60
Regular 40 - 51

Bajo 28 — 39
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Muy bajo 15 - 27

Dimension de liderazgo liberal

Niveles Puntuaciones
Alto 26 - 32
Regular 20 - 25
Bajo 14 - 19
Muy bajo 8- 13

3.7. METODOS DE ANALISIS DE DATOS:

El procesamiento de la informacion recogida consistio en su ordenamiento,

codificacion y clasificacion.

El andlisis a través de calculos que se hizo fue con el fin de establecer como los

datos cumplen o no con los objetivos de la investigacion.

Se usO el término asociacién para referirnos a la relacion de variable de

naturaleza cualitativa y de correlacion cuando analicemos la variable cuantitativa.

Los coeficientes de correlacion son medidas que nos indicaran la existencia o no
de correlacion, entre las dos variables como también la naturaleza de esta

relacion (positiva y negativa).
Lectura e Interpretacion de Resultados

La lectura seréa la expresion escrita de los resultados obtenidos en el analisis de
los datos. La interpretacion de los resultados obtenidos con el marco teérico
utilizado en la formulacién del problema de investigacion, lo que permitira obtener
resultados y conclusiones mas objetivas; por lo que en la contrastacion de la

hipétesis se hard uso de la estadistica inferencial, mediante la prueba
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parameétrica del Test T para muestras relacionadas, haciendo uso del programa

informatico SPSS Version 15.0 para Windows.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. DESCRIPCION DE RESULTADOS

Resultados obtenidos a través de la aplicacién de la encuesta a los estudiantes,
padres de familia y docentes de la Institucion Educativa Nro. Del Lirio — Cutervo,
2016.

Los resultados de la investigacién se presentan en tablas y graficos, en primera
instancia de cada una de las variables y posteriormente la correlacion respectiva

de acuerdo a los objetivos y las hipoétesis planteadas.

Tabla N°01

Liderazgo Autocratico ejercido por el director

Frecuencia Porcentaje
ALTO 0 0
REGULAR 4 13
BAJO 25 83
MUY BAJO 1 3
TOTAL 30 100

Fuente: Aplicacion del Instrumento Cuestionario de Escala de Liderazgo Directivo.

Grafico N° 01
Liderazgo autocratico ejercido por el director

LIDERAZGO AUTOCRATICO
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ALTO REGULAR BAJO MUY BAJO

Andlisis e interpretacidn: De la Tabla y grafico N°01 podemos darnos cuenta que
el mayor porcentaje de encuestados (83 %) refieren que el director ejerce un

liderazgo autocratico BAJO.
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Tabla N°02
Liderazgo democratico ejercido por el director

Frecuencia Porcentaje
ALTO 0 0
REGULAR 12 40
BAJO 18 60
MUY BAJO 0 0
TOTAL 30 100

Fuente: Aplicacion del Instrumento Cuestionario de Escala de Liderazgo Directivo.

Gréfico N°02
Liderazgo democratico ejercido por el director
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Analisis e interpretacion: De la Tablay grafico N°02 podemos darnos cuenta que
el mayor porcentaje de encuestados (60 %) refieren que el director ejerce un
liderazgo democréatico BAJO y el porcentaje restante (40 %) refiere que el

director ejerce un liderazgo democréatico regular en la Institucion Educativa.
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Tabla N°03
Liderazgo liberal ejercido por el director

Frecuencia Porcentaje
ALTO 0 0
REGULAR 18 60
BAJO 12 40
MUY BAJO 0 0
TOTAL 30 100

Fuente: Aplicacion del Instrumento Cuestionario de Escala de Liderazgo Directivo.

Grafico N°03
Liderazgo liberal ejercido por el director

LIDERAZGO LIBERAL
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Analisis e interpretacion: De la Tabla y grafico N° 3 podemos darnos cuenta que

el mayor porcentaje de encuestados (60%) refieren que el Director ejerce un

liderazgo liberal regular y el porcentaje restante (40%) que el director ejerce un

liderazgo liberal bajo.
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Tabla N°04
Liderazgo directivo ejercido por el director

Frecuencia Porcentaje
ALTO 17 57
REGULAR 13 43
BAJO 0 0
MUY BAJO 0
TOTAL 30 100

Fuente: Aplicacion del Instrumento Cuestionario de Escala de Liderazgo Directivo

Gréafico N°04

Liderazgo directivo ejercido por el director

LIDERAZGO DIRECTIVO
18 17
16
14 13
12

10

N B~ O 00

0 0

ALTO REGULAR BAJO MUY BAJO

Anadlisis e interpretacion: De la Tabla y grafico N° 4 podemos darnos cuenta que
el mayor porcentaje de encuestados (57%) refieren que el Director ejerce un
liderazgo directivo alto y el porcentaje restante (43%) que el director ejerce un
liderazgo directivo regular. Se considera que existe un alto nivel de ejercicio del

liderazgo directivo asumido por esta autoridad educativa.

Como se observa predomina la tendencia a percibir que el liderazgo ejercido por

el director, es considerandose entre los niveles regular a alto (100%).
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Tabla N°05
Liderazgo directivo y sus dimensiones ejercido por el director

AUTOCRATICO DEMOCRATICO LIBERAL DIRECTIVO

ALTO 0 0% 0 0% 0 0% 17 57 %
REGULAR 4 13 % 12 40 % 18 60% 13 43 %
BAJO 25 83 % 18 60 % 12 40 % 0 0%
MUY BAJO 1 3% 0 0% 0 0 % 0 0 %
TOTAL 30 100 % 30 100 % 30 100% 30 100%

Fuente: Aplicacion del Instrumento Cuestionario de Escala de Liderazgo Directivo

Gréfico N°05
Liderazgo directivo y sus dimensiones ejercido por el director
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Anadlisis e interpretacién: De la Tabla y grafico N° 5 podemos apreciar que el
liderazgo directivo ejercido por el director en la Institucidon educativa tiene un nivel
alto en un 53% mientras que el autocratico se ejerce en un nivel bajo en un 83%
mientras que el liberal se encuentra entre regular y bajo en cambio el democrético

en un 60 % bajo y un 40% regular.
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Medidas descriptivas

Las medidas descriptivas nos permitieron conocer la media y desviacion estandar

de las variables y las dimensiones en estudio.

Tabla N°06

Tabla de medidas descriptivas de la variable liderazgo directivo y sus respectivas
dimensiones (N=30).

Variable y sus dimensiones M DE
Estilo de Liderazgo Directivo 91,40 26,980
Liderazgo autocratico 21.03 6.946
Liderazgo democratico 53,03 5,672
Liderazgo liberal 16,33 4,566

Fuente: Aplicacion del Instrumento Cuestionario de Escala de Liderazgo Directivo.

En la tabla N°06 se aprecia los valores promedios de la variable liderazgo
directivo con sus respectivas dimensiones. En lo que respecta a la media obtenida
en la escala total de parte de la muestra de 91,40 y una desviacion estandar de
26,980, indica que el director tiende a ejercer un liderazgo directivo orientado hacia

un nivel alto.

En relacion a las dimensiones de liderazgo, es posible establecer en funcion a los
hallazgos que, con respecto a liderazgo autocratico, la media obtenida fue de
21,03 y la desviacion estandar es de 6,946 indicando que el ejercicio de un
comportamiento autoritario bajo de parte del director. De igual forma, a nivel de
liderazgo democratico, se observa un comportamiento en este tipo de liderazgo
con tendencia hacia el nivel alto, aspecto que es referido por los valores
promedio alcanzados de 53,03 y la desviacion estandar de 5,672. Sin embargo,
en lo que respecta al liderazgo liberal, las puntuaciones promedio es de 16,33 y
la desviacion estandar fue de 4,566 lo cual indicaria una tendencia regular de

parte del director en el ejercicio de la gestion.
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Tabla N°07

Cultura organizacional y sus dimensiones en la |.E.

Frecuencia Porcentaje
Sl 19 63
NO 11 37
30 100

Fuente: Aplicacion del Instrumento Cuestionario de Escala de Liderazgo Directivo.

Grafico N°07
Liderazgo directivo y sus dimensiones ejercido por el director
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La tabla N°07, muestra a la variable cultura organizacional, el 63 % de la muestra

determina la existencia de una cultura organizacional, sin embargo, el 37%

considera que no existe cultura organizacional
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Prueba de normalidad.

Tabla N°08

Prueba de normalidad de las variables Liderazgo directivo y sus
dimensiones y Cultura organizacional desde la percepcion de los

docentes.

. _ _ Z de Kolmogorov- Sig. Asintot.
Variable y sus dimensiones Smirnov (bilateral)
Estilo de Liderazgo Directivo 1,094 ,182
Liderazgo autocratico 1,173 ,128
Liderazgo democrético 1,102 ,176
Liderazgo liberal 1,002 ,268
Clima organizacional ,810 528

Nota: N=30

En la tabla N°08 se observa que la distribucion de los datos es normal. Ante

estos resultados, se asume que los andlisis estadisticos de los datos son del tipo

no parametrico. Por tanto, se utilizé la prueba no paramétrica chi cuadrado para

determinar la correlacion de las variables son del tipo no paramétrico. Por tanto,

se utilizé la prueba no paramétrica chi cuadrado para determinar la correlacion de

las variables desde la percepcion de los padres de familia.

Medidas de correlacién para la contrastacion de hipotesis

Regla de decision
Sig. > 0.05; No se rechaza la hipotesis nula.

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipétesis nula.
Aplicaciéon de Prueba de Hipétesis
Se considera los siguientes pasos:

Formulacion de la Hip6tesis Estadistica

Ho: La hip6tesis nula es aquella que nos dice que no existen relacion

significativa entre los grupos.
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Hi: La hipétesis alternativa es aquella que nos dice que existe relacidén

significativa entre los grupos.

Determinacion del margen de error:

Para a < 0,05 (nivel de significacion)

Tabla N°08

TABLA DE CONTINGENCIA LIDERAZGO DIRECTIVO * CULTURA
ORGANIZACIONAL.

CULTURA
ORGANIZACIONAL TOTAL
NO Sl
8 o REGULAR |Recuento 8 5 13
>
g = Recuento esperado 4.8 8,2 13,0
O
% Ir-JI:J ALTO Recuento 3 14 17
A
o0 Recuento esperado 6,2 10,8 17,0
Recuento 11 19 30
TOTAL
Recuento esperado 11,0 19,0 30,0
Tabla N°09
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. Significacion | Significacion
asintotica exacta exacta
Valor | gl | (2 caras) (2 caras) (1 cara)
Chi-cuadrado de Pearson 6,1112 1 ,013
Correcciéon de continuidad® 4,367 1 ,037
Raz6n de verosimilitud 6,262 1 ,012
Prueba exacta de Fisher ,023 ,018
Asociacion lineal por lineal 5,907 1 ,015
N de casos validos 30

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 4.77.

b. Sdélo se ha calculado para una tabla 2x2
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Tabla 10
Medidas simétricas

Valor |Aprox. Sig.

Nominal por Nominal Coeficiente de
contingencia
N de casos validos 30

411 ,013

En la tabla N° 09, se aprecia el valor de chi-cuadrado 6,111 y en la tabla 10 el
coeficiente de contingencia de 0.411 indicando un nivel de asociacion de las
variables es significancia y de igual nodo en la tabla N° 08 el valor de a= 013
menor que el nivel de 0,05 esperado entre el liderazgo directivo y la cultura
organizacional; estableciéndose una correlacion significativa por lo tanto se acepta
la hipotesis alterna dado que la relacidén entre el liderazgo directivo y la cultura
organizacional se relacionan significativamente en la Institucion Educativa N°
10283 — DEL CASERIO EL LIRIO — CUTERVO, 2016

4.2. Discusion de Resultados

Luego de haber realizado una investigacion exhaustiva sobre nuestras variables,
hemos podido llegar a conclusiones valederas al respecto; sin embargo, existen
puntos discutibles que es preciso tratar consecuentemente para mejor

entendimiento del tema.

Es asi como podemos darnos cuenta que el liderazgo directivo se encuentra
significativamente relacionado con la cultura organizacional en la Institucidon
Educativa del Lirio - Cutervo. La investigacion parti6 del analisis de la
problematica existente en dicha institucion educativa, donde se observa la
presencia de una problematica interna (entre docentes, , director y padres de
familia, asi como docentes y padres de familia) expresado en un inadecuado
manejo de las relaciones interpersonales, generando, distorsion en las
comunicaciones. Por otro lado, existia una desorganizacién en la solucién de los
problemas institucionales, tornandose todos estos aspectos en factores negativos

gue no favorecen la optimizacion de los niveles de la calidad educativa.
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Considerando lo expuesto, los hallazgos permitieron visualizar que tanto los
docentes como los padres de familia sefialaron que el liderazgo directivo ejercido
a través de actitudes y comportamientos recurrentes del director, se habian tornado
en actitudes permanentes como un estilo propio de liderazgo, asi como parte de la
cultura organizacional de la institucion. Ello es posible visualizarlo al analizar los
datos obtenidos, donde se muestra que tanto docentes y padres de familia que el
liderazgo directivo en términos generales es de forma regular con tendencia a ser

bajo. Ello implica que existe un liderazgo con ciertas limitaciones y debilidades.

Por otro lado, los docentes y padres de familia manifiestan que la cultura
organizacional se encuentra en un nivel bajo considerando que el nivel de cultura
organizacional no es el mas adecuado, implicando ello la existencia de una
atmosfera inestable, con ciertos conflictos, mostrando una comunidad educativa
desordenada, no integrada, no identificada y con poca motivacion para enmendar
la cultura de la organizacion. Aspectos que son observados, cuando en forma mas
especifica los docentes consideran la cultura organizacional existente que se
encuentra en un nivel regular, pero con mayor tendencia a orientarse a ser bajo,
indicando ello que los docentes tratan de sobrellevar situaciones que se presentan

en el contexto educativo. Sin embargo, no pueden o no hacen nada para mejorarlo.

Nuestros resultados se relacionaron directamente con Contreras (2005), quien
realizé un estudio con el objeto de analizar la relacion entre el estilo de liderazgo
de la directora de una institucion educativa de nivel secundaria de Lima Norte y la
participacion de docentes y alumnos en la gestion escolar, desde la base de las
relaciones de poder que se desarrollan en la institucién educativa. En este estudio
se pudo demostrar la existencia de una actitud de rechazo y frustracién de alumnos
y docentes a la parcializacion de la direccidn con los padres de familia y con algunos
alumnos y docentes. Como contraposicion a esta situacion surge la demanda de

una direccion que demuestre ser una lider amiga de todos

Para detallar lo expuesto, los resultados estadisticos caracterizan con mayor
precision los hallazgos. Es asi que en primera instancia muestran la existencia de
correlacion significativa, positiva y media o moderada entre el liderazgo directivo y

la cultura organizacional desde la percepcion de los docentes y de los padres de
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familia. Estos resultados aducen que el director como lider ocasionalmente logra
persuadir y convencer a los miembros de la comunidad educativa para que los
planes institucionales se lleven a cabo, tratando de superar dificultades y riesgos
gue se tenga que enfrentar (Espinoza, 1999), demostrando en esos momentos,
poseer la habilidad de influir en ellos impactando en forma significativa y lograr

resultados (James y Lindsey, 2008).

Bajo esta consideracién los participantes consideran que “el director posee la
capacidad de ejercer influencia interpersonal a través del proceso comunicacional
para lograr la consecucion de uno o diversos objetivos especificos” (Chiavenato,
1993); implicando ello la ejecucién de un proceso mediante el cual un miembro del
grupo (su lider) en este caso “el director influye a los otros miembros de la
comunidad educativa hacia el logro de objetivos especificos grupales”. (Lewin,
1940)

En tal sentido, cabe notar que el liderazgo ejercido es eficaz, en la medida que
logra manejar en diferente magnitud y flexibilidad los tres estilos estudiados
empleado acorde a la situacion. Sin embargo, ello no permite determinar si la
autoridad educativa es capaz de percibir la vision institucional, entendida como un
disefio estratégico integrado en pos de visiones grupales. Por otro lado, no es
posible determinar si existe la disposicion a trabajar en equipo con la comunidad
educativa, sin embargo, si se nota en la autoridad el poder de impulsar a la
comunidad educativa a encontrar soluciones que llevan a la cristalizacion de la
mision institucional como fuente potencial y de poder de las personas para el

logro de objetivos institucionales comunes (Blanchard, 2000).

Por otro lado, acorde a los hallazgos, es posible afirmar que el liderazgo directivo
ejercido en forma regular (no consistente, limitadas fortalezas, etc.) por la autoridad
educativa, tiende a influir moderadamente en la generacion de una inadecuada
cultura organizacional en el contexto educativo. Es asi que, en el proceso de
identificacion institucional, existe de parte de la comunidad educativa un grado
limitado de pertenencia y orgullo hacia la institucién, asi como un ligero sentimiento

de compromiso y responsabilidad en relacién con los objetivos y metas, notandose
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una falta de conocimiento de los objetivos institucionales, de la vision y mision

institucional, no valorandolo en forma soélida y sostenida.

En referencia a la capacidad de integracion institucional, existe la tendencia en los
miembros de la comunidad educativa a colaborar y ayudar en la medida que
puedan o se comprometan o simplemente quieran. Pese a ello, las relaciones,
desde la percepcion del docente, son medianamente respetuosas, responsables y
cooperativas, expresadas a través de una comunicacion medianamente asertiva.
Con respecto a la motivacion institucional, la forma en que es ejercido el liderazgo
por la autoridad, genera que la comunidad educativa no tenga totalmente claro el
futuro de la organizacion educativa, asi como la medida en que las metas y
programas u objetivos institucionales sean consistentes con las politicas de la

direccion institucional.

A ello se suma, desde el enfoque del docente, el limitado apoyo y estimulacion
a los miembros de la comunidad educativa que participan, no percibiendo claras
posibilidades de desarrollo. Ademas se percibe inequidad en los beneficios,
compensacion, reconocimiento y grado de satisfaccion laboral, por el trabajo
académico, y extraacadémico, realizado por los docentes, padres de familia 'y

estudiantes (Berrocal, 2007).

Esto indicaria que el liderazgo directivo ejercido, logra cumplir con las metas
establecidas en lo administrativo, lo pedagogico, asi como en el rol de la institucion
educativa, sin embargo, segun la percepcion de los docentes, padres de familia y
estudiantes, lo la preocupacién del director por lo administrativo y pedagdgico,
genero despreocupacion por el clima organizacional, el cual se muestra totalmente

inadecuado.

Analizando a las dimensiones del liderazgo directivo, es posible establecer en
cuanto a liderazgo autocratico y cultura organizacional, la existencia de correlaciéon
significativa, positiva media 0 moderada entre ambas, tanto desde la percepcion de
los docentes y padres de familia. En primera instancia, estos resultados
conllevan a establecer que la autoridad escolar, no posee las caracteristicas de

una imagen vinculada con la demagogia, lo dictatorial, ni de emplear procesos
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administrativos de coaccion. Sin embargo, puede ser una persona que dirige la
institucion permaneciendo firme en sus convicciones, que acepta las

responsabilidades y toma las decisiones.

Lo expuesto por Campos (2012) en su tesis de Maestria: “Estilo de liderazgo
directivo y clima organizacional en una institucion educativa del distrito de
Ventanilla — Regién Callao” trasluce la intencién de nuestro estudio y en cierta
forma lo refrenda, toda vez que este autor llegdé a la conclusion siguiente: “La
dimension democréatica del liderazgo directivo y el clima organizacional se
correlacionan de manera significativa y positiva moderada en los docentes,
demostrando que un lider pedagdégico sabe direccionar su Institucion Educativa
dentro de un marco de respeto y practicando la democracia a los acuerdos y
decisiones que vayan a la mejora de la educacioén, el mismo que de ser asi jamas
no tendra ningun impedimento de avanzar y tener el respaldo de todos los

miembros de la comunidad educativa”.

Es importante anotar que “no es un lider explotador, al actuar con escruapulos,
gue no genera miedo a través de la amenaza, que sin embargo, impone sus
convicciones empleando circunstancialmente recompensas y comunicaciones
bilaterales, aunque limitadas a su voluntad como autoridad dentro de la comunidad
educativa” (Napier y Gershendfeld, 2008); recurriendo al aspecto normativo en el
rol de director que le compete (Ley General de Educacion y Reglamento de
Educacion Basica). Por otro lado, “no permite que sus sentimientos se inmiscuyan
cuando toma decisiones para resolver una situacion critica en la institucion
educativa”. (Borja y Gabor, 2007)

“El presente estudio muestra como el lider puede ser estudiado desde la
perspectiva del grupo, quienes en el proceso interactivo lider - grupo, ambos

determinan roles y funciones”. (Lewin, 1940)

Los hallazgos del presente estudio corroboran lo considerado por Zamora (2007)
en el sentido que nos refiere que: “El nivel de liderazgo que las autoridades ejerzan,
permite lograr cumplir con la mision y la visidn institucional, aspecto que los

resultados muestran, pese al ejercicio de estilos de liderazgo desproporcionado”.

84



De la misma forma ratifica los hallazgos de Contreras (2005) quien en su estudio
aduce que: “En la medida que si bien no es en forma manifiesta la existencia de
una actitud de rechazo y frustracién de docentes a la parcializacion de la direccién
con los padres de familia”.

De igual manera los resultados del estudio corroboran lo concluido por Martinez
(2001) quien refiere lo siguiente: “La importancia que tiene el liderazgo relievando
la relacion entre la productividad directriz y la capacidad personal del director,
observandose que el manejo de los estilos de liderazgo de parte del director de la
institucién estudiada, relievan el empleo de capacidades personales y la
productividad directriz, sin embargo, es percibido y calificado por los miembros de
la comunidad educativa como regular, es decir no es malo pero tampoco es bueno.
Este hecho en forma moderada influye en la generacion de una cultura

organizacional inadecuada”.

Por otro lado, confirma los hallazgos de Gdmez (2002) quien en su estudio
concluye: “La existencia de relacion entre liderazgo y la gestion en la institucion
educativa”; aspecto que el presente estudio pone de manifiesto al establecer la
relacion entre liderazgo directivo y cultura organizacional, como producto del

proceso de gestion realizado por el director como lider institucional.

Asimismo, corrobora lo concluido por Padilla (2005) quien en su estudio nos refiere
que “Los participantes estan en desacuerdo con los métodos directivos de
estimulacién motivacional”; aspecto percibido por los participantes en el presente
estudio, en la medida que el director pese a manejar cierta flexibilidad en el
empleo de ellos, no existe una equivalencia o supremacia en el empleo de

ellos.

Otro aspecto a corroborar es que “La metodologia en el liderazgo de los
directores, se relaciona moderadamente con el desempefio participativo al ver
gue la participacibn moderada de los miembros de la comunidad educativa,
esta mediada por el estilo de liderazgo ejercido por el director en determinadas

circunstancias, el cual en ocasiones frecuentes es democratico, y que al parecer
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tanto docentesy padres de familialo aceptan, sin embargo, consideran que en
ocasiones es necesaria la presencia de un lider con autoridad. Esta forma de
ejercicio del liderazgo, genera una cultura organizacional no muy estable”.
(Morales, 2004)

En relacion a la cultura organizacional, la investigacion corrobora lo concluido por
Orellana (2008) en el sentido que sefala “la existencia de diferencia significativa
en la percepcion del nivel de cultura organizacional, entre docentes quienes
perciben en una frecuencia de 69.8% un buen nivel de cultura organizacional
ante un 40.2% de docentes, quienes perciben un nivel de cultura organizacional
adecuado, ello equivale a que aproximadamente el 60% de los docentes
manifestaron la existencia de un clima inadecuado”. En el presente estudio, el
100% de participantes pertenecen a una instituciéon publica cuya percepcion del

nivel de cultura organizacional tiende a un nivel regular.

Asimismo, los hallazgos, si bien muestran la percepciéon de la comunidad educativa
esta puede estar sesgada por la influencia cotidiana de convivir en un medio con
cierto clima de violencia, adaptado a asumir actitudes de sumision o de transigencia
ante la autoridad. En este caso los resultados pueden estar influenciados por dicha

actitud y estilo de vida, variable que la investigacion no controla.

Por otro lado, se ha trabajado con s6lo una autoridad educativa, lo cual indica que
la percepcion evaluada en la comunidad educativa en relacion a las variables
estudiadas, puede estar influenciada por actitudes subjetivas de parte de ellos
hacia esta autoridad, asi como en la forma cdmo perciben el nivel de cultura

organizacional, que puede ser no muy objetivo y limitado.

Finalmente, la dificultad que presentan los instrumentos, que, si bien poseen

validez y confiabilidad, es necesario adaptarlos al contexto de estudio.
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CONCLUSIONES

Al término de nuestra investigacién, y habiendo analizado e interpretado los
resultados obtenidos a través del procesamiento estadistico realizado y del
planteamiento tedrico que sustenta esta investigacion, se puede concluir dando
cumplimiento a los objetivos de nuestro estudio, en lo siguiente:

1) La correlacion entre liderazgo directivo y cultura organizacional es significativa
y positiva moderada en los grupos de docentesy padres de familia en la
Institucién Educativa N° 10283 — del Caserio El Lirio — Cutervo, 2016.

2) El liderazgo ejercido por el director en la institucion educativa N° 10283 -del

Caserio — EIl Lirio- Cutervo es de nivel alto.

3) El liderazgo directivo se encuentra significativamente relacionado con la cultura
organizacional en la Institucion Educativa N° 10283 -del Caserio — EI Lirio-

Cutervo.

4) El nivel de cultura organizacional en la institucion educativa N° 10283 -del

Caserio — EIl Lirio- Cutervo es significativa.
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SUGERENCIAS

En base a los hallazgos en la investigacion es posible sugerir lo siguiente:

Seria conveniente ampliar en forma integral el presente estudio a otros contextos
educativos con mayor poblacién de la Region Cajamarca, con similares o
diferentes caracteristicas a fin de corroborar, desestimar o encontrar nuevos
hallazgos que aporten al estudio del liderazgo directivo y la cultura organizacional,
considerando género, condicion laboral y grado de estudio en los docentes, género
y grado de estudio especifico en los padres de familia y género y grado de estudios

en el nivel de educacién secundaria de los estudiantes.

Deberia realizarse estudios comparativos con organizaciones educativas privadas
y publicas en la provincia de Cutervo, Regiéon Cajamarca, con la finalidad de
explicar en forma sistematica el nivel de relacion entre liderazgo directivo y cultura
organizacional, cuyos resultados apoyen el disefio y redisefio del Proyecto

Educativo Institucional.

Se recomienda elaborar programas de capacitacion en mejoramiento del liderazgo
directivo y de cultura organizacional para la institucion educativa participante
en la investigacion, a fin de enmendar deficiencias y limitaciones. Asimismo,

hacerlo extensivo a otras instituciones educativas del sector.
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ANEXO 1

ESCALA DE LIDERAZGO DIRECTIVO

INSTRUCCIONES:

Seleccione la opcién y marcar con una X en el recuadro respectivo la
informacion solicitada; esta encuesta tiene el caracter de ANONIMA, y su
procesamiento serd reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las
respuestas, segun la siguiente escala de valoracion.

SIEMPRE 4
CASI SIEMPRE 3
A VECES 2
NUNCA 1

ITEMS 11234

1. El director toma decisiones, sin consultar con los docentes,
padres de familia y estudiantes

2. El director pide sugerencias para la toma de decisiones

3. El director toma en cuenta sugerencias del personal docente,
padres de familia y estudiantes para la toma de decisiones

4. El director controla constantemente las funciones que deben
realizar Los docentes

5. El director supervisa constantemente las labores de las
personas que trabajan en esta institucion

6. El director exige que sus instrucciones se cumplan al pie de la
letra.

7. El director dirige personalmente el trabajo de los docentes.

8. El director permite la creatividad de las docentes para realizar
sus actividades

9. El director pide propuestas innovadoras de trabajo a los
docentes
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10. El director tiene en cuenta las propuestas de trabajo del
personal docente, de los padres de familia y estudiantes

11. El director antes tomar una decisién, hace participar a
docentes y padres de familia

12. El director escucha y considera todos los puntos de vista en
la toma

13. El director tiene en mente los intereses de los docentes,
padres de familia y estudiantes al tomar decisiones.

14. El director lidera al equipo por aceptacion del grupo

15. El director piensa que el plan de trabajo debe representar las
ideas de la comunidad educativa.

16. Tiene libertad para expresar al director las cosas que no le
gustan de su trabajo

17. El director informa constantemente sobre lo que esta
ocurriendo en la institucion educativa

18. En el equipo de trabajo se fomenta para que las personas
tomen iniciativas en la toma de decisiones

19. El director acostumbra a reconocer y recompensar el buen
trabajo.

20. El director se preocupa por mantener contenta y motivadas a
los docentes, padres de familia y estudiantes.

21. El director busca oportunidades para que docentes,
estudiantes y padres de familia participen y expongan sus ideas.

22. El director da libertad para que los docentes, padres de
familia y estudiantes tomen decisiones.

23. El director ofrece diversas soluciones para ser elegidas por
los demas

24. El director indica a cada uno lo que tiene que hacer

25. El director confia plenamente en el cumplimiento de
funciones de los demas.

26. El director supervisa el trabajo de los padres de familia.

27. Si su personal presenta deficiencias en su trabajo, el director
le guia para mejorar.
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institucion educativa

28. Confia en los conocimientos y habilidades del director de la

trabajan conjuntamente el director y el personal docente

29. Se vive un ambiente de democracia y tranquilidad cuando

30. Es tratado(a) con respeto por el director

TEST DE MEDICION DEL

LIDERAZGO DIRECTIVO:

DIMENSIONES ITEMS CANTIDAD DE
ITEMS

Liderazgo 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,22 12

autocratico

Liderazgo 12,13,14,15,16,17,18,19,20,28,29,30 | 12

democratico

Liderazgo liberal 21,23,24,25,26,27, 6

TOTAL DE ITEMS 30
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ANEXO 2

ESCALA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES:

Seleccione la opcién y marcar con una X en el recuadro respectivo la
informacion solicitada; esta encuesta tiene el caracter de ANONIMA, y su
procesamiento sera reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las

respuestas, segun la siguiente escala de valoracion.
Escala de valoracién
Sl NO

2 1

ITEMS Y DESCRIPCION

Sl

NO

1 Conozco los objetivos de la institucion educativa.
2 Conozco y entiendo la visién y mision de la institucion educativa.

3 Se entiende que el trabajo que desarrollan el director y los docentes
permiten cumplir con los objetivos de la institucion.

4 Considera usted que la organizacién es un buen lugar para trabajar y
estudiar.

5 Recomendaria a algun familiar o amigo trabajar o estudiar en la
institucion educativa.

6 Considera que los docentes reciben la informacién necesaria para
realizar un trabajo eficaz y eficiente.

7 En la institucién se puede decir lo que se piensa sin ofender o herir a
las personas.

8 Las reuniones en equipo resultan de utilidad para que docentes padres
de familia y estudiantes puedan realizar adecuadamente su labor
correspondiente.

9 Se trabaja en conjunto para solucionar los problemas de la institucion
educativa

10 El director y los docentes aprecian mis contribuciones en favor de
cumplir con los objetivos de la institucion educativa.
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11 Confio en los conocimientos y habilidades del director.

acordes al trabajo que realizan.

14 Los reconocimientos son distribuidos en forma justa.

iluminacion, etc.

16 Mi ambiente de trabajo estéa libre de hostilidad.

educativa.

12 La compensacion salarial que reciben el director y los docentes estan
13 Se brinda reconocimiento al director, docentes, padres de familia 'y

estudiantes por su aporte y buen desempefio en favor de la institucion.

15 El ambiente fisico de trabajo es adecuado (limpieza, olores,

17 Soy tratado(a) con respeto por todos los miembros de la comunidad

TEST DE MEDICION DE LA

CULTURA ORGANIZACIONAL:

DIMENSIONES ITEMS CANTIDAD DE
ITEMS

Grado de 1,2,3,45 5

identificacion

institucional

Grado de integracion | 6,7,8,9 4

institucional

Nivel de motivacion 10,11,12,13,14,15,16,17 8

institucional

TOTAL DE ITEMS 17
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ANEXO N° 03
CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO (1)

Chota. 8.0 de agosto de 2016

Sefor (Mg XDi(Dra) ... Seckhme Bantes MWestanga

Es gruto dingirme a Usted para manifestarle mi saludo cordial. Dada su expenencia profestonal
y mentos scadémicos y personales, le solicito su inapreciable colaboracion como experto para 1a
validacion de contenido de los items que conforman los instrumentos (anexos), que scran aplicados i
una muestra seleccionada que tiene como finalidad recoger informacion directa para la investigacion
titulada:  “LIDERAZGO DIRECTIVO Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 10283 - DEL CASERIO EL LIRIO - CUTERVO, 2016" para
obtener el grado académico de Magister en Administracion de la Educacion

Para efectuar Ia validacion del instrumento, Usted debertt leer cuidadosamente cada enunciado y
sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una, vanas o ninguna
alternativa de acuerdo al eriteno personal y profesional que corresponda al instrumento.

Se le agradece cualquier sugerencia relativa a la redaccion, el contenido, la pertinencia v
congruencia u otro aspecto que considere relevante para mejorar el mismo

Muy atentamente,

LLATAS VALDIVIA, LUIS HERMES

Email; snvermenestatas @ hobme |, Som
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, Jackeline Benides Meslapza

con documento de identidad N° /& ¥ STUT de profesion 0 1y 5te
con Grado de Hgg:d‘f , ejerciendo actualmente como diaxerite
en la Institucion M "‘?’" tl Grase Sfmirm T

Por medio de Ia presente hago constar que he revisado con fines de Validacion ¢l
Instrumento  (test), @ los efectos de su  aplicacion & los

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE |  BUENO | EXCELENTE
Congruencia de ltems b4
Amplitud de comenido '{'
Redaccion de los ftems X
Claridad y precision ¥
Pertinencia
N

Fechs: 06 » Ochbre 20/
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CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO (2)

Chots. AQ..., de agosto de 2016

Seflor (Mg.(Dr)(Dra.) ,Q(L‘i’g/\ : gflf”"‘@ﬁ > (e ...........................................

Es grato dirigirme a Usted para manifestarie mi saludo cordial, Dada su experiencia profesional
v méritos ncadémicos y personales, le solicito su innprecinble colaboracion como experto para la
validacion de eentenido de 1os items que conforman los instrumentos (anexos), que  seran aplicados a
una muestra seleccionadn que tiene come finalidad recoger informacion directa para In investigacion
tulads: “LIDERAZGO  DIRECTIVO Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 10283 — DEL CASERIO EL LIRIO - CUTERVO, 2016" para
obtener el grado académico de Magister en Administracion de la Educacion.

Pare efectuar la validacion del instrumento, Usted deberd leer cuidadosamente cada enunciado y
sus correspondiences alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una, varias o ninguna

alternativa de acuerdo ai criterio personal y profesional que corresponda al instrumento.

Se le agrudece cualquier sugerencia relativa a la redaccidn, el contenido, la pertinencia y

congruencia u oo aspecto que considere relevante para mejorar el mismo.

Muy atentamentz,

LLATAS VALDIVIA, LUIS HERMES

.................................
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, QW fw KW .

con documento de identidad N" 166692)¢6 . de pmfesaén Q

con Grado de _M(_n_ . ejerciendo scrualmente como d&gﬂ - Quutilw.
enlalnstitucion ____ J0945 ** fhuneimo Maxis Porads ds Bublide

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento  (test), a los efectos de su  aplicacibn  a  los

...............

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
nprecinciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencin de items /7
Amplitud de contenido 7
Redaccion de fos ftems 7
Claridad y precision /7
Pertinencia /
Fecha:

30U HIRECTORA

DNI 16669216
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CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO (3)

Chota.... 4O ., de agosto de 2016

Es grato dirigirme a Usted para manifestarle mi saludo cordial, Dada su experiencia profesional
¥ méritos académicos y personales, le solicito su inapreciable colaboracion como experto para la
validacion de contenido de los items que conforman los instrumentos {anexos), que seran aplicados &
una muestra seleccionada que tiene como finalidad recoger informacidn directa para la investigacion
titulada: “LIDERAZGO DIRECTIVO Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 10288 — DEL CASERIO EL LIRIO - CUTERVO, 2016" para
obtener el grado académico de Magister en Administracion de la Educacion.

Para efectuar la validacion del instrumento, Usted deberd leer cuidadosamente cada enunciado ¥y
sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una, varias o ninguna
alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional que corresponda al instrumento.

Se le agradece cualquicr sugerencia relativa a In redaccion, el contenido, la pertinencia y
congruencia u otro aspecto que considere relevante para mejorar el mismo.

Muy atentamente,

LLATAS VALDIVIA, LUIS HERMES
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CONSTANCIA DE VALIDACION
Quien suscribe, }QM/W%M- .

con documento de identidad N° ¢ 3700347 . de profesion L ocmd
con Grado de 0 oclir , ¢jerciendo sctualmente como Tk o s Veddagoniea,
en la Institucion MJ&}MMM'M A

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento  (test), a los efectos de su  aplicacion 2  los

...............

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE = ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ftems /
Amplited de contenido / f
Redaccion de los ftems /
Claridad y precision //
7
Pertinencin
Fecha:

’ Firma
DNIN°. 0370034%
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