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RESUMEN

El estudio realizado consider6 como objetivo general, determinar la relacion
entre el liderazgo estratégico y la cultura corporativa en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio 2018, para el cual, se utilizo el
enfoque cuantitativo que nos permitio establecer el nivel de correlacion entre las
variables de estudio. EI método utilizado corresponde al tipo de investigacion no
experimental. Los datos han sido acopiados a partir de un proceso de
planificacion, utilizando para ello el disefio correlacional, que incluye la
elaboracion de los instrumentos de medicion, su aplicacion y posterior
sistematizacion a través de la elaboracion de tablas estadisticas. La muestra
estuvo conformada por 40 unidades de estudio. Los resultados registran que, el
52,5% (21) de trabajadores opinan que el liderazgo estratégico en la Unidad de
Gestion Educativa de Sucre es regular; mientras que el 27,5% (11) considera que
es deficiente. Las conclusiones registran que, existen suficientes argumentos
estadisticos y de investigacion que nos permiten afirmar que existe relacion
directa fuerte entre el liderazgo estratégico y la cultura corporativa en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio 2018. (Tau_b=678;
p_valor=0,000<a(0,05))

Palabras clave:

Liderazgo estratégico, cultura corporativa.



ABSTRACT

The study conducted as a general objective, determine the relationship between
strategic leadership and corporate culture in the Local Education Management
Unit of Sucre, Ayacucho in 2018, for which, the quantitative approach that allowed
us to establish the level was used. of correlation between the study variables. The
method used corresponds to the type of non-experimental research. The data has
been collected from a planning process, using correlational design, which includes
the development of measurement instruments, their application and subsequent
systematization through the development of statistical tables. The sample
consisted of 40 study units. The results show that, 52.5% (21) of workers think that
the strategic leadership in the Educational Management Unit of Sucre is regular;
while 27.5% (11) consider that it is deficient. The conclusions record that there are
enough statistical and research arguments that allow us to affirm that there is a
strong direct relationship between strategic leadership and corporate culture in the
Local Educational Management Unit of Sucre, Ayacucho in 2018. (Tau_b = 678;
p_value = 0,000 <a (0, 05))

Key words:

Strategic leadership, corporate culture.



INTRODUCCION
1.1. Realidad problemética

“A nivel mundial existen reformas a nivel de los procesos de organizacion
y planificacién de las instituciones estatales que prestan servicios publicos, las
mismas que se adecuan a las exigencias a nivel de desarrollo de la sociedad
en su conjunto”. (Urbina, 2014, P. 84).

Como podemos observar las necesidades y las demandas de la
poblacibn en general a cambios sustancialmente, por ello es que las
instituciones publicas deben adecuar sus formas y estilos de organizacién que

permita satisfacer los requerimientos de la poblacién.

La UNESCO (2015) a traves de diversos estudios a nivel de
diagnéstico ha demostrado que en los paises de Latinoamérica se vienen
implementando politicas de reforma organizacional en las instituciones del
estado, las mismas que se caracterizan por ser burocraticas e ineficientes, por
lo que es necesario reorientar las formas y maneras de dirigir las instituciones

del estado.

Chiavenato (2014) considera que los tiempos actuales, demandan otro
tipo de organizacion, las mismas que deben estar sustentadas en construir
una cultura corporativa que responda a las nuevas exigencias de un mundo
competitivo, para lo cual se requiere que las personas que las dirigen deben
tener competencias de liderazgo que les permitan persuadir y convencer a
todos los trabajadores que los intereses institucionales deben ser

alcanzados para beneficio de todo el personal.

En lo que concierne a las instituciones publicas de nuestro pais, aun se
mantiene una estructura de tipo normativo, lo que implica que sus procesos
y la forma de cdmo estan organizados no responden a las exigencias y
demanda de los usuarios, por ello es que reiteradas veces son objeto de
observaciones y denuncias, debido a que las solicitudes y las demandas no

son atendido con la celeridad que el caso amerita
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La Defensoria del Pueblo (2016) en uno de sus informes registra que
los profesionales que dirigen las instituciones publicas, como es el caso de
unidades de gestion educativa no cuentan con informacion sustancial sobre
el liderazgo estratégico, razon por la cual la calidad de atencién al usuario es
minima, la misma que genera reclamos y observaciones por parte de la

ciudadania.

Las instituciones publicas en nuestro pais, como es el caso de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre, se organizan bajo criterios
normativos, lo que significa que las lineas de mando y coordinacion
obedecen a organigramas formalmente estructuradas que en nada se
adecuan a las necesidades y demandas de los usuarios, o que genera y
obstaculiza la atencion adecuada y perjudica sustancialmente el logro de sus

objetivos institucionales.

Reportes como el caso de la Defensoria del Pueblo de Ayacucho
demuestran que la mayoria de las denuncias que los usuarios interponen
sobre el servicio recibido corresponden a las Unidades de Gestidn
Educativas Locales, las mismas que coinciden en el hecho de la demora, la
burocracia, el trato y la poca transparencia que reflejan estas instituciones,
las mismas que estan dirigidas a la forma y manera de como se dirigen estas

instituciones.

Las consecuencias de los problemas descritos se reflejan en la
percepcion negativa que tiene la poblacién sobre el trabajo que realiza la
UGEL, ademas de que se evidencia que el servicio brindado a la poblacién no
satisface las demandas ni las expectativas de los estudiantes y principalmente
de la poblacion en general.

Una forma de solucionar el problema sefialado viene a ser la
identificacion de las relaciones existentes entre las variables y las
dimensiones, que viene a ser el propdsito de nuestra investigacion, a partir
de la cual se deben implementar estrategias que permitan efectivizar y mejorar

la calidad de atencion al usuario.
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1.2.

La investigacion realizada debe proporcionar informacion sobre los
puntos clave y nudos criticos en la atencion a los usuarios, las mismas que
permitirdn establecer directrices e implementar estrategias que permitan
mejorar el nivel de calidad de atencion de los usuarios de la UGEL Sucre.

Las caracteristicas con las que se presenta el problema de
investigacioén en la UGEL Sucre son las siguientes:

Respecto al liderazgo estratégico, la UGEL aun mantiene una
organizacion de tipo normativo, es decir que las direcciones, areas y
coordinaciones se rigen a un sistema estrictamente técnico legal, o que no
permite reorganizar de manera eficiente los procesos administrativos,
alentando la burocracia y la demora en la atencién de las necesidades y

exigencias de los usuarios y de la poblacion en general.

El tipo de organizacibn normativo hace lento los procesos
administrativos, por esa razén todos los afios esta UGEL tiene problemas en
la ejecucion del presupuesto asignado, porque los procesos de contratacion

son lentos y tardan demasiado.

Otro aspecto que debemos sefialar viene a ser que la gestiéon de los
recursos humanos no es efectiva en la medida que los puestos de trabajo
son cubiertos por personal que no tiene el perfil respectivo, 1o que entrampa
los procesos administrativos perjudicando considerablemente la gestion

institucional.
Trabajos previos

Entre los estudios acopiados a nivel internacional tenemos a Sanchez
(2016) con el trabajo titulado: Influencia del liderazgo estratégico en la
construccion de la cultura corporativa en el Municipio de Loja, Ecuador.
Estudio del tipo correlacional, contando con 45 trabajadores como muestra
de estudio. El cuestionario fue el instrumento que permitio medir las
variables. En resumen, las conclusiones afirman que, la institucion no brinda

un servicio de calidad porque no cuenta con un sistema adecuado de
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atencion al publico, debido a que se percibe que, al interior de la misma, los
trabajadores realizan sus labores en forma aislada, porque aun no se ha

construido una cultura corporativa que caracterice e identifique a la institucion.

Asimismo, se pudo acopiar el trabajo de investigacién presentado por
Zavala (2015) cuyo titulo viene a ser: Relacion del liderazgo estratégico y la
calidad de atencioén en el Municipio del Estado Tachira, Venezuela. Para la
realizacion de este estudio se utilizo el enfoque cuantitativo. El disefio fue el
correlacional, mientras que 40 trabajadores fueron considerados dentro de la
muestra. Se afirma, a modo de conclusion que, en la mayoria de los casos
existe insatisfaccion de los usuarios por la forma de atencién en el municipio,
gue se caracteriza por la demora y los tramites burocréaticos que hacen muy

lento la atencion de las solicitudes y los requerimientos de la poblacién.

En lo que concierne a los estudios desarrollados a nivel nacional
contamos con el trabajo presentado por Rivas (2012) titulado: Relacién de la
direccion estratégica y su importancia en la calidad de atenciéon en la
Municipalidad de Sullana, Piura. El enfoque cuantitativo fue el modelo utilizado
para procesar la informacién, mientras que 40 trabajadores de la comuna
fueron considerados en la muestra de estudio. El recojo de informacion
consideré la aplicacion de un cuestionario y a modo de resumen de las
conclusiones podemos afirmar que, la organizacion de la municipalidad
no se adecua a la necesidades y demandas de la poblacion, por o mismo
no se satisface convenientemente los requerimientos del publico usuario,
evidenciandose que el estilo de gestién de la autoridad municipal se sustenta

en criterios basados en la experiencia.

Otro estudio recopilado a nivel nacional fue el de Tenorio (2015)
titulado: Implementacion del liderazgo estratégico y su relacion con la calidad
de atencion en el Municipio de Ventanilla, Lima. El desarrollo de este estudio
se enmarco en el disefio correlacional. Se aplicé un cuestionario a 40
trabajadores de la comuna y los resultados afirman que, existe una percepcion

positiva del ciudadano respecto a la atencion en el Municipio de
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Ventanilla, lo que demuestra que la direccidn estratégica que viene impulsando

los funcionarios de la gestion actual es adecuado y efectivo.

En el plano regional y local solo pudimos ubicar un estudio investigativo
presentado por Jaulis (2015) titulado: El liderazgo estratégico y su importancia
en la atencion en la Municipalidad de Victor Fajardo. Para el desarrollo de este
estudio se utilizo el disefio correlacional. La aplicacion de una encuesta de
opinion a 20 trabajadores ediles, tomados como muestra, permitieron registrar
que, la direccién estratégica que se viene implementando en el municipio de
Victor Fajardo es efectivo, por cuanto ha procurado mejorar la calidad de

atencion a los usuarios.

De la misma manera podemos mencionar a Huaman (2015) quien
desarroll6 el estudio investigativo titulado: Importancia de la direccion
Estratégica en la calidad de Atencién en la Unidad de Gestién Educativa Local
de Cangallo. Estudio correlacional que consider6 a 38 trabajadores como
muestra de estudio. La técnica utilizada para el recojo de informacion fue la
encuesta y el instrumento que permitié acopiar informacion fue el cuestionario.
Los resultados afirman que la calidad de atencion en la sede educativa
tomada como area de estudio esta condicionada por la forma como se

organiza y dirige la institucion.
1.3. Teorias relacionados al tema
1.3.1. Liderazgo estratégico

Valladares (2015) sostiene que el liderazgo estratégico es la capacidad que
poseen los profesionales que dirigen las instituciones para organizar, dirigir,
controlar y evaluar todos los procesos orientados a lograr los objetivos

institucionales.

Segun Calero (2013) el liderazgo estratégico compromete el desarrollo de
habilidades y competencias gerenciales las que aseguran una buena gestion

caracterizada por ser eficiente y eficaz, acorde con las necesidades y
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demandas institucionales en el que todos los trabajadores hacen suyo la

mision y la vision institucional.

Como podemos apreciar el liderazgo estratégico sustenta su propuesta en la
necesidad que tiene la organizacion para desarrollar las capacidades y
potencialidades del personal que labora en la organizacion, porque entiende
que el capital mas preciado de la organizacion, justamente es el capital
humano, porque de la solvencia que demuestra en el trabajo realizado

depende el logro de los objetivos institucionales.

Alarcon (2015) sostiene que el liderazgo estratégico proporciona una serie
de estrategias y procedimientos para organizar de forma eficiente y eficaz la
distribucion de los recursos humanos y materiales que posee la
organizacién, maximizando sus potencialidades, lo que asegura un uso
efectivo de dichos recursos, procurando de esta manera alcanzar los objetivos

institucionales previstos.

El liderazgo estratégico demanda que el personal que dirige la organizacion
cuenta con conocimientos especializados sobre planificacion, direccion y
control de recursos humanos y materiales, lo que garantiza que los procesos
y las actividades programadas alcancen a satisfacer las metas y los
objetivos propuestos, garantizando de esta manera que los niveles de

productividad y competitividad sean los mas efectivos posibles.
Huaman (2014) sostiene que:

El liderazgo estratégico es la capacidad que posee el personal
gue dirige las instituciones para organizar sistematicamente los
procesos productivos o de servicio, en base a un sistema de
planificacién y control la misma que asegura que se logren
alcanzar cada una de las metas y los objetivos previstos. p.25

La planificacion es el soporte en el que el liderazgo estratégico sustenta su
propuesta, por lo que se requiere contar con la participacién de todo el
personal que labora en la institucién, debido a que la programacién de las

actividades requiere el compromiso y la identificacion de cada uno de los
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trabajadores, quienes se siente identificados con la mision y la vision de la

institucién de tal modo que hacen suyo el logro de los objetivos.

Uno de los fundamentos esenciales del liderazgo estratégico es la capacidad
del personal directivo en percibir los cambios que se suscitan en el entorno
de la organizacion, por lo que es indispensable que a nivel institucional se
cuente con un sistema de gestion de la informacion que permita a la
empresa contar con datos y registros estadisticos para tomar decisiones

pertinentes.

Peralta (2015) manifiesta que el liderazgo estratégico centra su propuesta en
el desarrollo del potencial humano, por lo que sistematiza de manera
pertinente actividades orientadas a mejorar las habilidades y competencias del
personal que labora en la organizacién, acrecentado de esta manera los
aspectos de fidelizacion del trabajador con los objetivos de la organizacion,

es decir, se promueve y afianza los lazos de fidelidad e identificacion.

Efectivamente podemos mencionar que muchas organizaciones que no
estan dirigidas bajo los criterios y la propuesta del liderazgo estratégico
temen invertir en la capacitacion de su personal, porque creen que en la
mayoria de los casos los trabajadores pueden optar por retirarse de la
organizaciéon al tener mejores oportunidades de trabajo, como producto del
desarrollo de sus capacidades, hecho que contradice la légica en la que
actualmente se desarrollan las organizaciones, porque los procesos de
capacitacion y especializacion del personal humano, necesariamente es una
oportunidad para afianzar el compromiso, la identificacién y la fidelidad del

trabajador con la empresa.
Funcién informativa

Maldonado (2016) sostiene que el liderazgo estratégico se caracteriza por
tomar decisiones acertadas, en la mayoria de los casos, gracias a un
sistema de informacion que gestiona y organiza todos los registros y datos que

atafien a la institucién, lo que le asegura contar con informacion
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actualizada y oportuna, gracias a la cual asume decisiones que benefician el

desarrollo de la organizacion.

Toda organizacion que pretende sobrevivir en un mundo competitivo
necesariamente debe contar con un sistema de informacion que le permita
gestionar los datos mas sustanciales, de esta manera tomar decisiones que
benefician a la institucion, porque de lo contrario corre el riesgo de ser
absorbido por el mismo sistema, lo que significaria su debacle y posterior
cierre, en ese sentido la gestion de la informacion interna y externa es esencial

para el desarrollo y la sobrevivencia de la organizacion.

La funcion de informacion segun Fernandez (2015) tiene o comprende dos
espacios, el primero de ellos a nivel interno, para lo cual se realizan y
programan procesos de supervision y monitoreo y el segundo que abarca el
recojo de datos del contexto en el que se desarrolla la organizacion.

En lo que concierne a los procesos de control interno, es necesario que los
sistemas de supervisién y monitoreo se desarrollen de una manera técnica y
sistemética, la misma que provee a la institucion de datos que permiten la
identificacion de problemas y lo que cominmente se denomina cuellos de
botella, con la finalidad de implementar estrategias que permitan resolver

estos inconvenientes.

Actualmente en el espacio organizacional o empresarial se maneja un
aforismo que afirma que la institucibn que cuente con informacién
actualizada del entorno en el que se desarrolla tiene asegurada su
sobrevivencia, porque le permite tomar decisiones anteladas de manera
efectiva, adelantandose a las posibles contingencias que pueden ocurrir en

el futuro mas proximo.
Funcién interpersonal

Villanueva (2015) sostiene que la funcion interpersonal del liderazgo
estratégico esta relacionada a la capacidad que tiene el personal que dirige

la organizacion para establecer un sistema de comunicacién que permite la
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interrelacion entre todo el personal que labora en la institucion, es decir
crear, afianzar y promover lazos afectivos entre todo el personal, construyendo
de esta manera una cultura corporativa acorde a las necesidades y

expectativas de la organizacion.

Toda organizacion necesita construir una identidad corporativa, es decir que
lo identifigue y diferencie de otras, por lo que se hace necesario e
imprescindible que al interior de ellas se implementen politicas de incentivos
que permitan asegurar los niveles de compromiso e identidad del trabajador

con los objetivos, las metas, la mision y la vision de la organizacion.

Dentro de esta funcion se encuentran los sistemas de representacion de la
organizacién, las mismas que comprometen las estrategias de marketing y

promocion de los beneficios y los servicios que presta la organizacion.
Funcién decisoria

Miranda (2015) sostiene que las organizaciones sobreviven en un mundo
competitivo por las decisiones que asume segun la informacion que posee, asi
por ejemplo si la institucion cuenta con datos sobre la caida de la
moneda extranjera y decide invertir en dolares, esta decisién podria marcar su
debacle, porque afectaria sustancialmente su patrimonio presupuestal, por
lo mismo es necesario que al interior de las instituciones se cuente con un
sistema de gestidn de la informacion que permita justamente a la organizacion

tomar y asumir decisiones pertinentes.

El manejo de la informacién también le permite a la institucion asignar recursos
de manera adecuada, es decir se maximizan y potencializan el uso y empleo
de los bienes que posee la organizacion de tal forma que se asegura un

manejo eficiente y eficaz de los recursos humanos y materiales.
1.3.2. Cultura corporativa

Berrocal (2016) considera que la cultura corporativa esta conformada por
el conjunto de costumbres, habitos, comportamientos y conductas que se

asumen al interior de la organizacién en base a los criterios de respeto,
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tolerancia y confianza entre todos los miembros de la organizacion, de tal
forma que construye un espacio laboral cdmodo y acogedor donde todo el
personal colabora y contribuye en forma convencida en el logro de los

objetivos institucionales.

La cultura corporativa propone que las interrelaciones personales entre
los trabajadores de la organizacion promuevan el desarrollo de sus
habilidades personales y profesionales, las mismas que benefician a toda la
institucion, por lo que se hace necesario que el personal que dirige la
organizacion, promueva espacios de dialogo a fin de estrechar los vinculos
afectivos entre todo el personal, logrando de esta manera mejorar los niveles

de compromiso e identificacion.

Escalante (2016) sostiene que la cultura corporativa caracteriza e
identifica a una institucion y de manera sustancial lo diferencia de otras, por
lo mismo es necesario construirla sobre la base de los principios
institucionales, de tal manera que no solo represente a la institucién, sino
que esté impregnado en las tareas y actividades que desarrolla cada uno de

los miembros que conforman la organizacion.

La cultura corporativa necesita ser construida por lo mismo es
necesario que el personal que labora en la institucién se identifique con la
mision y la visién de la organizacion, para lo cual se hace necesario que se
promueva con bastante frecuencia actividades que compromete el

compromiso Yy la identificacion de todo el personal.

La forma méas conveniente de construir la cultura corporativa viene a
ser sobre la base del respeto, la tolerancia y la solidaridad entre todo el
personal que labora en la institucién, por lo que el personal que dirige la
organizaciéon debe comprender que las interrelaciones personales que se
establecen entre todos los trabajadores determinan el nivel de compromiso e

identificacion que se tiene con los intereses de la empresa.

Orellana (2016) sostiene que existen varios tipos de cultura organizacional,

uno de ellos se denomina la cultura burocratica, en donde las decisiones
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sustanciales y vitales para la empresa lo toma solo el personal directivo, sin
la consulta o el consenso de todos los trabajadores, por lo que estas
decisiones son ajenas a los intereses del personal que labora en la
institucion por lo que no se identifican con los beneficios o perjuicios que

causan este tipo de decisiones.

La cultura burocrética tiene asidero técnico y normativo en los manuales de
funciones y responsabilidades, las mismas que registran cada uno de los
pasos a seguir frente a una disyuntiva, por lo tanto, son netamente
procedimentales, por lo que ante una dificultad, muchas veces no responde
a la realidad, por lo que limita la capacidad creativa y critica del personal que

esta a cargo de tomar este tipo de decisiones.

Otro tipo de cultura corporativa viene a ser la cultura emprendedora,
gue segun Martinez (2016) es aquella que parte de las iniciativas y
expectativas del personal que dirige la organizacion, teniendo como sustento
principal la participacion consensuada de todos los trabajadores, porque
entiende que la Unica forma de lograr alcanzar los objetivos previstos viene a

ser el trabajo en equipo.

Actualmente se promueve que las organizaciones desarrollen una cultura
emprendedora en la medida que en un mundo tan cambiante en el que lo Unico
seguro justamente es el cambio, se requiere lideres que tengan una vision
prospectiva de la realidad, porque solo asi se podra asegurar la sobrevivencia
de la organizacion, porque la visién de futuro permite adelantarse a los hechos,

contando con mejor probabilidad de tomar decisiones acertadas
Interrelaciones personales

Mendoza (2016) sostiene que las interrelaciones personales vienen a ser
la capacidad que tienen las personas para establecer vinculos afectivos sobre
la base del respeto y la confianza, que en una organizacion determinarian una
cultura corporativa desarrolladora, en la medida que el espacio laboral deberia

ser acogedor y comodo para todo el personal.
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Las interrelaciones personales entre el personal que labora en una
organizacién, determina el clima institucional, que debe procurar ser
comodo, de lo contrario perjudicaria el logro de los objetivos que la

organizacién considera alcanzar en un periodo de tiempo.

Las interrelaciones personales se construyen bajo el sustento del
respeto, la tolerancia y la valoracién por el trabajo de todos los que laboran
en la organizacion, de tal forma que es necesario que se promuevan
espacios para mejorar este tipo de relaciones, porque de ella depende generar
un clima adecuado y conveniente para los trabajadores y “para toda la

organizacion.
Compromiso institucional

El compromiso institucional segun Sanchez (2016) es la percepcion de
pertenencia e identificacion que posee el trabajador con los objetivos que
persigue la organizacién en la que labora, lo que determina la calidad de su

trabajo y el nivel de productividad que alcance en su labor diaria.

El compromiso institucional es un elemento vital para el desarrollo de la
organizacién, porque gracias a ella se puede asegurar que el personal que
labora en la organizacion entrega todo de si para alcanzar los objetivos
institucionales que ha hecho suyo porque considera que el desarrollo y

crecimiento de la organizacion también lo beneficia.

El compromiso institucional se incrementa gracias a las decisiones que se
asuman a nivel directivo, es decir cuando el trabajador percibe que el trabajo
que realiza en la organizacién es importante y por lo mismo es valorado, lo
que genera un afecto personalizado del trabajador con los objetivos

institucionales.
Trabajo en equipo

Morales (2016) sostiene que el trabajo en equipo es una técnica que permite

aprovechar el potencial individual de las personas en el logro de objetivos
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1.4.

141

1.4.2.

comunes, potencializado las virtudes, las capacidades y las competencias de

las personas en el logro las metas trazadas.

Actualmente existe una necesidad de implementar como una necesidad vital
el trabajo en equipo, porque el avance de la ciencia y la tecnologia ha
superado infinitamente la produccion de conocimientos, lo que es posible
interiorizarla de manera individual, por lo que se hace necesario que las
organizaciones, generen y adquieran una politica de trabajo sustentado en

las ventajas que ofrece el trabajo en equipo.

El trabajo en equipo demanda que las relaciones interpersonales entre todo
el personal que labora en la institucion sea el mas adecuado, porque se
requiere predisposicion, empatia y asertividad para aceptar las ideas de los
demas, porque solo asi se podrd llega a consensos que favorezcan y
beneficien a todo el equipo.

Formulacion del problema

. Problema general

¢De qué manera el liderazgo estratégico se relaciona con la cultura
corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho
en el afio 2018?

Problemas especificos

¢En qué medida la funcién informativa se relaciona con la cultura corporativa
en la Unidad de Gestibn Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio
20187

¢En qué medida la funcion interpersonal se relaciona con la cultura
corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho
en el afio 2018?

¢En qué medida la funcion decisoria se relaciona con la cultura corporativa
en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio
2018?
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1.5. Justificacion del estudio

Es conveniente porque aborda una problematica que perjudica el logro
de los objetivos institucionales de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Sucre, porque la falta de liderazgo sumado a la escasa cultura corporativa que
tiene la institucion no permite brindar un servicio de calidad,

perjudicando a todos los agentes educativos.

Es relevante a nivel social porque el sistema educativo compromete a
todas las personas e instituciones, por lo que en base a las conclusiones
registradas en el informe final de tesis existe la posibilidad de que se
implementen estrategias para resolver la problemética que aqueja a esta

institucion.

La justificacion tedrica considera que el estudio proporciona
informacion relevante sobre las variables de estudio, la misma que debe ser
incorporada al cuerpo de conocimientos que se tiene sobre el fendmeno

estudiado.

La justificacion préactica considera que el estudio desarrollado
contribuye a solucionar el problema de la falta de liderazgo en la institucion
publica tomada como area de estudio, asi como la posibilidad de generar
nuevas hipétesis de investigacibn para ser desarrollada en el nivel

explicativo.

La utilidad metodolégica considera que los instrumentos utilizados en el
recojo de informacion al haber sido evaluados bajo las exigencias de validez

y confiabilidad pueden ser utilizados en otras investigaciones.
1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general

El liderazgo estratégico se relaciona significativamente con la cultura
corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho en
el afio 2018.
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1.6.2

1.7.

1.7.1

1.7.2.

. Hipotesis especificas

La funcion informativa se relaciona con la cultura corporativa en la Unidad de

Gestion Educativa Local de Sucre,hw Ayacucho en el afio 2018.

La funcion interpersonal se relaciona con la cultura corporativa en la Unidad

de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio 2018.

La funcion decisoria se relaciona con la cultura corporativa en la Unidad de

Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio 2018.

Objetivos

. Objetivo general

Determinar la relacién entre el liderazgo estratégico y la cultura corporativa
en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio
2018.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la funcion informativa y la cultura corporativa
en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio
2018.

Determinar la relacion entre la funcion interpersonal y la cultura corporativa
en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afo
2018.

Determinar la relacion entre la funcion decisoria y la cultura corporativa en

la Unidad de Gestién Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio 2018.
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. METODO
2.1. Disefio de investigacion

Bardales (2012) lo define como el plan en el que se organiza
sistematicamente todos los procesos necesarios para lograr los objetivos

de la investigacion.

En concordancia con el objetivo formulado, el disefio de investigacion
elegido para realizar el trabajo de investigacién ha sido el descriptivo

correlacional de corte transversal

Esquema
01

M < |r
o|2

Valladares (2015) sostiene que este esquema considera que se debe

elegir una muestra (M) a la que se debe aplicar dos instrumentos que

midan (O1 y O2) que son las variables, para luego calcular el grado de

asociacién e intensidad entre ellas (r).

2.2. Variables, operacionalizacién
2.2.1. Variables

Variable 1: Liderazgo estratégico.

Variable 2: Cultura corporativa.
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2.2.2. Operacionalizacion de variables
VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Es el proceso, que | La variable sera | Funcion informativa v/ Supervision Ordinal:
comprende una serie de| valorada a partir de v Difusién Excelente
acciones, pasos y| evaluar, a través de un v' Portavoz Bueno
conductas que permiten| cuestionario, la Regular
una direccion efectiva| efectividad de la funcion Deficiente
= para el logro de los| informativa,
19 objetivos institucionales | interpersonal y decisoria | Funcion v Representacion
o orientados por la vision y interpersonal v' Compromiso
© la mision de la v Identificacion
o organizacion, las mismas
o gue comprenden las
& funciones: informativa,
g interpersonales y
o decisorias, caracterizado
- por el compromiso y la
identificacion del Funcién decisoria v" Manejo de
personal que laboran en problemas
la institucion. (Correa, v’ Asignacion de
2016) recurSQS .
v" Negociacion
s Conjunto de valores y| La variable sera| Interrelaciones v' Empatia Ordinal:
< > creencias que posee el| valorada a partir de la| personales v' Asertividad Excelente
5T personal que labora en| aplicacion de un v" Tolerancia Bueno
= 3 una organizacion, | cuestionario de opinion| Compromiso v’ Tareas Regular
O35 evidenciados en la| que registre informacion| institucional v" Obligaciones Deficiente
© predisposicion sobre las interrelaciones v" Productividad
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convencida de fortalecer
las interrelaciones
personales, con un nivel
de compromiso
institucional, haciendo del
trabajo en equipo una
practica permanente, lo
gue posibilita el logro de
los objetivos
institucionales. (Esquivel,
2014)

personales, el
compromiso institucional
y el trabajo en equipo.

Trabajo en equipo

INENEN

Vision
Misién
Objetivos
estratégicos
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2.3.

2.3.1.

2.3.2.

2.4.

2.4.1.

Poblacién y muestra

Poblacion

Pino (2012) sostiene que es el conjunto de elementos que presentan
caracteristicas comunes. La poblacion es un conjunto de todos los
elementos que hemos estudiado, acerca de los cuales intentamos sacar

conclusiones.
La poblacion de estudio esta conformada por 40 unidades de estudio.
Muestra

La muestra para Quezada (2014) es parte representativa de la poblacion,
por lo que contiene las mismas caracteristicas y por lo tanto es factible de
realizar estimaciones estadisticas que luego pueden ser generalizados a
toda la poblacion.

Como el numero de unidades de estudio que conforman la poblacion es
pequefia, se ha visto por conveniente considera como muestra a todos los

trabajadores que laboran en el area de estudio.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad
Técnicas

Tafur (2012) sostiene que las técnicas constituyen los procedimientos
concretos que el investigador utiliza para recoger informacion, de tal

forma que son especificas y tienen un caracter practico y operativo.

Para el caso de nuestro estudio se considero utilizar las siguientes técnicas:

VARIABLES TECNICAS
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2.4.2.

2.4.3.

244,

Liderazgo estratégico Encuesta

Cultura corporativa Encuesta

Instrumentos

Pefia (2014) afirma que es un recurso del cual se vale el investigador para
acercarse a los fenbmenos y extraer la informacion mas objetiva posible

de ellos.

Para el caso de nuestra investigacion tiene las siguientes caracteristicas:

VARIABLES TECNICAS INSTRUMENTO
Liderazgo estratégico | Encuesta Cuestionario
Cultura corporativa Encuesta Cuestionario

Validez

La validez segun Balbuena (2014) es la propiedad que tiene el
instrumento para lograr sus objetivos, en ese sentido la validez de los
instrumentos utilizados demando el célculo de la R de Pearson para cada
uno de los items bajo los criterios estadisticos del modelo item-total,
registrandose un valor mayor a 0.21 en cada uno los items lo que asegura

su validez.
Confiabilidad

La confiabilidad segun Hernandez (2018) es la propiedad que tiene el
instrumento para registrar resultados similares en varias aplicaciones a
muestra con caracteristicas similares. Para el caso de nuestros

instrumentos se calculé el Alpha de Cronbach, la misma que resulté ser
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2.5.

2.6.

igual a 0.875 y 0.854 lo que significa que los instrumentos son altamente

confiables.

Métodos de analisis de datos

Para el caso del método de analisis de datos se utilizaron los siguientes

elementos estadisticos:

Tablas de frecuencia, que organizan la informaciébn acopiada vy

previamente procesada.

Estadisticos, que vienen a ser resumenes de las mediciones realizadas,
por lo mismo se calculara estadigrafos de medidas de tendencia central
como la media aritmética; medidas de dispersion como la desviacion
estandar y principalmente medidas que determinen la relacién que existen
entre las variables de estudio y sus dimensiones, segun exija el proceso

de comprobacion de las hipétesis.

El estadigrafo utilizado para medir la correlacion entre las variables de
estudio fue el tau-b de Kendall, en razén de que los datos no configuran la
distribucion normal, por lo tanto se ha elegido un estadigrafo no paramétrico
y al tener como objetivo analizar la relacion entre las variables y al ser este
de tipo ordinal, corresponde, segun exigencias estadisticas, utilizar la Tau-

b de Kendall por las razones expuestas.
Aspectos éticos

En primer lugar, se ha solicitado la autorizacion de las autoridades de la
sede educativa para lo cual se ha enviado la solicitud respectiva, la misma

gue fue aceptada por lo que se procedié a aplicar los cuestionarios.

En relacion a esta parte del proyecto debemos sefalar que se ha asegurado
la reserva del caso respecto a las conclusiones y a la informacion recabada,

asimismo debemos manifestar que los textos
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utilizados en todo el proyecto de investigacion seran citados con todas las

exigencias del caso.
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3.1.

RESULTADOS
A nivel descriptivo
Tabla 1

Resultados sobre Liderazgo estratégico en la Unidad de Gestion
Educativa de Sucre 2018

Frecuencia Porcentaje
Valores (fi) (f%)
Deficiente 11 27.5
Regular 21 52.5
Bueno 5 125
Excelente 3 7.5
Total 40 100.0

Nota: n=40; cuestionario que mide liderazgo estratégico.
DESCRIPCION

Los resultados del procesamiento de la informacion organizados en
la tabla 1, registran que el 52,5% (21) de trabajadores opinan que el
liderazgo estratégico en la Unidad de Gestibn Educativa de Sucre es
regular; mientras que el 27,5% (11) considera que es deficiente.

El liderazgo estratégico comprende varios componentes, en ese
sentido la percepcion que tiene la mayoria de los trabajadores sobre esta
variable es regular, lo que significa que existen dificultades en algunos
procesos que impiden la viabilizacién efectiva de las actividades prevista,

en funcién a la planificacion y organizacion de la misma institucién.
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Tabla 2

Resultados sobre cultura corporativa en la Unidad de Gestion Educativa
de Sucre 2018

Frecuencia Porcentaje
Valores (i) (f%)
Deficient - 12 30,0
Regular 18 45.0
Bueno 7 175
Excelente 3 75
Total 40 100,0

Nota: n=40; cuestionario que mide cultura corporativa.
DESCRIPCION

Los resultados del procesamiento de la informacion organizados en
la tabla 2, registran que el 45,0% (18) de trabajadores opinan que la
cultura corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre es

regular; mientras que el 30,0% (12) considera que es deficiente.

No es comun observar que en las instituciones publicas la
construccion de la cultura corporativa se base en criterios técnicos, por lo
que la percepcion que tiene la mayoria de los trabajadores de la sede
educativa tomada como area de estudio es regular respecto a este
componente, en la medida que en la mayoria de los casos construccion

de la cultura corporativa no es una necesidad institucional.
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Tabla 3

Resultados sobre funcién informativa en la Unidad de Gestion Educativa
De Sucre, 2018

Frecuencia Porcentaje
Valores (fi) (f%)
Deficient - 9 225
Regular 16 400
Bueno 11 27,5
Excelente 4 10.0
ol 40 100,0

Nota: n=40; instrumentos de medicion.
DESCRIPCION

Los resultados del procesamiento de la informacion organizados en
la tabla 3, registran que el 40,0% (16) de trabajadores opinan que la funcion
informativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre es regular;

mientras que el 22,5% (9) considera que es deficiente.

La organizacion en la unidad de gestion educativa local tomada como
area de estudio se cifie a criterios netamente normativos del tipo funcional,
cuando la necesidad y exigencias de la realidad educativa en la provincia
de Sucre exige una organizacion del tipo estratégica, por tal razén la
percepcion de la mayoria de los trabajadores es regular para lo que

concierne a la organizacién de la institucién.
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Tabla 4

Resultados sobre Funcion interpersonal en la Unidad de Gestion
Educativa de Sucre, 2018

Frecuencia Porcentaje
Valores (fi) (f%)
Deficiente 15 375
Regular 15 37,5
Bueno 7 17,5
Excelente 3 75
Total 40 100,0

Nota: n=40; instrumentos de medicion.
DESCRIPCION

Los resultados del procesamiento de la informacion organizados en
la tabla 4, registran que el 37,5% (15) de trabajadores opinan que la funcion
interpersonal en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre es
regular; mientras que en ese mismo porcentaje consideran que es

deficiente.

La direccion de las entidades publicas requiere de personal
capacitado e implementando en enfoques de direccibn del tipo
estratégico, en ese sentido, la mayoria de los trabajadores consideran
gue esta parte de la gestion administrativa es regular, porque no se
cuenta con personal que posee caracteristicas gerenciales para dirigir de

forma eficiente la institucion.
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Tabla 5

Resultados sobre funcion decisoria en la Unidad de Gestién Educativa De
Sucre, 2018

Frecuencia Porcentaje
Valores (fi) (f%)
Deficient - 7 175
Regular 20 50,0
Bueno 9 225
Excelente 4 10,0
ol 40 100,0

Nota: n=40; instrumentos de medicion.
DESCRIPCION

Los resultados del procesamiento de la informacion organizados en
la tabla 5, registran que el 50,0% (20) de trabajadores opinan que la funcion
decisoria en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre es regular;

mientras que el 17,5% (7) consideran que es deficiente.

Los sistemas de control implementados en la sede provincial
educativa tomada como area de estudio, no tiene el caracter formativo, es
decir la de identificar problemas para mejorar los procesos, sino que se
caracteriza por realizar exclusivamente la verificacion de lo ejecutado, razon
por la cual, la mayoria de los encuestados considera que esta etapa es

regular, porque no tiene caracter represivo.
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3.2. Anivel inferencial
3.2.1. Prueba de normalidad
Tabla 6

Resultados de la prueba de normalidad de los datos acopiados

Shapiro-Wilk
valores
Estadistico Gl Sig.
Liderazgo estratégico ,837 40 ,000
Cultura corporativa ,864 40 ,000
Funcion normativa ,864 40 ,000
Funcion interpersonal ,818 40 ,000
Funcion decisoria ,786 40 ,000

Nota: n=40; grados de libertad=40; p-valor=0,000, para todos los casos

INTERPRETACION

La prueba de normalidad permite evaluar si los datos configuran
la curva normal, justamente para saber si el estadigrafo a ser elegido
es del tipo paramétrico o no paramétrico, en ese sentido podemos
observar que el valor de la probabilidad (p_valor) es igual a
0,000 en todos los casos, por lo tanto, podemos afirmar que estos no
configuran distribucion normal por lo tanto se ha elegido el estadigrafo
denominado tau b de Kendall, por las razones expuestasy por

ser la variable del tipo ordinal.

Para la evaluacion de la prueba de normalidad existen dos
estadigrafos que permiten realizar este proceso, el primero es
Kolmogorov-Smirnov, que se utiliza cuando la muestra es superior a
50 unidades de estudio, y el segundo es el de Shapiro-Wilks que se
utiliza cuando la muestra es menor a 50, por lo que en el caso de

nuestro estudio se utilizo el segundo de los nombrados.
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3.2.2. Prueba de hipoétesis
3.2.2.1. Para la hipotesis general
Hipotesis nula (Ho)

El liderazgo estratégico no se relaciona significativamente con la
cultura corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de

Sucre, Ayacucho en el afio 2018.
Hipétesis alterna (Ha)

El liderazgo estratégico se relaciona significativamente con la cultura
corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre,

Ayacucho en el afio 2018.
Tabla 7

Contraste entre liderazgo estratégico y cultura corporativa en la

Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre en el afio 2018

Valores Liderazgo estratégico Total
Deficiente Regular Bueno _ Excelente

Cultura Deficiente Recuento 8 1 1 0 10
corporativa % del total 20,0% 25% 25% 0,0% 25,0%
Regular Recuento 3 19 2 0 24
% del total 7,5% 47,5% 5,0% 0,0% 60,0%
Bueno Recuento 0 1 2 1 4
% del total 0,0% 25% 5,0% 25%  10,0%

Excelente Recuento 0 0 0 2 2
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 5,0% 5,0%
Total Recuento 11 21 5 3 40

%deltotal  275% 525% 12,5% 7,5% 100,0%

Nota: n=40; instrumento: cuestionario de informacion.
DESCRIPCION

Los datos organizados en la tabla 7 nos permiten observar que, el
47,5% (19) de trabajadores consideran regular el liderazgo

estratégico y la cultura corporativa.
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Tabla 8

Resultados de la correlacion entre liderazgo estratégico y cultura

corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre en el

afio 2018.
Valores Liderazgo Cultura
estratégico corporativa
Tau_bde Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 678"
Kendall estratégico Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Cultura Coeficiente de correlacion 678 1,000
corporativa Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Nota: n=40; instrumentos de medicién

INTERPRETACION

La tabla registra que:

El valor de Tau_b=0,678 lo que significa que la relacion entre las

variables es directa fuerte.
El p_valor=0,000<a(0,05)

Decision:

Se asume la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula
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3.2.2.2. Parala hipotesis especifica 1
Hipotesis nula (Ho)

La funcién informativa no se relaciona con la cultura corporativa en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio
2018.

Hipotesis alterna (Ha)

La funcion informativa se relaciona con la cultura corporativa en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio
2018.

Tabla 9

Contraste entre funcion informativa y la cultura corporativa en la

Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre en el afio 2018

Valores Funcidn informativa Total
Deficiente Regular Bueno  Excelente

Cultura Deficiente Recuento 8 3 1 0 12
corporativa % del total 20,0% 7,5% 2,5% 0,0% 30,0%
Regular Recuento 1 17 0 0 18
% del total 25% 425% 0,0% 0,0%  45,0%

Bueno Recuento 1 1 4 0 6
% del total 2,5% 2,5% 10,0% 0,0% 15,0%
Excelente Recuento 1 0 0 3 4
% del total 2,5% 0,0 0,0% 75%  10,0%
Total Recuento 11 21 5 3 40

% del total 27,5% 52,5% 12,5% 7,5% _100,0%

Nota: n=40; instrumento: cuestionario de informacion.
DESCRIPCION

Los datos organizados en la tabla 15 nos permiten observar que, el
47,5% (19) de trabajadores consideran regular la funcion informativa

y la cultura corporativa.
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Tabla 10

Resultados de la correlacién entre funcion informativa y la cultura

corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre en el

afio 2018.
Euncidn Cultura
vaiores
informativa corporativa
Tau _bde Funciéon Coeficiente de correlacion 1,000 576
Kendall informativa Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Cultura Coeficiente de correlacion 576 1,000
corporativa Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Nota: n=40; instrumentos de medicién
INTERPRETACION
La tabla registra que:
El valor de Tau_b=0,576 lo que significa que la relacion entre las

variables es directa moderada.
El p_valor=0,000<a(0,05)

Decision:

Se asume la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.
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3.2.2.3. Parala hipotesis especifica 2
Hipotesis nula (Ho)

La funcion interpersonal no se relaciona con la cultura corporativa en
la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio
2018.

Hipotesis alterna (Ha)

La funcion interpersonal se relaciona con la cultura corporativa en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio
2018.

Tabla 11

Contraste entre funcién interpersonal y la cultura corporativa en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre en el afio 2018

Valores Funcién interpersonal Total
Deficiente Regular Bueno Excelente

Cultura Deficiente Recuento 6 4 0 1 11
corporativa % del total 15,0% 10,0% 0,0% 2,5% 27,5%
Regular Recuento 3 12 0 0 15

% del total 7,5% 30,0% 0,0% 0,0% 37,5%

Bueno Recuento 1 3 5 0 9

% del total 2,5% 75% 12,5% 0,0%  22,5%

Excelente Recuento 1 2 0 2 5

% del total 2,5% 5,0% 0,0% 5,0% 12,5%

Total Recuento 11 21 5 3 40
% deltotal _ 27,5% 525% 125%  7,5% 100,0%

Nota: n=40; instrumento: cuestionario de informacion.
DESCRIPCION

Los datos organizados en la tabla 11 nos permiten observar que, el
30,0% (12) de trabajadores consideran regular funcién interpersonal

y la cultura corporativa.
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Tabla 12

Resultados de la correlacion entre funcion interpersonal y la cultura
corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre en el
afno 2018.

Valores Euncidn cultura

interpersonal corporativa
Tau _bde Funciéon Coeficiente de correlacion 1,000 415"
Kendall interpersonal Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
cultura Coeficiente de correlacion 415" 1,000
corporativa Sig. (bilateral) ,000 .
N ' 40 40

Nota: n=40; instrumentos de medicién

INTERPRETACION
La tabla registra que:

El valor de Tau_b=0,415 lo que significa que la relacion entre las

variables es directa moderada.
El p_valor=0,000<a(0,05)
Decision:

Se asume la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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3.2.2.4. Parala hipotesis especifica 3

Hipotesis nula (Ho)

La funcién decisoria no se relaciona con la cultura corporativa en la

Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio

2018.

Hipotesis alterna (Ha)

La funcion decisoria se relaciona con la cultura corporativa en la

Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho en el afio

2018.

Tabla 13

Contraste entre funcion decisoria y la cultura corporativa en la Unidad

de Gestion Educativa Local de Sucre en el afio 2018

Valores
cultura Deficiente
corporativa

Regular

Bueno

Excelente
Total

Gestion administrativa Total
Deficiente Regular Bueno Excelente
Recuento 7 3 1 0 11
% del total 17,5% 75%  2,5% 0,0%  27,5%
Recuento 3 12 1 0 16
% del total 7,5% 30,0% 2,5% 0,0% 40,0%
Recuento 1 6 3 0 10
% del total 25% 150% 7,5% 0,0%  25,0%
Recuento 0 0 0 3 3
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 7,5% 7,5%
Recuento 11 21 5 3 40
% deltotal  27,5% 525% 125%  7,5% 100,0%

Nota: n=40; instrumento: cuestionario de informacion.

DESCRIPCION

Los datos organizados en la tabla 13 nos permiten observar que, el

30,0% (12) de trabajadores consideran regular funcién decisoria y la

cultura corporativa.
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Tabla 14

Resultados de la correlacion entre funcién decisoria y la cultura

corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre en el

afio 2018.
Valores Euncidn la_cultura
decisoria corporativa
Tau _bde Funciéon Coeficiente de correlacion 1,000 543"
Kendall decisoria Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
la cultura Coeficiente de correlacion 543" 1,000
corporativa Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Nota: n=40; instrumentos de medicién

INTERPRETACION

La tabla registra que:

El valor de Tau_b=0,543 lo que significa que la relacion entre las

variables es directa moderada.
El p_valor=0,000<a(0,05)

Decision:

Se asume la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.
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IV. DISCUSION

Las instituciones publicas de nuestro pais adolecen de profesionales con
liderazgo estratégico que las dirijan en base a las nuevas demandas y
necesidades que actualmente la poblacién exige, en ese sentido se hace
necesario que se implementen estrategias que permitan desarrollar en el
personal directivo las capacidades y competencias relacionadas a liderazgo
estratégico, gestion de recursos humanos, planificacion estratégica, de tal
modo que se asegure una gestion eficiente y eficaz de las instituciones del
Estado.

La discusioén es la parte del informe final en el que se realiza las comparaciones
de los resultados obtenidos en el estudio y aquellos registrados en los

antecedentes, la misma que ha sido organizado de la siguiente manera:

La tabla 3, registran que el 52,5% (21) de trabajadores opinan que el liderazgo
estratégico en la Unidad de Gestion Educativa de Sucre es regular; mientras
que el 27,5% (11) considera que es deficiente, confirmando los resultados
obtenidos por Sanchez (2014) quien en su tesis titulado: Influencia del
liderazgo estratégico en la calidad de atencién-Municipio de Loja, Ecuador,
afirma que, la instituciéon no brinda un servicio de calidad porque no cuenta con
un sistema adecuado de atencion al publico, debido a que se percibe que al
interior de la misma, los trabajadores realizan sus labores en forma aislada,
porque aun no se ha construido una cultura corporativa que caracterice e

identifique a la institucién.

Como podemos observar el liderazgo estratégico comprende varios
componentes, en ese sentido la percepcion gque tiene la mayoria de los
trabajadores sobre este variable es regular, lo que significa que existen
dificultades en algunos procesos que impiden la viabilizacion efectiva de las
actividades prevista, en funcion a la planificacion y organizacion de la misma

institucion.

La tabla 4, registran que el 45,0% (18) de trabajadores opinan que la
cultura corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre es
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regular; mientras que el 30,0% (12) considera que es deficiente, confirmando
los resultados obtenidos por Zavala (2014) quien en su tesis titulado: Relacion
del liderazgo estratégico y la calidad de atencién en el Municipio del Estado
Tachira, Venezuela, afirma que, en la mayoria de los casos existe
insatisfaccion de los usuarios por la forma de atencion en el municipio, que se
caracteriza por la demora y los tramites burocraticos que hacen muy lento la

atencion de las solicitudes y los requerimientos de la poblacion.

En el &rea de estudio, asi como en las instituciones publicas la
construccion de la cultura corporativa se basa en criterios subjetivos, por lo que
la percepcién que tiene la mayoria de los trabajadores de la sede educativa
tomada como area de estudio es regular respecto a este componente, en la
medida que en la mayoria de los casos la construccién de la cultura corporativa

no es una necesidad institucional.

La tabla 5 registra que el 40,0% (16) de trabajadores opinan que la funcién
informativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre es regular;
mientras que el 22,5% (9) considera que es deficiente, confirmando los
resultados obtenidos por Rivas (2012) quien en su tesis titulado: Relacion de la
direccién estratégica y su importancia en la calidad de atenciébn en la
Municipalidad de Sullana, Piura, afirma que, la organizacién de la municipalidad
no se adecua a la necesidades y demandas de la poblacién, por lo mismo no
se satisface convenientemente los requerimientos del publico usuario,
evidenciandose que el estilo de gestién de la autoridad municipal se sustenta

en criterios basados en la experiencia.

Podemos inferir que la organizacion en la unidad de gestion educativa
local tomada como area de estudio se cifie a criterios netamente normativos del
tipo funcional, cuando la necesidad y exigencias de la realidad educativa en la
provincia de Sucre exige una organizacion del tipo estratégica, por tal razén la
percepcion de la mayoria de los trabajadores es regular para lo que concierne

a la organizacion de la institucion.

La tabla 6 registran que, el 37,5% (15) de trabajadores opinan que la

funcion interpersonal en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre es
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regular; mientras que en ese mismo porcentaje consideran que es deficiente,
confirmando los resultados obtenidos por Tenorio (2014) quien en su tesis
titulado: Implementacion del liderazgo estratégico y su relacién con la calidad
de atencion en el Municipio de Ventanilla, Lima, afirma que, existe una
percepcion positiva del ciudadano respecto a la atencién en el Municipio de
Ventanilla, lo que demuestra que la direccion estratégica que viene impulsando

los funcionarios de la gestion actual es adecuado y efectivo.

Es necesario precisar que la direccion de las entidades publicas requiere
de personal capacitado e implementado en enfoques de direccién del tipo
estratégico, en ese sentido, la mayoria de los trabajadores consideran que esta
parte de la gestibn administrativa es regular, porque no se cuenta con personal

gue posee caracteristicas gerenciales para dirigir de forma eficiente la institucion.

La tabla 7 registran que, el 50,0% (20) de trabajadores opinan que la
funcién decisoria en la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre es regular;
mientras que el 17,5% (7) consideran que es deficiente, confirmando los
resultados obtenidos por Jaulis (2015) quien en su tesis titulada: El liderazgo
estratégico y su importancia en la atencion en la Municipalidad de Victor Fajardo,
afirma que, la gestién que se viene implementando en la institucidén se sustenta
en criterios netamente normativos y del tipo experiencial, lo que limita su

desarrollo.

Podemos precisar que los sistemas de control implementados en la sede
provincial educativa tomada como area de estudio, no tiene el caracter formativo,
es decir la de identificar problemas para mejorar los procesos, sino que se
caracteriza por realizar exclusivamente la verificacion de lo ejecutado, razén por
la cual, la mayoria de los encuestados considera que esta etapa es regular,

porque no tiene caracter represivo.
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CONCLUSIONES

. Existen suficientes argumentos estadisticos y de investigacion que nos
permiten afirmar que existe relacion directa fuerte entre el liderazgo
estratégico y la cultura corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local
de Sucre, Ayacucho en el afio 2018. (Tau_b=678; p_valor(0,000)<a(0,05)).
(Tabla 14)

Existen suficientes argumentos estadisticos y de investigacion que nos
permiten afirmar que existe relacion directa moderada entre la funcion
informativa y la cultura corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local
de Sucre, Ayacucho en el afio 2018. (Tau_b=576; p_valor(0,000)<a(0,05))
(Tabla 16)

. Existen suficientes argumentos estadisticos y de investigacion que nos
permiten afirmar que existe relacion directa moderada entre la funcion
interpersonal y la cultura corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local
de Sucre, Ayacucho en el afio 2018. (Tau_b=415; p_valor(0,000)<a(0,05))
(Tabla 18)

Existen suficientes argumentos estadisticos y de investigacion que nos
permiten afirmar que existe relacion directa moderada entre La funcion
decisoria y la cultura corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local
de Sucre, Ayacucho en el afio 2018. (Tau_b=543; p_valor(0,000)<a(0,05))
(Tabla 20)
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VI.

RECOMENDACIONES

El personal directivo de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Sucre, debe organizar reuniones de trabajo con todo el personal
con la intencion de socializar las ventajas y los beneficios que
otorgan la implementacion de una gestion sustentada en la
propuesta del liderazgo estratégico, asi como la oportunidad que se
tiene para iniciar con la construccién de una cultura corporativa que

identifique el trabajo que desarrolla la institucion en la provincia.

Los trabajadores de la Unidad de Gestiéon Educativa Local de
Sucre, deben organizar reuniones que permitan socializar las
dificultades y problemas que presenta la gestion institucional, con
el proposito de acoger iniciativas y alternativas de solucion que
deben ser enviadas a la parte directiva, para que se implementen
estrategias que permitan mejorar la calidad del servicio que la

institucién brinda a la poblacién.

Se hace necesario que se sigan promoviendo la realizacién de
trabajos de investigacion que aborden la problematica de la falta
de liderazgo estratégico en las instituciones publicas, a fin de contar
con informacién cientifica que permite mejorar la calidad del
servicio que brindan las instituciones publicas para el beneficio de
la poblacion en general, a través de grupos de interaprendizaje que
aborden el problema desde diferentes disciplinas o éareas de

desarrollo personal.
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ANEXOS

ANEXO 1: INSTRUMENTOS DE MEDICION

CUESTIONARIO-LIDERAZGO ESTRATEGICO

Instrucciones: A continuacién, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a valorar el

liderazgo estratégico y la cultura corporativa, considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, tenga a bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de respuestas,
en la opcién que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente cddigo:

Totalmente en e gcuerdo, Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS PUNTAIJES

1 [ 2 [ 3] a]s

DIMENSION I: FUNCION INFORMATIVA

1 | La supervision a nivel institucional es un proceso
planificado.

2 | Los procesos de supervisién permiten la identificacion
de problemas y su posterior solucion.

3 | La supervisidon que se realiza en la institucion es del
tipo formativo y no represivo.

4 | Los resultados de los informes que se elaboran a nivel
de la supervision se difunden a todos los estamentos.

5 | La difusién de todos los procesos administrativos y
econdmicos es una practica institucional.

6 | Los canales de comunicacién implementados por la
direccion permiten la difusion de los logros y las
dificultades a nivel institucional.

7 | Existen portavoces de todos los estamentos con voz y
voto a nivel institucional.

8 | Los portavoces son elegidos por criterios técnicos y no
de intereses particulares.

9 | El papel que desempefian los portavoces es vital para
el logro de los objetivos institucionales.

DIMENSION I1: FUNCION INTERPERSONAL

10 | Los trabajadores se sienten representados por sus
lideres sindicales.

11 | La representacidon institucional se evidencia en el
trabajo responsable que realizan los trabajadores.

12 | Los trabajadores tienen plena confianza en la




representacién que ellos eligen.

13 | Los niveles de compromiso con el logro de los
objetivos institucionales son evidentes en todos los
trabajadores.

14 | Los trabajadores no escatiman esfuerzos para
comprometerse con los objetivos institucionales.

15 | El compromiso demostrado por los trabajadores ha
hecho posible que la institucion tenga ascendencia a
nivel de la comunidad.

16 | Lo que caracteriza al trabajador es su nivel de
identificacion con la institucion.

17 | El nivel de identificacién adquirido por el trabajador
ha hecho posible que las metas y los objetivos se
cumplan.

18 | La identificacién con la vision de la institucién por

parte del trabajador hace posible que la institucidn
alcance los objetivos y las metas previstas.

DIMENSION I1l: FUNCION DECISORIA

19

La gestion directiva se caracteriza por su compromiso
en la resolucién de problemas.

20

La resolucidn de problemas a nivel de la institucion es
posible gracias a la gestién efectiva del personal
directivo.

21

Es poco frecuente que los conflictos que surgen al
interior de la institucion no hayan sido resueltos
convenientemente.

22

La asignacidn de recursos a las distintas direcciones
obedece a criterios técnicos.

23

No existen dificultades al interior de la institucién
respecto a la asignacion de recursos segln las
necesidades de cada direccion.

24

La asignacion de recursos en forma efectiva asegura
gue las metas y los objetivos previstos se cumplan.

25

La negociacién es una caracteristica que distingue al
personal directivo.

26

Se observa que a nivel de la institucién cualquier
dificultad ha sido resuelta a través de criterios de
negociacion.

27

Existe predisposicidn favorable por parte del personal
directivo y administrativo en desarrollar y enfrentar
las dificultades laborales n base a los criterios de
negociacion.




CUESTIONARIO-CULTURA CORPORATIVA

Instrucciones: A continuacion, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a valorar el
liderazgo estratégico y la cultura corporativa, considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, tenga a bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de respuestas,

en la opcidn que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente cddigo:

Ni de acuerdo,
Totalmente en . Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS PUNTAIJES

1 | 2 | 3| 4] s

DIMENSION I: INTERRELACIONES PERSONALES

1 | Las relaciones interpersonales entre los trabajadores
se caracterizan por ser empaticas.

2 | La empatia es una caracteristica que identifica la
comunicacién entre todos los trabajadores de la
institucion.

3 | El trato y la amabilidad en las interrelaciones
personales al interior de la institucidn se sustenta en
la empatia demostrada por los trabajadores.

4 | El personal directivo genera espacios de
comunicacién en el que se abordad de manera
asertiva los problemas institucionales.

5 | La asertividad es una caracteristica que identifica las
relaciones interpersonales entre los trabajadores de
la institucion.

6 | Muchos de las dificultades que se observan al
interior de la institucion fueron resueltos gracias a la
asertividad de los grupos en conflicto.

7 | La tolerancia es un valor que se practica a nivel
institucional.

8 | Los trabajadores en su mayoria son tolerantes a las
dificultades identificadas al interior de la institucion.

9 | Latolerancia que demuestran el personal directivo y
los trabajadores permite la existencia de un clima
institucional adecuado.

DIMENSION Il: COMPROMISO INSTITUCIONAL

10 | Las tareas son cumplidas a nivel institucional en el
plazo pre establecido.

11 | Existe responsabilidad comprometida de parte de
los trabajadores en cumplir con las tareas asignadas.

12 | La percepcién de la mayoria de los trabajadores
predispone favorablemente la ejecucién de las
tareas.

13 | Las obligaciones son interiorizadas por los
trabajadores como parte esencial de su labor.

14 | El personal que labora en la institucién sabe que el




cumplimiento de las obligaciones permite el logro de
los objetivos institucionales.

15 | Las obligaciones se derivan de los procesos de
planificacién por lo que es necesariamente
realizada.

16 | La productividad en la institucion se ubica en un
nivel eficaz.

17 | Los niveles de productividad en la institucién
guardan relacién con el estilo de gestién
implementada.

18 | La productividad alcanzada en las ultimas gestiones

es producto del esfuerzo y compromiso de los
trabajadores.

DIMENSION I1Il: TRABAJO EN EQUIPO

19 | La vision institucional satisface las necesidades vy
expectativas de los trabajadores.

20 | La visién institucional recoge las demandas y
exigencias de todo el personal que labora en la
institucion.

21 | La visidn institucional ha sido elaborada en forma
participativa.

22 | La misidon de la institucién refleja la realidad
organizaciones de la entidad.

23 | La misidon de la institucidn ha sido elaborada en
forma participativa.

24 | La mayoria de los trabajadores se identifican con la
mision de la institucion.

25 | Los objetivos estratégicos derivan del analisis
interno y externo realizado a nivel institucional.

26 | Los objetivos estratégicos atienden las necesidades y
las demandas de la institucion.

27 | Los trabajadores y todo el personal que labora en la

entidad se han empoderado de los objetivos
estratégicos institucionales.




FICHA TECNICA

Instrumento Cuestionario para medir liderazgo estratégico
Autores Maria del Pilar Vargas Carmona.

Ao de edicion 2015

Pais de origen Peru.

Ambito de aplicacion

Instituciones publicas

Administracion

Individual

Objetivo Valorar el liderazgo estratégico.
Duracion 40 minutos
Dimensiones Funcion informativa
Funcion interpersonal
Funcion decisoria
Adaptado Br. Cristina Huamani Alvarez.

Campo de aplicacion

Personal que labora en instituciones publicas.

La validez del instrumento consider6 el céalculo de
la R de Pearson bajo el modelo estadistico, item-
total, la misma que registr6, en cada item, un
valor mayor a 0.21.

Validez estadistica

La confiabilidad del instrumento demandé el
calculo del Alpha de Cronbach, la misma que
registro el valor de 0.845

indice de confiabilidad

Calificacion Totalmente en desacuerdo 1 punto
En desacuerdo 2 puntos
Ni de acuerdo, ni en 3 puntos
desacuerdo
De acuerdo 4 puntos
Totalmente de acuerdo 5 puntos
Recategorizacién Intervalo:
Deficiente 1 27 — 66 puntos
Regular : 66 — 89 puntos
Bueno : 89— 112 puntos
Excelente : 112 — 135 puntos




FICHA TECNICA

Instrumento Cuestionario para medir cultura corporativa
Autores José Caballero Gonzales

Ao de edicion 2016

Pais de origen Peru.

Ambito de aplicacion Instituciones publicas

Administracion Individual

Objetivo Valorar la cultura corporativa.

Duracion 40 minutos

Dimensiones Interrelaciones personales

Compromiso institucional

Trabajo en equipo

Adaptado Br. Cristina Huamani Alvarez.
Campo de aplicacion Personal que labora en instituciones publicas.
Validez estadistica La validez del instrumento considero el calculo de

la R de Pearson bajo el modelo estadistico, item-
total, la misma que registr6, en cada item, un
valor mayor a 0.21.

indice de confiabilidad La confiabilidad del instrumento demandé6 el
calculo del Alpha de Cronbach, la misma que
registro el valor de 0.862

Calificacion Totalmente en desacuerdo : | 1 punto

En desacuerdo : | 2 puntos

Ni de acuerdo, ni en|:| 3 puntos

desacuerdo

De acuerdo . | 4 puntos

Totalmente de acuerdo . | 5 puntos
Recategorizacién Intervalo:

Deficiente 1 27 — 66 puntos
Regular : 66 — 89 puntos
Bueno : 89— 112 puntos

Excelente : 112 — 135 puntos




ANEXO 2: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

VALIDEZ-LIDERAZGO ESTRATEGICO

1. VARIANZA
ITEM VARIANZA
V1 D1 P1 0.093
V1 D1 P2 0.217
V1 D1 _P3 0.455
V1 D1 P4 0.093
V1 D1 _P5 0.217
V1 D1 _P6 0.455
V1 D1 P7 0.093
V1 D1 P8 0.217
V1 D1 P9 0.455
V1 D2 P10 0.093
V1 D2 P11l 0.217
V1 D2 P12 0.455
V1 D2 P13 0.093
V1 D2 P14 0.217
V1 D2 P15 0.455
V1 D2 P16 0.093
V1 D2 P17 0.217
V1 D2 P18 0.506
V1 D3 P19 0.093
V1 D3 P20 0.202
V1 D3 P21 0.461
V1 D3 P22 0.093
V1 D3 P23 0.202
V1 D3_P24 0.461
V1 D3 P25 0.093
V1 D3 P26 0.185
V1 D3 P27 0.455
PUNTAJE TOTAL |  28.120




2. MATRIZ DE CORRELACIONES

PUN

vi_ |vi |vi |vi |vi |vi |vi |vi |vi |vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip]|vip|vip]|Tas

p1_ | D1 | D1_ | Di_ | Di_ | D1 | D1 | D1_ | Di_ |2.P1|2.P1|2P1|2P1|2P1|2P1|2P1|2P1|2P1|3P1|3P2|3P2|3P2|3P2|3pP2|3P2|3P2[3P2]| E

PL | P2 | P3| Pi|Ps|P6|P7|PE| PO | 0 | 1 2 | 3 | 3 |5 |8 | 7 |8 | 9| 0 1 | 2 | 3| 4|5 |8 | 7 |TOT

AL

Vlﬁtl)l_ ! 0'51 0'2‘?’0 169*0 0'51 0'2‘?’0 169*0 051 0‘5’0 Ho% 0.218 | 0.302 Hom 0.218 | 0.302 Ho% 0218 | 0318 Ho% 0.201 | 0.283 Ho% 0.201 | 0.283 Ho%e 0.184 | 0.302 o.go
Vlﬁgl_ 0};21 ! 0'56 0'31 1699 0'56 0'31 169'0 0.86 0.218 HE% | 0.066 0.218 H0% 1 06 0.218 H0% 1 0000 0.218 o2t 0011 | 0.218 021 0011 | 0.218 843" | 0.066 | %0
v1|;|21_ 169*0 Ogl 0'50 ! Ogl 0'50 169*0 O'E_fl 0';30 o 0.218 | 0.302 o 0.218 | 0.302 oo 0.218 | 0.318 oo 0.201 | 0.283 Hom 0.201 | 0.283 o 0.184 | 0.302 o.go
Vlﬁgl_ 0';?1 lbgp o.ge O'sl ! o.ge 0'31 169'0 0.26 0.2_18 109 1 0.066 0.2_18 +9% | 0.066 0.2_18 +0% 1 0.000 0.2_18 021" 0.611 0.2_18 021" 0.611 0.2_18 843" | 0,066 | %
e Ogl 0'3‘0 ' Ogl 0'3‘0 1 0'31 0'30 O 1 002 | [0ats | 0a0z | 0218 |0mte | 0201 |0ges | | 0201 |0zss | |oea 0502 | s
e 0';21 5| % 0'31 5| % 0'31 067 o | M [ 0088 | g g | M7 0088 | g | MO0 0000 | 2192076 Lo g1s |92 [ 0.01a | 01s | 245 | 0088 | O
Moo O';SO "5 | " 0'30 "5 | " 0';30 “6° | 1 |00z |0088 | ¥ | qpp 0088 | MO0 N 2y 0068 | 8627 | 2oy 0023 | 9647 2oy 10023 | 9647 o Sl ggaa | M |
Ve | 0'31 0';30 i O'gl 0';30 5 0'31 0';30 U L oos | 0m02 | % 0218 |00z | * 0218 0ats | 0201 0283 | | 0201|003 | |o0.18a | 0302 | o
i 0;;21 | % 0'31 | % 0.51 %6 ome | T [0088 | o ong | HT| 0088 | oy | MO 0000 | o 2 19207 5 0208 | %2 | 0011 [ 0.0na | B4 | 0068 | O
e 0;30 %o | 6" Oéo %o | 6" Oéo %60 | 6" | 0500|0068 | 1 [ a0p | 0088 | T | (2o, |08 | 8627 | o 0023 | 9647 | Z | 0.023 | 9647 | Sl g | TR | R
=l 0.31 o.;ao i 0.31 o.;ao o 0';21 0';30 MO o s1e |00z | L [osis|osoz | | 021s |0me | {001 |0sss | | 020n |0zss | |oea 0502 | o
V- 0';21 | % 0'31 | % 0.31 6 °67 | oos | 72| 0088 | g ug | 1 (0088 | o5y | THP 10000 | o og | 9217 o6 L o1 |91 | oout | 0.0t | 243 | 0088 | O
Ve oa0 | To0 | 0 | oz0 | 60 | 0 [0z0 | %60 | 0 {0502 0088 | 7% | 550z [0088 | 1|50y | 0088 | 8627 | ool 0023 | 9647 | o 2 10,023 9647 (2o | ooy | TR0 50




2 2 2
Vlﬁlasz_ 169*0 0.31 0';30 169*0 0.31 0';30 169*0 0'31 0'30 He%e 0.218 | 0.302 Hooo 0218 |0302| 1 |o218|0.318 1o 0.201 | 0.283 Hooe 0.201 | 0.283 1o 0.184 | 0.302 o.go
VlP_BZ_ 0'31 1699 o.ge 0'31 1699 o.ge 0'31 169'0 0'86 0218 H6% 1 0.066 0.218 H6% 1 0.066 ozs| 100001 00g |0 | o011 0218 | *2Y [ 0011 | 0218 | B4 | 006 o8
Vlﬁl%z_ 0};31 080 .- 0.5,1 080 .- 0.31 0'80 o 0.318 | 0-000 | 86271 1o | 0000 8627\ J 100001 1000t 6036 [ 3 | 0318 [ 0036 | B | 0318 | 0,075 | B0F s
V1|51Dg3_ 169'0 0';?1 0'3’0 169'0 0';?1 0'3’0 169'0 0.;?1 0'30 s 0.218 | 0.302 Lo 0.218 | 0.302 s 0218 |0318| 1 |0201|0.283 1eoo 0.201 | 0.283 s 0.184 | 0.302 0'30
v1P_§)3_ O';ZO - 0'3?2 0';20 o 0'3?2 0';20 - ng 0201 | 92L 0028 | o0q [T 10.023 | 501 |92 g has {0201 | 1 |©953 | 0201 199 1 0.053 0201 | 737 | 0023 o8
Vlﬁzng_ o 0';?1 o.so i 0';?1 0';?0 o O'sl 0';30 Hene 0.218 | 0.302 s 0.218 | 0.302 1e0o 0.218 | 0.318 1e0o 0201 |0283| 1 |0.201|0.283 1e0o 0.184 | 0.302 o.go
v15%3_ 0';20 o 0'3?2 0';20 o 0'3?2 0';20 i 0'3(»)2 0201 | %] 0023 | 50p | 9270023 | 501 | 921716 036 | 0200 1% 1 0.s3 og01| 1 |0083 g 0 7377|0023 o
VlP_ZEzls_ 0'38 O'fl . 0'58 O'fl i 0'38 O'ijl aal 0.283 | 0.011 064" 0.283 | 0.011 064" 0.283 | 0.011 833 0.283 | %05 Ho 0283 | %% | 1 lo283 (0114 Sl
Vo 5 O'gl 0'3‘0 ' O'gl 0'30 5 0';321 o.é%o 400 0.218 | 0.302 Hoao 0.218 | 0.302 He00 0.218 | 0.318 He00 0.201 | 0.283 Hoao 0201|0283 | 1 |o.184|0.302 o.go
le_zczss_ 0}8 o 0';?2 0'}8 o 0';?2 0'}8 o 0';?2 0.1-84 843" 0.624 0.1_84 843" 0.624 0.1-84 843" 0.675 0.1-84 737" o.i14 0.1_84 737 o.£14 0.1-84 ! 0.624 28
Eijpgﬁ/i 0% 686" | 659 090 686 | 659" 090 686" | 659 | | 0 | ese” | 639" | 0.000 | 686" | 659" | 0.000 | 686” | 536” | 0.000 | 652" | 6167 | 0.000 | 6527 | 616" | 0.000 | m28" | 650" | 1

L




3. CALCULO DE LA R DE PEARSON

ITEM PEiFE)SEON CONDICION

V1 D1 _P1 ,546 APROBADO
V1 D1 P2 ,686 APROBADO
V1 D1 P3 ,659 APROBADO
V1_D1_P4 ,468 APROBADO
V1 D1 _P5 ,686 APROBADO
V1l D1 _P6 ,659 APROBADO
V1_D1_P7 ,635 APROBADO
V1 D1 P8 ,686 APROBADO
V1 D1 P9 ,659 APROBADO
V1 _D2_P10 ,557 APROBADO
V1 D2 P11 ,686 APROBADO
V1 D2 P12 ,659 APROBADO
V1 _D2_P13 ,584 APROBADO
V1 _D2_P14 ,686 APROBADO
V1 D2 P15 ,659 APROBADO
V1 _D2_P16 ,367 APROBADO
V1 D2 P17 ,686 APROBADO
V1 D2 P18 ,536 APROBADO
V1 D3 P19 ,632 APROBADO
V1 _D3_P20 ,652 APROBADO
V1 D3 P21 ,616 APROBADO
V1 _D3_P22 ,335 APROBADO
V1_D3_P23 ,652 APROBADO
V1_D3_P24 ,548 APROBADO
V1_D3_P25 457 APROBADO
V1 _D3_P26 ,528 APROBADO
V1_D3_P27 ,659 APROBADO

Resumen de procesamiento de casos

Casos

CONFIABILIDAD-LIDERAZGO ESTRATEGICO

Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

N %

27

,845
Vélido 30 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.



VALIDEZ-CULTURA CORPORATIVA

1. VARIANZA
ITEM VARIANZA
V1 D1 P1 0.548
V1 D1 P2 0,248
V1 D1 _P3 0,648
V1 D1 P4 0,354
V1 D1 P5 0,487
V1 D1 _P6 0,325
V1 D1 P7 0,128
V1 D1 P8 0,245
V1 D1 P9 0,326
V1 D2 P10 0,421
V1 D2 P11l 0,135
V1 D2 P12 0,136
V1 D2 P13 0,326
V1 D2 P14 0,168
V1 D2 P15 0,148
V1 D2 P16 0,329
V1 D2 P17 0,457
V1 D2 P18 0,469
V1 D3 P19 0,394
V1 D3 P20 0,457
V1 D3 P21 0,167
V1 D3 P22 0,325
V1 D3 P23 0,415
V1 D3_P24 0,136
V1 D3 P25 0,157
V1 D3 P26 0,157
V1 D3 P27 0,167
PUNTAJE TOTAL | 26,457




2. MATRIZ DE CORRELACIONES

PUN

vi_ |vi |vi |vi |vi |vi |vi |vi |vi |vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip|vip]|vip|vip]|Tas

p1_ | D1 | D1_ | Di_ | Di_ | D1 | D1 | D1_ | Di_ |2.P1|2.P1|2P1|2P1|2P1|2P1|2P1|2P1|2P1|3P1|3P2|3P2|3P2|3P2|3pP2|3P2|3P2[3P2]| E

PL | P2 | P3| Pi|Ps|P6|P7|PE| PO | 0 | 1 2 | 3 | 3 |5 |8 | 7 |8 | 9| 0 1 | 2 | 3| 4|5 |8 | 7 |TOT

AL

Vlﬁtl)l_ ! 0'51 0'2‘?’0 169*0 0'51 0'2‘?’0 169*0 051 0‘5’0 Ho% 0.218 | 0.302 Hom 0.218 | 0.302 Ho% 0218 | 0318 Ho% 0.201 | 0.283 Ho% 0.201 | 0.283 Ho%e 0.184 | 0.302 o.go
Vlﬁgl_ 0};21 ! 0'56 0'31 1699 0'56 0'31 169'0 0.86 0.218 HE% | 0.066 0.218 H0% 1 06 0.218 H0% 1 0000 0.218 o2t 0011 | 0.218 021 0011 | 0.218 843" | 0.066 | %0
v1|;|21_ 169*0 Ogl 0'50 ! Ogl 0'50 169*0 O'E_fl 0';30 o 0.218 | 0.302 o 0.218 | 0.302 oo 0.218 | 0.318 oo 0.201 | 0.283 Hom 0.201 | 0.283 o 0.184 | 0.302 o.go
Vlﬁgl_ 0';?1 lbgp o.ge O'sl ! o.ge 0'31 169'0 0.26 0.2_18 109 1 0.066 0.2_18 +9% | 0.066 0.2_18 +0% 1 0.000 0.2_18 021" 0.611 0.2_18 021" 0.611 0.2_18 843" | 0,066 | %
e Ogl 0'3‘0 ' Ogl 0'3‘0 1 0'31 0'30 O 1 002 | [0ats | 0a0z | 0218 |0mte | 0201 |0ges | | 0201 |0zss | |oea 0502 | s
e 0';21 5| % 0'31 5| % 0'31 067 o | M [ 0088 | g g | M7 0088 | g | MO0 0000 | 2192076 Lo g1s |92 [ 0.01a | 01s | 245 | 0088 | O
Moo O';SO "5 | " 0'30 "5 | " 0';30 “6° | 1 |00z |0088 | ¥ | qpp 0088 | MO0 N 2y 0068 | 8627 | 2oy 0023 | 9647 2oy 10023 | 9647 o Sl ggaa | M |
Ve | 0'31 0';30 i O'gl 0';30 5 0'31 0';30 U L oos | 0m02 | % 0218 |00z | * 0218 0ats | 0201 0283 | | 0201|003 | |o0.18a | 0302 | o
i 0;;21 | % 0'31 | % 0.51 %6 ome | T [0088 | o ong | HT| 0088 | oy | MO 0000 | o 2 19207 5 0208 | %2 | 0011 [ 0.0na | B4 | 0068 | O
e 0;30 %o | 6" Oéo %o | 6" Oéo %60 | 6" | 0500|0068 | 1 [ a0p | 0088 | T | (2o, |08 | 8627 | o 0023 | 9647 | Z | 0.023 | 9647 | Sl g | TR | R
=l 0.31 o.;ao i 0.31 o.;ao o 0';21 0';30 MO o s1e |00z | L [osis|osoz | | 021s |0me | {001 |0sss | | 020n |0zss | |oea 0502 | o
V- 0';21 | % 0'31 | % 0.31 6 °67 | oos | 72| 0088 | g ug | 1 (0088 | o5y | THP 10000 | o og | 9217 o6 L o1 |91 | oout | 0.0t | 243 | 0088 | O
Ve oa0 | To0 | 0 | oz0 | 60 | 0 [0z0 | %60 | 0 {0502 0088 | 7% | 550z [0088 | 1|50y | 0088 | 8627 | ool 0023 | 9647 | o 2 10,023 9647 (2o | ooy | TR0 50




2 2 2
Vlﬁlasz_ 169*0 0.31 0';30 169*0 0.31 0';30 169*0 0'31 0'30 He%e 0.218 | 0.302 Hooo 0218 |0302| 1 |o218|0.318 1o 0.201 | 0.283 Hooe 0.201 | 0.283 1o 0.184 | 0.302 o.go
VlP_BZ_ 0'31 1699 o.ge 0'31 1699 o.ge 0'31 169'0 0'86 0218 H6% 1 0.066 0.218 H6% 1 0.066 ozs| 100001 00g |0 | o011 0218 | *2Y [ 0011 | 0218 | B4 | 006 o8
Vlﬁl%z_ 0};31 080 .- 0.5,1 080 .- 0.31 0'80 o 0.318 | 0-000 | 86271 1o | 0000 8627\ J 100001 1000t 6036 [ 3 | 0318 [ 0036 | B | 0318 | 0,075 | B0F s
V1|51Dg3_ 169'0 0';?1 0'3’0 169'0 0';?1 0'3’0 169'0 0.;?1 0'30 s 0.218 | 0.302 Lo 0.218 | 0.302 s 0218 |0318| 1 |0201|0.283 1eoo 0.201 | 0.283 s 0.184 | 0.302 0'30
v1P_§)3_ O';ZO - 0'3?2 0';20 o 0'3?2 0';20 - ng 0201 | 92L 0028 | o0q [T 10.023 | 501 |92 g has {0201 | 1 |©953 | 0201 199 1 0.053 0201 | 737 | 0023 o8
Vlﬁzng_ o 0';?1 o.so i 0';?1 0';?0 o O'sl 0';30 Hene 0.218 | 0.302 s 0.218 | 0.302 1e0o 0.218 | 0.318 1e0o 0201 |0283| 1 |0.201|0.283 1e0o 0.184 | 0.302 o.go
v15%3_ 0';20 o 0'3?2 0';20 o 0'3?2 0';20 i 0'3(»)2 0201 | %] 0023 | 50p | 9270023 | 501 | 921716 036 | 0200 1% 1 0.s3 og01| 1 |0083 g 0 7377|0023 o
VlP_ZEzls_ 0'38 O'fl . 0'58 O'fl i 0'38 O'ijl aal 0.283 | 0.011 064" 0.283 | 0.011 064" 0.283 | 0.011 833 0.283 | %05 Ho 0283 | %% | 1 lo283 (0114 Sl
Vo 5 O'gl 0'3‘0 ' O'gl 0'30 5 0';321 o.é%o 400 0.218 | 0.302 Hoao 0.218 | 0.302 He00 0.218 | 0.318 He00 0.201 | 0.283 Hoao 0201|0283 | 1 |o.184|0.302 o.go
le_zczss_ 0}8 o 0';?2 0'}8 o 0';?2 0'}8 o 0';?2 0.1-84 843" 0.624 0.1_84 843" 0.624 0.1-84 843" 0.675 0.1-84 737" o.i14 0.1_84 737 o.£14 0.1-84 ! 0.624 28
Eijpgﬁ/i 0% 686" | 659 090 686 | 659" 090 686" | 659 | | 0 | ese” | 639" | 0.000 | 686" | 659" | 0.000 | 686” | 536” | 0.000 | 652" | 6167 | 0.000 | 6527 | 616" | 0.000 | m28" | 650" | 1

L




3. CALCULO DE LAR DE PEARSON

ITEM PEiRE)SEON CONDICION
V1 D1 _P1 ,362 APROBADO
V1 D1 P2 ,254 APROBADO
V1 D1 _P3 ,362 APROBADO
V1 D1 P4 467 APROBADO
V1_D1_P5 ,349 APROBADO
V1 D1 _P6 ,284 APROBADO
V1l D1 P7 ,369 APROBADO
V1 D1 P8 419 APROBADO
V1l D1 _P9 971 APROBADO
V1 _D2_P10 ,168 APROBADO
V1 D2_P11 447 APROBADO
V1 _D2_P12 ,658 APROBADO
V1 D2 P13 ,468 APROBADO
V1 D2 P14 ,398 APROBADO
V1 _D2_P15 ,458 APROBADO
V1 _D2_P16 447 APROBADO
V1 D2 P17 ,536 APROBADO
V1l D2 P18 487 APROBADO
V1 D3 P19 367 APROBADO
V1 D3 P20 421 APROBADO
V1 _D3_P21 445 APROBADO
V1_D3_P22 ,658 APROBADO
V1 D3 P23 AT5 APROBADO
V1_D3_P24 ,659 APROBADO
V1_D3_P25 447 APROBADO
V1_D3_P26 ,659 APROBADO
V1_D3_P27 457 APROBADO

CONFIABILIDAD-CULTURA CORPORATIVA

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,862 27

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido® 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variahbl dal n PAHECEPNEY
varraore S Ut protCuimimeTitos




ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LIDERAZGO ESTRATEGICO Y CULTURA CORPORATIVA EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE SUCRE. AYACUCHO 2018

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

General

¢De qué manera el liderazgo
estratégico se relaciona con la
cultura corporativa en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Sucre,
Ayacucho en el afio 2018?

Especificos

cDe qué manera la funcién
informativa se relaciona con la
cultura corporativa en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Sucre,
Ayacucho en el afio 2018?

¢cDe qué manera la funcion
interpersonal se relaciona con la
cultura corporativa en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Sucre,
Ayacucho en el afio 2018?

¢cDe qué manera la funcién
decisoria se relaciona con la cultura
corporativa en la Unidad de Gestién
Educativa Local de Sucre,
Ayacucho en el afio 2018?

General

Determinar la relacion entre el
liderazgo estratégico y la cultura
corporativa en la Unidad de Gestién
Educativa Local de Sucre,
Ayacucho en el afio 2018.

Especificos

Determinar la relacién entre la
funcion informativa y la cultura
corporativa en la Unidad de Gestién
Educativa Local de Sucre,
Ayacucho en el afio 2018.

Determinar la relacion entre la
funcion interpersonal y la cultura
corporativa en la Unidad de Gestién
Educativa Local de Sucre,
Ayacucho en el afio 2018.

Determinar la relacion entre la
funcién decisoria y la cultura
corporativa en la Unidad de Gestién
Educativa Local de Sucre,
Ayacucho en el afio 2018.

General

El liderazgo estratégico se relaciona
significativamente con la cultura
corporativa en la Unidad de Gestién
Educativa Local de Sucre,
Ayacucho en el afio 2018.

Especificas

La funcién informativa se relaciona
con la cultura corporativa en la
Unidad de Gestion Educativa Local
de Sucre, Ayacucho en el afio
2018.

La  funcibn interpersonal se
relaciona con la cultura corporativa
en la Unidad de Gestién Educativa
Local de Sucre, Ayacucho en el afio
2018.

La funcién decisoria se relaciona
con la cultura corporativa en la
Unidad de Gesti6on Educativa Local
de Sucre, Ayacucho en el afio
2018.

Variable 1:

Liderazgo estratégico.

DIMENSIONES:
v" Funcioén informativa
v" Funcién interpersonal

v" Funcién decisoria.

Variable 2:

Cultura corporativa

DIMENSIONES:
Interrelaciones personales
Compromiso institucional

Trabajo en equipo

Tipo de investigacion:
No experimental

Nivel de investigacion:
Relacional

Método de investigacion:
Cuantitativo

Disefio de investigacion:
Descriptivo correlacional

01

el
™~

02

Poblacion
40 profesionales que laboran en la Unidad de
Gestién Educativa Local de Sucre en el afio 2018.

Muestra:
40 unidades de estudio.

Técnicas e instrumentos
Encuesta
Cuestionario

Andlisis e interpretacién de datos
Tablas

Gréficos

Estadigrafos de correlacion
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ANEXO 4

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE
LA UCV

Yo, Oseas Aristides Obregon Villantoy, docente del Programa de Maestria en Gestion
Publica de la Escuela de Posgrado — Truijillo; y revisor del trabajo académico titulado:
Liderazgo estratégico y cultura corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Sucre. Ayacucho 2018, de los estudiantes Cristina Huamani Alvarez y Ely Jaime Coras
De La Cruz, he constatado por medio del uso de la herramienta turnitin lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 10% verificable en el
Reporte de Originalidad del programa turinitin, grado de coincidencia minimo que
convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las

normas del uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Trujillo, 14 de agosto de 2018

0 - ~
/
Oseas Aristid\es/Ob{egén Villantoy
DNI: 28309477
Docente

Tesis:
Liderazgo estratégico y cultura corporativa en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Sucre. Ayacucho 2018.

Estudiantes: Cristina Huamani Alvarez y Ely Jaime Coras De La Cruz,.
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ANEXO 5

feo.” 1026511

Exp. 529395

CARTA

Senor Director de la Unidad de Gestion Educativa Local de Sucre.
solicitamos la autorizacién para realizar el trabajo de investigacion
titulado “Liderazgo estratégico y cultura corporativa en la Unidad
de Gestion Educativa Local de Sucre, Ayacucho 2018” en el cual
se aplicara instrumentos de recoleccion de datos y otras actividades
concernientes al trabajo de investigacién en el periodo de abril —
agosto 2018.

Atentamente,

ket

] T 7 '
Br. gcfs e [a Crliz Ely Jaime  Br. Huamani Alvarez, Cristina




GOBIERNO REGIONAL DE AYACUCHO
DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE AYACUCHO
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE SUCRE
DIRECCION

“Aito del Dialege y la Reconciliacion Nocional™
“Decenio de la Igwalded de Oportunidades para mujeves y hombres 2018 al 20277

EL QUE SUSCRIBE EL DIRECTOR DE LA UNIDAD EJECUTORA
309 EDUCACION UGEL SUCRE

HACE CONSTAR:

Que, la sefiorita Br. Huamani Alvarez, Cristina y el sefior Br. Coras De La
Cruz, Ely Jaime, han realizado el trabajo de investigacion titulado
“Liderazgo estratégico y cultura corporativa en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Sucre, Ayacucho 2018", en el cual se ha aplicado
instrumentos de recoleccion de datos y otras actividades concerniente al
trabajo de investigacion, en el periodo abril — agosto del 2018.

Se expide este documento a peticion del interesado para los fines que
estime por conveniente.

Querobamba, 31 de julio del 2018.
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e - Direccén: Plaza San  Matin  sin
CHAGL Coreo Electronico: §  Querobamba Sucre - Ayacucho
ccarch A ugelsucre@hotmail.com | #954952308
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PANEL FOTOGRAFICO

-
FOTO N.° 01: aplicacion del instrumento encuesta a la responsable de Seguimiento y
Monitoreo de Evaluacion de Docentes y Estudiantes de la UGEL Sucre.

)\ \\\ NN
FOTO N.° 02: aplicacion del instrumento encuesta a la responsable de NEXUS de la
UGEL Sucre.




FOTO N.° 03: aplicacion del instrumento encuesta a la Asesora Legal NEXUS de la
UGEL Sucre.

FOTO N.° 04: aplicaciéon del instrumento encuesta a la responsable de Racionalizacion
de la UGEL Sucre.
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FOTO N.° 04: aplicacion del instrumento encues

Informacion de la UGEL Sucre.
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FOTO N.° 04: aplicacién del instrumento encuesta a la responsable de Planificacion de la
UGEL Sucre.




)
\

FOTO N.° 04: aplicacion del instrumento encuesta al Especialista de TIC de la UGEL
Sucre.

1 —

FOTO N.° 04: aplicacion del instrumento encuesta al Acompafante Pedagdgico de la
UGEL Sucre.




