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Presentacion

Sefiores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada “Estilos de liderazgo
directivo y la cultura organizacional en el personal docente y administrativo de Ia Institucion
Educativa Mariscal Caceres del distrito de Ciudad Nueva - Tacna — 2018”, con la finalidad de
Determinar el nivel de relacion que existe entre los estilos de iiderazgo directivo y la cultura
organizacional en los docentes y administrativos de la Institucion Educativa “Mariscal
Caceres” del distrito de Ciudad Nueva, Provincia de Tacna, en cumplimiento del Reglamento
de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para obtener el Grado Académico de

Maestro en Educacion con mencion en Administracion de la Educacion.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.
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RESUMEN

El principal objetivo de La presente Investigacion denominada “Estilos de liderazgo
directivo y la cultura organizacional en el personal docente y administrativo de la
Institucion Educativa Mariscal Caceres de del distrito de Ciudad Nueva - Tacna —
2018”", plantea establecer el grado de relacidon existente entre los tipos de liderazgo
directivo y la cultura organizacional en la Institucion Educativa "Mariscal Caceres”;
Determinar ademas si el liderazgo directivo influye en la cultura organizacional de la
Institucion educativa mencionada.

Habiéndose tomado en cuenta para la muestra, el nimero total de los integrantes de
la I.E. compuesta por 93 integrantes, entre personal, docente, administrativo y de
servicio. Habiéndose contrastado las hipotesis con el estadistico de prueba de
Kolmogorov-Smirnov,. Asimismo; se aplicaron como instrumento para la recoleccion
de datos dos encuestas, dirigidas al recojo de informacién de cada variable. La
validez de los instrumentos se realiz6 a través de la evaluacion de expertos, la
confiabilidad se comprobo a través del coeficiente de consistencia interna de Alfa de
Cronbach. (Estilos de Liderazgo Directivo: 0,979, Cultura Organizacional: 0,968).
Finalmente de la interpretacion de los datos estadisticos obtenidos se pudo
comprobar que si existe correlacién entre los tipos de liderazgo directivo y la
cultura organizacional de la institucion Educativa investigada.

Palabras clave: Liderazgo directivo, Cultura organizacional, Estilo democratico,

Toma de decisiones, Trabajo en equipo
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SUMMARY

The main objective of this research called "Styles of management leadership and
organizational culture in the teaching and administrative staff of the educational
institution Mariscal Céaceres of the district of New city-Tacna — 2018", raises
Establish the degree of relationship between the types of management leadership
and organizational culture in the educational institution "Mariscal Céaceres"; Also
determine whether management leadership influences the organizational culture of
the aforementioned educational institution.

Having taken into account for the sample, the total number of members of the IE
composed of 93 members, between personnel, teaching, administrative and service.
Having contrasted the hypothesis with the test statistician Kolmogorov-Smirnov,.
Also Two surveys were applied as an instrument for data collection, aimed at
collecting information for each variable. The validity of the instruments was carried
out through the evaluation of experts, the reliability was verified through the
coefficient of internal consistency of alpha of Cronbach. (Executive Leadership
styles: 0.979, organizational culture: 0.968).

Finally, the interpretation of the statistical data obtained could be verified that if there
is correlation between the types of management leadership and the organizational
culture of the educational institution investigated.

Key words: Executive leadership, organizational culture, democratic style, decision-

making, teamwork
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I. INTRODUCCION

En el presente trabajo nos hemos propuesto el estudio de las variables: tipos
de liderazgo directivo y la cultura organizacional en la I.E. “Mariscal Caceres”,
distrito de Ciudad Nueva - Tacna. Con el objetivo de determinar el grado de
incidencia entre el liderazgo directivo y la cultura organizacional de la I.LE. en
mencion.

Los nuevos tiempos han ido transformado los conceptos de las
organizaciones, las caracteristicas y habilidades del entorno organizacional,
en nuestra sociedad actual el lider democratico es el mas aceptable, Urge por
lo tanto contar con lideres democraticos, con disposicion al trabajo en equipo,
creando condiciones para ello; que tome en cuenta la opinion de los demas,
que se sientan motivados y reconocidos, la educacion de calidad depende de
muchos factores entre ellos el Liderazgo directivo, y Cultura organizacional
de una institucion.

La educaciéon en el Perl aun mantiene caracteristicas pedagogicas de hace
30 afos atras, es cierto que se han venido sucediendo algunos cambios de
tendencias educativas que han ido turnandose cada periodo de gobierno con
nuevo nombre pero basicamente con los mismos conceptos y las mismas
tendencias. Una suerte de caminar en circulo para retornar sobre nuestros
propios pasos, solo cambia el contexto temporal. La excelencia educativa,
cuyo esquema se plasma en el papel pero sin una capacitacion adecuada por
parte del ministerio de educacion, para lograr el empoderamiento, primero, de
los directivos de alto nivel como ser la direccién de gestion pedagdgica de las
Direcciones Regionales de educacion y sus especialistas , luego el area
pedagogica de las Unidades de Gestidbn educativa, los directores vy
subdirectores y finalmente de los maestros de aula para que los nuevos
conceptos pedagdgicos no se vayan tergiversando en el camino vy al final solo
sean reformas en el papel pero en la aplicacién practica no haya cambiado
sustantivamente nada. Un soporte fundamental para garantizar estos cambios
es un buen liderazgo directivo, con el ingrediente que ademas este bien

capacitado pedagogicamente asi como el de subdirectores para que esa
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cadena debidamente articulada posibilite el cambio de manera sostenida y no
se vaya difuminando en el camino frente a los obstaculos como el
desconocimiento ,apatia, la inconformidad, la resistencia al cambio y muchos
otros factores que necesariamente se deben revertir con un buen liderazgo
directivo como pieza fundamental de cambio.

Por ello, este trabajo de investigacion pretende despertar el interés de las
autoridades educativas a alto nivel, como responsables directos de mantener
aun en vigencia aquellos obsoletos instrumentos de evaluacion para
directivos. Que en la practica han demostrado que no son competentes para la
seleccion idonea de los directores, con adecuado liderazgo, y que por el
contrario se constituyen solo en directivos con un escaso liderazgo;
permanentes generadores de conflictos en las instituciones educativas,
creando inconformidad, desaliento desmotivando al personal. Hostigadores
permanentes del personal docente antes que motivadores empaticos, llevando
al grupo a la desconfianza apatia insubordinacién y al conflicto. Esperamos
que el presente trabajo nos lleve al convencimiento de la necesidad imperiosa
de preocuparnos en seleccionar adecuadamente a lideres educativos en las
instituciones educativas que vayan a contribuir en la construccion de una
adecuada cultura organizacional como pilar fundamental que contribuya
ademas a lograr una educacion de calidad centrada en el verdadero logro de
los aprendizajes hacia los estudiantes.

Es asi que en nuestro trabajo hemos tomado en cuenta las variables liderazgo
directivo y cultura organizacional y nuestro objetivo es determinar el grado de
incidencia de la primera variable sobre la segunda variable en la |.E. “Mariscal
Caceres”

Asimismo, en concordancia con lo mencionado, y en la busqueda de
informacion sobre el tema propuesto encontramos que en el nivel
internacional;

Gonzalez R.(2017) en su tesis para optar el grado de Maestria. Tesis
denominada “Deteccion del liderazgo como factor detonante de un buen clima
organizacional en Educacion Media Superior’. Para este estudio se consideré
el cuestionario de clima laboral de la Benemérita Universidad Autonoma de

Puebla (Mexico), la aplicacion de esta investigacion dio a conocer resultados
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gue muestran una gran inconformidad entre los profesores. Sin embargo, estos
profesores manifiestan su disposicion para cooperar, lo cual habla de la
voluntad que existe de implementar un buen clima laboral. Reafirman su
vocacion por la profesién docente asumida; es posible mejorar su rendimiento
con una correcta y adecuada direccion y con un liderazgo adecuado. Otros
aspectos relevantes que se presentan son la recurrente carga administrativa
aunada a sus exigencias de entrega y el seguimiento ineficaz de las diversas
documentaciones, creando descontento y friccidbn debido al desconocimiento
de su correcta aplicacion. Esto conlleva a que el ambiente laboral se torne mas
hostil y poco productivo. Frente a este panorama, se puede concluir que el
clima laboral se ha visto afectado en el aspecto psicologico individual y
organizacional.

De igual forma; CONTRERAS D. y JIMENEZ L. (2016) en su tesis “liderazgo y
clima organizacional en un colegio de Cundinamarca, lineamientos basicos
para su intervencion”, tesis para optar el grado de maestro en direccion. El
proposito de este estudio fue describir y analizar el liderazgo de los directivos y
el clima organizacional presentes en un Colegio de Cundinamarca (Bogota
D.C. — Colombia) y con base en ello, plantear algunos lineamientos para su
intervencion. Para tal fin se desarroll6 un estudio descriptivo, donde el
liderazgo y el clima organizacional se midieron a través de dos instrumentos: el
Test de Adjetivos de Pitcher (PAT) (Pitcher, 1997) y la Escala del Clima
Organizacional (ECO) (Fernandes, 2008), respectivamente. Se trabajoé con la
totalidad de directivos, funcionarios y profesores de la institucion. Se incluyeron
también la totalidad de los estudiantes de noveno, décimo y undécimo del
Colegio. Por otro lado, el corte transversal representativo fueron los docentes,
estudiantes y otros funcionarios, quienes fueron la poblacién (N=130).
Teniendo en cuenta los tipos de instrumento que trata el liderazgo y el clima
organizacional, la muestra a la cual se aplicaron dichos instrumentos es
representativa de cada uno de los estamentos y su seleccién se hizo con base
en un analisis previo de pertinencia de docentes, alumnos, funcionarios y
directivos, teniendo en cuenta con los tres primeros grupos, que fueran
representativos de sus estamentos y que conocieran bien en la estructura

funcional de la institucion para, con base en ello, obtener resultados confiables.
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En el presente estudio ha quedado evidenciado que los funcionarios, docentes
y estudiantes de grados superiores del Colegio reconocen la diversidad de
liderazgo presente en los directivos. La informacion recogida evidencia una
actitud muy voluble y permanente en cuanto a buenas y malas préacticas
directivas que no permiten configurar un estilo deseable de liderazgo. Y por
supuesto, esa percepcion de inestabilidad funcional y emotiva por parte de
quienes dirigen esta institucion, se traduce en un clima organizacional
inadecuado.

Gonzalez (2015), realiz6 un trabajo de investigacion titulada "Cultura
organizacional y satisfaccion laboral de docentes en educacién media general”
en la ciudad de Maracaibo, Venezuela. El trabajo de investigacion se plante6
como objetivo encontrar el nivel de relacion entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral en docentes de educacibn media general. Es una
investigacion descriptiva, correlacional, con disefio no experimental,
transversal. La muestra estuvo compuesta por 10 directivos y 68 docentes,
haciendo un total de 78 encuestados de las instituciones de educacion media
general del municipio Mara del estado Zulia. La recoleccion de informacion se
realizo a través de un cuestionario conteniendo 36 items, con escala de Likert,
con cinco alternativas para seleccionar y marcar el cual se sometio a juicio de
cinco expertos, la confiabilidad fue de 0.910, indicando que es altamente
confiable. Para establecer el nivel de relacion entre la cultura organizacional y
satisfaccion laboral de los docentes se realizé una prueba de correlacién de
Rho Spearman, logrando como resultado un coeficiente de Rho Spearman de
0,852 y p valor = .000 entre las dos variables; lo cual indica que existe
incidencia alta entre cultura organizacional y satisfaccion laboral de docentes
en educacién media general. Es decir, a medida que la variable cultura
organizacional aumenta en forma alta del mismo modo aumentara la
satisfaccion laboral de docentes. Por lo tanto concluyé que: existe relacion
positiva alta entre cultura organizacional y satisfaccién laboral de docentes en
educacién media general. (Rho Spearman de 0,852 y p= .000).

A nivel Nacional; También se realizaron estudios con la variable
independiente, con respecto a los estilos de liderazgo Educativos; entre los
cuales podemos destacar:

17



Ramos J. (2015) en su tesis “influencia del liderazgo directivo en la
gestion educativa de las instituciones educativas publicas del nivel de
educacion primaria del distrito de paucarpata - Arequipa 2015” para
optar el grado académico de: magister en educacion. Desarrollo el
mencionado trabajo con una muestra de 310 entre docentes y directivos
se propuso determinar el grado de influencia del liderazgo directivo en
la gestion educativa de las instituciones educativas nivel primario.
Concluyendo que, el liderazgo directivo si tiene influencia significativa
en la gestion educacional de las instituciones educativas publicas del
nivel de educacion primaria del distrito de Paucarpata-Arequipa durante
el afio 2015.

Centurion, J. (2015) con la tesis “Factores determinantes del Estilo de Liderazgo
del Director de la I.E. Jorge Basadre del Distrito 26 de octubre de la
provincia de Piura”, Trabajo realizado para obtener el grado de Maestria
en Educacion con mencién en Gestion Educativa; encuentra que; segun
la muestra empleada, encuesta realizada a 44 docentes, el director no
mantenia un buen liderazgo, por lo que no se podria ubicar en el estilo
de liderazgo transformacional ni en el estilo transaccional. Asimismo; por
las caracteristicas observadas en los resultados obtenidos, estos lo
ubican hacia el no liderazgo, asi un 65.91% manifiesta que estan de
acuerdo en ubicar la director en el estilo de no liderazgo (laissez-faire),
con relacion al contexto situacional y motivacional que influyen en la
definicién del estilo del no liderazgo del director de la I.E Jorge Basadre,
un 65.90% de docentes manifiesta que estan totalmente convencidps
gue al director solo le gusta el reconocimiento politico institucional; y un
59.8% de docentes que estan en desacuerdo que su director esté en
condiciones de afrontar nuevos retos y adaptarse a nuevas
circunstancias. Asimismo en el aspecto motivacional, un 70.45%, de
docentes , manifiestan que el director no propicia que se entusiasmen
en su trabajo, lo que seria una caracteristica muy significativa de
liderazgo en la actualidad; todo ello abona a confirmar la percepcion del
estilo de no liderazgo del director de la I.LE. Jorge Basadre. Finalmente;
en cuanto a las caracteristicas del lider, se concluye que el pensamiento

critico y participacion activa apunta hacia la ineficiencia del director, lo
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cual lo situa en el no liderazgo con un 70.95%, de profesores que
sostienen que el director no se preocupa principalmente en corregir
principalmente, las irregularidades. Asimismo, un 52.26% de los
docentes fueron hicieron enfasis en afirmar que el director nunca ha
fomentado la implementacion de programas de capacitacion vy
formacion docente.

Espinoza J. (2017) Tesis: “clima organizacional y liderazgo: predictores del
desempeio docente, en los centros educativos iniciales de la unién
peruana del norte”, 2016. Para optar el grado académico de Doctor, y
para obtener un buen sustento tedrico de la investigacion, se analizaron
amplia y detenidamente, teorias y otros estudios sobre las tres variables
de estudio: clima organizacional, liderazgo transformacional vy
desempefo docente. Se propuso un enfoque cuantitativo, sostenido en
los tipos: descriptivo, correlacional y analitico. La muestra se llevé a
cabo con 60 docentes del nivel inicial y los directivos de la Union
Peruana del Norte, la informacién fue obtenida mediante los siguientes
test: test de liderazgo Multifactor Leadership Questionnaire, MLQ 5X
Corta; test de clima organizacional, creado por MoosInsel y Humphrey; y
test de desempefio docente, en concordancia con las dimensiones
propuestas en el Marco de Buen Desempefio Docente del Ministerio de
Educacion del Peru. Entre otros resultados, el clima organizacional es
un predictor del desempefio docente (8.97%), existiendo una relacién
inversa y significativa entre ambas variables (P0.10) El liderazgo
transformacional es un predictor del desempefio docente (19,29%)
existiendo relacion directa y significativa entre ambas (P 0.01) el
liderazgo transaccional no es predictor del desempafio docente. El
liderazgo transformacional y transaccional no estan asociados al clima
organizacional. Por lo tanto concluimos que, el clima organizacional y
liderazgo transformacional son predictores del desempefio docente.

A nivel Local;. Gamez, E. y Mamani D. (2014) en su tesis: “Relacion del liderazgo
con el clima organizacional de la I.E. “Dr. Luis Alberto Sanchez” de
tacna-2071”, en la que se utilizd una muestra de 04 integrantes del
organo de Direccion y 39 docentes, aplicando un cuestionario y un Test,
cuya informacion fue procesada usando el paquete estadistico SPSS,
observamos que los estilos de liderazgo que predominan en la
Institucion Educativa “Dr. Luis Alberto Sanchez” son el liderazgo
democratico y el liberal, predominando el liderazgo democratico. De

acuerdo a los resultados Chi cuadrado calculado, procesado a través
19



del Programa Estadistico SPSS, concluyen que el estilo de liderazgo
tiene influencia significativa en el clima organizacional en la Institucion
Educativa Dr. “ Luis Alberto Sanchez” del sector Pampas de Vifiani.

Cervantes, L. (2014) en su tesis de investigacion: “Cultura organizacional y trabajo
en equipo del personal docente de la Institucién Educativa Don José de
San Martin, Distrito Alto de la Alianza, Tacna — 2074”,  trabajo
desarrollado para obtener el grado académico de magister en
Administracion de la Educacién, el mismo que considera para su
investigacion una muestra de 35 docentes; indicando que la relacion
existente entre el nivel de Cultura Organizacional que se percibe del
personal docente con respecto al nivel de trabajo en equipo no es
significativa. Ademas, los miembros que laboran en la Institucion
Educativa si cree que es importante compartir ideas en conjunto, pero
no lo aplican del todo, ademas de ello la mayoria de docentes esta de
acuerdo que es importante el trabajo en grupo, ya que les permite
organizar mejor las tareas y conocer otros puntos de vista. Asimismo,
recomienda el trabajo en equipo y sugiere desarrollar capacidades
compartiendo actividades e informacién, haciendo ver que cada docente
puede causar un impacto positivo en la institucion, fomentando la
cooperacién de todos los docentes involucrados en un area de trabajo,
estableciendo acuerdos en donde se delimiten las responsabilidades de
cada miembro de la institucion.

Del mismo modo; Yufra, R. (2015) en su trabajo de tesis: “El trabajo en equipo y la
motivacion laboral de los docentes de educacion secundaria de la
Institucion Educativa Coronel Bolognesi de Tacna, en el afio 2015
para optar el grado de magister en Administracién de la Educacion;
tesis desarrollada a con una muestra de 50 docentes de Educacion
Secundaria, establece que, con respecto a la variable trabajo en equipo,
mientras los docentes mas desarrollan trabajos en equipo, méas alto es
el nivel de motivacion laboral que desarrollan en sus actividades
educativas. Asi por ejemplo: el 21,81% de docentes se ubican en el
nivel alto; el 45,45% de los docentes, en el nivel medio en trabajo en

equipo, y el 32,72% se ubica en el nivel bajo. En conclusiéon, los
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docentes de esta institucion presentan una escasa predisposicion al
trabajo en equipo, por compartir con los demas los valores
institucionales, las coordinaciones entre docentes no son las mas
adecuadas, ademas se observa escasa diaposicion por compartir logros
y desafios institucionales, entre otras caracteristicas propias del trabajo
en equipo. En relacion a la variable motivacion laboral, se encontrdé que
la mayoria de la muestra (43,63%) se ubican en el nivel alto, el 40,0%
al nivel medio y el 16,36% se ubican en niveles bajos. Es decir, casi la
mitad de los docentes no manifiestan un alto interés en asumir mayores
niveles de esfuerzo en pro de la mejora de la institucién educativa. En
resumen, tenemos que mas de la mitad de los docentes no se
encuentran altamente motivados desde el punto de vista laboral. Y
finalmente; entre el trabajo en equipo y la motivacion laboral, los
docentes que trabajan en equipo, tienen mas predisposicion para dirigir
su motivacion hacia objetivos institucionales, tener una motivacion
laboral méas intensa y persistir en ella.

Asimismo; Pilco, P. (2015) en su tesis: “Liderazgo del director y clima institucional
en las instituciones educativas de la red “Docentes emprendedores” de
Tacna en el afo 2015", Tesis para optar el grado académico de
Magister, trabajo con una muestra de 122 docentes, llegando a la
conclusién que el liderazgo del director de una Institucién educativa
tiene relacion directa y de manera significativa; con el clima institucional
percibido por los docentes, con la comunicacion, con la confianza y la
participacion.

Tambien; Quispe, P. (2015) en su trabajo de tesis: “Cultura Organizacional y su
relacion con la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna en el afio 2015”, para
obtener el grado académico de magister en Gestion Publica. Tesis
tomando en cuenta una muestra de 48 trabajadores administrativos en
la Municipalidad del distrito de Alto de la Alianza, cuya edad oscila entre
los 20 y 50 afios, llegan a la conclusion los niveles de cultura
organizacional y satisfaccion laboral, corresponden a un nivel medio,

encontrando una correlacion significativa entre el clima organizacional y
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la satisfaccion laboral, equivalente a 0.01, directa y fuerte entre ambas
variables a pesar de que el personal no cuenta con un ambiente
adecuado para un trabajo propicio; incentivos, beneficios, ventilacion e
iluminacion adecuada, manifiestan que se encuentran satisfechos con
su labor y con el ambiente laboral
Finalmente;
En base a la informacion documentada producto de nuestra indagacion,
procederemos a la fundamentacion teérica de la variable 1.
Liderazgo
Existe una amplitud de definiciones del término liderazgo, asi:
Desde el punto de vista de la psicologia organizacional, se define al liderazgo
como la capacidad que posee el ser humano para elaborar planes que
conlleven al éxito y de convencer y motivar a otras personas para lograr los
referidos planes se lleven a cabo, sorteando los obstaculos y riesgos t que se
tengan que superar.
Asimismo; Blanchard, K. (2007), conceptua al liderazgo como la “capacidad de
influir en otros mediante el desencadenamiento del poder y el potencial de las
personas y las organizaciones para la obtencion de un bien mayor” (p.17).
También; Evans y Lindsay (2008) citados por Avenecer, Y. (2015:9) definen
liderazgo: Como la capacidad de influir de manera positiva en las demas
personas y en la organizacion logrando un comportamiento determinado, bajo
su mando con la finalidad de obtener un impacto positivo y el logro de
resultados significativos
De acuerdo con las definiciones planteadas, podemos deducir que: El
liderazgo es la capacidad o habilidad de influir de manera positiva en las
personas, percibir las capacidades y debilidades de cada una de ellas,
ubicandolas estratégicamente donde puedan aportar sus habilidades
tendiendo a la eficiencia y al éxito de la Institucion. Igualmente, Un lider no
puede aislarse, éste organiza al grupo de acuerdo a las caracteristicas de los
integrantes de la Institucion, que le otorgan el liderazgo y por lo que, podemos
decir que la clave de su liderazgo se cimienta en las capacidades del grupo y
en los vinculos basados en la confianza, el respeto a las ideas, aportes y

sugerencias; en la creatividad para lograr la resolucion de problemas, en los
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retos asumidos y ademas, en el afecto hacia su personal. De alli que
Blanchard, K. (2007), propusiera un concepto nuevo acerca del liderazgo al
mas alto nivel, definiéendolo como “un proceso de lograr resultados valiosos, a
la vez que se actla con respeto, cuidado y justicia, para bien de todos los
interesados” (p.14). A ello podemos agregar la habilidad de algunos directivos
educativos, que poseen la capacidad de influir, motivar y propiciar en su
personal el logro de las metas propuestas, la de impartir una educacion de
calidad.

Igualmente; Vilar, L. (2006) citado en Campos, L. (2012:14) manifiesta que
liderazgo educativo es el comportamiento de algunos directivos cuya tendencia
es convertir a sus profesores en lideres de la actividad educativa que
desarrollan. Este concepto esta relacionado con la forma de educacién
deseada, cuyo objetivo es el logro de los aprendizajes por parte de nuestros
estudiantes y en una escuela acogedora y democratica, que logre la
integracion de todos sus miembros la integracion de todos sus miembros, en
estas I.LE. Requerimos de un liderazgo directivo adecuado, en el cual todos
los agentes educativos asuman con responsabilidad y compromiso la
conduccion de la organizacion hacia el logro de metas y objetivos propuestos.
La reforma de la escuela, va a requerir incorporar este rol desde un enfoque de
liderazgo pedagdgico, y que este logre influir de manera positiva, inspirando
confianza y liderando las acciones pedagdgicas de los actores educativos
priorizando logros pedagdgicos. (MBDD, 2015: 12).

Finalmente; las I.E. requieren la conduccion de lideres legitimos, que asuman
su papel de lider con responsabilidad y capacidad, que sepan granjearse el
respeto y confianza, por lo que saben expresar con el ejemplo , que sepan
escuchar, con mucha empatia para relacionarse con los demas, que tengan
capacidad de automotivacion y sepan motivar a sus subordinados en el
desarrollo personal y profesional, conduciendo a la Institucion hacia el servicio
educativo exitoso y a no conformarse con el fracaso.

Estilo de liderazgo directivo

Hersey et al. (2007) citados en Ayoub, J. (2010), manifiestan que los tipos de

liderazgo directivo: “son pautas coherentes del comportamiento exhibidas por
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un individuo, percibidas por los demas, cuando trata de influir en las
actividades de otros”. (p.25)

Entendemos entonces que, estos tipos de liderazgo se traducen en la forma en
gue los directores como lideres conducen o dirigen a su personal, ejerciendo
autoridad y buen trato.

Pero, conocemos que, existen diversos tipos de liderazgo directivo. Basamos
el presente trabajo en la propuesta de Lewin, K. (1939) a partir de su teoria del
campo y experimentacién en psicologia social, en la que propone tres estilos
de liderazgo, en base a su experimento realizado con nifios. Compar6 los
resultados entre el estilo autocratico y el estilo democratico; en segundo lugar
a estos dos tipos de liderazgo; incluy6 al liderazgo "laissez-faire", un estilo de
liderazgo no directivo en comparacion con el estilo centrado en el lider
(autocrético) y con el liderazgo en el grupo (democratico). Los resultados
obtenidos en este experimento se han empleado frecuentemente para
presentar las ventajas de la democracia frente a una autocracia. Citando un
ejemplo, en el liderazgo autocratico, se generaba menos iniciativa y mayor
agresiéon contra los miembros que en el resto de los grupos observados. Los
grupos dirigidos de manera democratica, eran los mejores en este aspecto, e
incluso eran los mas preferidos por la mayoria de los nifios. Los grupos
"laissez-faire" mostraban una ausencia de objetivos mostrando insatisfaccion,
lo que no se daban en los grupos con liderazgo democratico. Foladori (La
concepcion del liderazgo en Kurt Lewin, Agosto, 2002).

Dimensiones de los estilos de liderazgo directivo

Basandose en el enfoque del comportamiento; Lewin, Lippitt y White (1939)

citados en Ayoub, J. (2010), plantean tres tipos de liderazgo directivo:
Liderazgo Autocratico. Aqui, Las politicas, direccion, técnicas de trabajo
y actividades las decide el lider sin considerar la opinion del grupo.
Liderazgo democratico. Aqui, Las politicas, decisiones, técnicas de
trabajo y actividades son discutidas y tomadas en cuenta por el grupo
bajo la orientacién del lider. Y ademas los integrantes tiene libertar de

escoger con quien desean trabajar y como distribuirse adecuadamente
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las labores y si es necesario el apoyo técnico u orientacion del lider, este
sugiere alternativas.

Liderazgo Laissez-faire. Donde, el lider prefiere no participar en el
grupo, otorga total libertad a sus subordinados para tomar decisiones y
actuar, se limita a proporcionar los materiales necesarios dejando en
claro que intervendra si se le pregunta. (p.32 y 33).

Lider autocratico

Segun Napier y Gershendfeld (2008) citado en Campos, L. (2012) el liderazgo

autocratico presenta las caracteristicas siguientes:
El lider puede convertirse en explotador, emplear sin escrupulos el miedo
y la amenaza; las comunicaciones son unilaterales de arriba abajo: exalta
la dimension normativa en el rol de direcciéon y muestra comportamientos
restrictivos, no acostumbra estimular las iniciativas de los demas
miembros. también suele benevolente, que modera su comportamiento
anterior con el empleo de recompensas y comunicaciones bilaterales,
pero limitadas a la voluntad del lider, cuyas decisiones pueden ser
desconcentradas en minimo grado: la responsabilidad de la conducta
organizativa no es compartida o delegada a los miembros, sino que se
caracteriza por el control externo de la direccion. (p. 31).

A decir de Robbins, S. y Decenzo, D. (2002), éste tipo de liderazgo
acostumbra centralizar la autoridad en su persona, imponer los métodos
de trabajo, toma decisiones unilateralmente y limita la participacién de
sus subordinados. (p. 347).

Este estilo de liderazgo, en muchos casos provoca estrés y propicia una
organizacion débil, ya que su personal estd sometido a estrictas normas
y control permanente.
Estilo democratico
Segun Robbins, S. y Decenso (2002):
El lider democratico corrientemente involucra a sus subordinados en la
toma de decisiones, suele delegar autoridad, crea condiciones de
participacion para decidir las metas y la metodologia de trabajo, ademas,
aprovecha la retroalimentacion como posibilidad para dirigir a sus

subordinados. Este tipo de liderazgo se divide en:
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a) El Liderazgo democréatico consultivo; busca permanentemente

obtener informacion y escuchar las preocupaciones y los problemas de

sus subordinados, pero finalmente el lider tiene la dltima palabra. En esta
capacidad toma los datos como un ejercicio para buscar mas informacion.

b) EI Liderazgo democratico participativo; propicia que los

subordinados participen en la toma de decisiones, previamente ha

proporcionado parte de la informacion (p. 347).

De igual forma; Rivera (2011) citado en Campos, L. (2012), indica que todo
lider democratico presenta las siguientes caracteristicas:

- No dirige de forma autocrdtica, las érdenes son consensuadas
previamente y debidamente comunicadas al grupo.

- generalmente se muestran preocupados por mantener la eficiencia del
grupo con relacion al término de las tareas o actividades que estan en
ejecucion.

- Encamina las distintas tendencias y opiniones, trata de no imponer las
soluciones, sino que ofrece alternativas para que se debata en grupo
hasta lograr la eleccion de una de ellas por consenso.

- motiva a los integrantes de su grupo para que puedan expresar sus
ideas y sentimientos, propicia la creacion de un clima con mayor
creatividad y compromiso. Si se vislumbran problemas, trata de
orientar al grupo a eliminar la resistencia o a resolver los conflictos.

- Estan convencidos que la responsabilidad de la realizacion de una
tarea yace tanto en el grupo como en ellos mismos.

- propicia que los integrantes del grupo gocen de bastante libertad en su
trabajo, luego de haber demostrado su capacidad para hacerlo.

- Esta convencido que sus subordinados, mientras mas comprometidos
estén con la institucion, trabajardn en conjunto permitiendo tener una
mayor potencialidad.

- Tiene absoluta confianza en sus empleados, y ellos tienen plena
confianza en su lider, lo que provoca que se sientan muy identificados
con la institucién en la que laboran.

- propicia la comunicacion en todos los niveles.
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- Los subordinados se motivan al participar en la fijacion de los objetivos

y se sienten plenamente responsables de su logro. (p. 79)

Este estilo de liderazgo toma en cuenta los acuerdos consensuados del trabajo
en equipo tendientes al logro de los objetivos de la Institucion, este estilo es el
mas idéneo y recomendado en las acciones educativas y administrativas, ya
que la relacibn que se establece entre los directivos y el personal es
democratica y el lider educativo se ubica como uno mas dentro del grupo
promoviendo asi un clima de armonia entre todos sus integrantes; en donde
todos pueden expresar sus ideas libremente y las actividades se plantean
democraticamente segun los deseos y posibilidades de todos los integrantes,
para ello se negocia adecuadamente el trabajo a realizar y se comparte
eficientemente la informacién que se recibe.

El Estilo Laissez —faire, liberal o permisivo

Para Robbins, S. y Decenso (2002), este tipo de liderazgo consiste en dejar a
sus miembros la libertad total para adoptar decisiones y desarrollar su trabajo
de la manera mas apropiada. El lider laissez faire se limita a facilitar los
materiales necesarios y responder a las preguntas.

Asimismo, Palomo, M. (2010) resalta las caracteristicas de este estilo de
liderazgo como aquellos que demuestran poca preocupacion por sus
integrantes y el resultado obtenido. Los integrantes desenvuelven al minimo
su esfuerzo y capacidades solo lo necesario para conservar el puesto laboral.
El grupo se mantiene inalterable y con pocas expectativas. El propésito es
evitar problemas y conflictos se mantienen en tranquilidad hasta lograr su
jubilacion.

Igualmente, Bass (2008) citado en Palomo Dice que los resultados de un
liderazgo laissez — faire son una escasa productividad, poca creatividad y
desinterés en la calidad del procesamiento de la produccion, se reducen los
conflictos y el clima laboral se mantiene calmado.

Analizando el aporte de los mencionados autores podemos concluir que: Un
lider liberal hace poco uso del poder, otorga a sus subordinados un grado
elevado de independencia para el desarrollo de las acciones o tareas

asignadas; llega a depender de sus subalternos para poder establecer las

27



actividades y tareas. Adopta que su papel es apoyar en las acciones a seguir;
para ello, se limita a proporciona informacion y su accionar se reduce a ser un
mero nexo con los integrantes de la Comunidad Educativa. Este estilo de
liderazgo, podria darse si estamos convencidos que el personal de una L.E. ha
logrado consolidarse como equipo de trabajo, y cuando sus miembros hayan
desarrollado las habilidades adecuadas y se encuentren tanto, 0 mas seguros
que su propio lider.

Los tres tipos de liderazgo directivo en la actualidad son los mas comunes en
las Instituciones Educativas, considerando el estilo de liderazgo democratico el
mas adecuado, Ya que propicia un adecuado clima institucional y laboral, en
donde se labora y se adoptan decisiones consensuadas y en equipo; pero, en
algunos casos, la poca experiencia, agregada a las caracteristicas particulares
de los integrantes de una institucion, hacen dificil la implementacion de este
estilo de liderazgo, Asimismo, observamos que los tipos de liderazgo
autocratico y liberal todavia se mantienen en las I.E. de Tacna, estos se
adecuan cuando el personal no logra desarrollar iniciativas propias 0 no o no
logran asumir sus tareas o funciones de una manera mas responsable,
observaremos y permitiremos casos de directivos que asumen un tipo de
liderazgo autocratico; por otro lado, el liderazgo liberal podria ser satisfactorio
siempre y cuando los miembros se encuentren altamente calificados y
comprometidos a asumir responsablemente sus tareas o funciones.

Con respecto a los tipos de liderazgo que asumen los lideres en las I.E., Borja
y Gabor (2007) citados en Campos, L. (2012:45, 46), mencionan las
caracteristicas de los tres estilos de liderazgo que asumen los directivos,
detallados de acuerdo al siguiente cuadro:

Tipos de liderazgo directivo en las instituciones Educativas y sus caracteristicas

Lider autocratico Lider democratico Lider liberal

Utiliza la autoridad. - Comparte la autoridad. - Delega autoridad.
Decide por si solo|- Toma en cuenta los|- Demuestra poca
todas las acciones o aportes del grupo vy participacion en las
tareas a realizar, toma propicia la discusion la actividades o tareas,

decisiones sin tener en
cuenta al grupo,
organiza y distribuyen
las acciones y /o tareas
, Se mantiene alejado

toma de decisiones de
manera consensuada,
asi como fomenta Ila
participacion del grupo
al momento de

Se mantiene al margen
cuanto sea posible,
deja la iniciativa a los
deméas miembros de la
comunidad, interviene
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del grupo de docentes,
padres de familia vy
alumnos en su
realizacion y
evalla de
individualizada.
Muestra preocupacion
por los avances de las
funciones o0 acciones
encargadas.

forma

Deja de lado los
sentimientos y criterios
valorativos al momento
de tomar decisiones
para resolver
situaciones criticas en
la Institucion.

Mantiene firmeza en
SuS convicciones.

Asume la
responsabilidad que
acarrean sus

decisiones finales.

Sustenta su poder en
castigos y amenazas.

planificar, anima a los

docentes, comunidad
educativa y alumnos a
participar en la
programacion y
distribucion de
actividades.

Alcanza sugerencias

para ser discutidas en el
grupo participa como un
integrante mas y

evaluando los
resultados en funcion
del grupo.

Tiene plena confianza
en la capacidad y juicio
adecuado sus docentes,

padres de familia vy
alumnos. Se toman
decisiones

consensuadas con el
grupo.

Crea un fuerte sentido
de solidaridad.

Muestra interés por el
grupo organizado,
escucha sus inquietudes
personales y laborales.
Su poder no se sustenta
en amenazas ni
castigos.

solo si acaso se le pide
su opinion.

Es aeno a las
preocupaciones del
grupo asi como por los
resultados de las
tareas.

Trata de no
comprometerse en las
labores del grupo, deja
libertad para que se
puedan organizar entre
ellos.

Solo Proporciona
informacion si se lo
piden.

Otorga libertad

absoluta para que
desarrollen sus labores
0 adopten sus
decisiones.

Su poder no se basa en
amenazas ni castigos.

Fuente: Elaboracion propia.
Tomada de Borja y Gabor (2007) citados en Campos, L. (2012:45, 46)

En estas dimensiones se plantean los estilos de liderazgo directivo asumidas

por los directores de las I.LE. en nuestra region y en el pais, en algunos casos

con mayor 0 menor éxito que otros y de acuerdo a las circunstancias y a su

formacion o experiencia como directivo. No es posible por lo tanto asegurar el

planteamiento de un estilo Unico e ideal, asi los lideres de éxito pueden variar

sus conductas de acuerdo a la situacion y mantener su estilo o deben estar

predispuestos para cambiar su estilo en de acuerdo a las circunstancias.

Seguidamente damos a conocer la informacién tedrica referente a la variable 2.
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Cultura Organizacional
Segun Marin, A. (2005) citado en Gonzales, Y. (2015:23) la Cultura
Organizacional vendrian a ser todas aquellas creencias y valores compartidos
por sus integrantes en mayor o menor medida. Estos se manifiestan en las
actitudes procedimentales y convenciones basicas que estan en la base de sus
estructuras y sistema de gestion.
En tanto, Robbins, S. (2010), citado por Calderén, Z. (2013:11) manifiesta que
fa cultura organizacional es un sistema de significados compartidos por los
miembros de una organizacion, que la distinguen de otras”. Segun el autor
existen siete caracteristicas que son basicas, y que en conjunto captan la
esencia basica de la cultura de una organizacion:
e Innovacién y correr riesgos, Alentar a los trabajadores para que sean
innovadores y corran riesgos.
e Minuciosidad, estar atentos a que los trabajadores demuestren exactitud,
capacidad de andlisis y atencion a los detalles.
e Orientacion a los resultados, Ello mas que en las técnicas y
procedimientos para conseguirlos.
e Orientacién a las personas, las decisiones se consideran en funcién de
los resultados en los miembros integrantes de la organizacion.
e Orientacion a los equipos, las actividades laborales se deben organizar
en equipos mas que individualmente.
e Agresividad, los miembros, son arriesgados y competitivos, mas que
despreocupadas.
e Estabilidad, las acciones de la organizacion, conservan el estado de las
cosas en lugar de crecer.
Considerando el aporte de los autores podemos afirmar que la Cultura
organizacional es una forma particular de interaccién y de relacién existente
entre los miembros de una Institucion. De tal modo que, transformar la cultura
de una Institucion, requiere indispensablemente transformar las estructuras
organizacionales, renovar las politicas y los procesos para que estén acorde
con los valores de la institucion. Cambiar ello permitira el reforzar sus valores,

sus normas y direccionar correctamente hacia sus objetivos sus objetivos.
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También podemos lograr una cultura organizacional positiva o fuerte, cuando
se enfatice en el desarrollo de las fortalezas de los empleados y se
recompense mas que se castigue; ademdas, se resalte las fortalezas y
crecimiento individuales.

Por lo Tanto, podriamos concluir que las |.LE. deben propiciar el desarrollo de
una cultura organizacional en la que se determine el grado de compromiso
asumido, la pertenencia e identificacion plena con la Institucién, y que permita;
asimismo, lograr la autonomia en el desarrollo de las actividades y decisiones,
consolidar el nivel de apoyo en la ejecucion de las funciones y/o tareas con un
eficiente y armonioso trabajo en equipo y la tolerancia de sus miembros para
hacer frente a los conflictos que se pudieran presentar y que sin duda
permitirdn afrontar y asumir retos con el fin de lograr el éxito de toda la
Institucion.

Tipos de cultura organizacional

Segun; Robbins, S. (1996), citado en Campos, L. (2012:35), la cultura
organizacional se clasifica en:

- Cultura fuerte: Cuando los valores centrales se sostienen fuertemente
y se comparten ampliamente y en donde la administracién se preocupa
menos por establecer reglas y reglamentos formales para guiar la
conducta de los trabajadores.

- Cultura débil: Cuando en una Institucion se desperdicia mucho el
tiempo. Los los trabajadores no saben por dénde empezar, entonces,
urge implementar reglas y reglamentos formales que orienten o guien
la conducta de los empleados.

Hoy en dia, se plantean diversas formas para clasificar a la cultura
organizacional y por la manera como se manifiesta esta cultura en las
Instituciones Educativas, éstas podemos clasificarlas en:

Cultura organizacional inadecuada: Las Instituciones Educativas con este

tipo de cultura organizacional, manifiestan una escasa identidad Yy
compromiso de parte de sus miembros, se observa tendencias al trabajo
individualista y aislado, las decisiones se toman sin considerar los resultados,
poca comunicacion, coordinacion e integracion de sus integrantes, no

funcionan los sistemas de control o funcionan sin una adecuada articulacion
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con los objetivos y estandares minimos de la Institucion, ademas, existe poca
innovacion y generacion de proyectos nuevos, se toman criterios extremos en
la politica de incentivos, con tendencia a los conflictos, sin resolver los
problemas, los cargos los promueven los directivos sin tomar en cuenta la los
objetivos institucionales; existe una indiferencia o resistencia a los cambios
del entorno; poca atencion a los detalles, sumision y sometimiento, ademas
de permanencia en cargos directivos por antigiedad sin importar el
crecimiento de la Institucién. cuando estos problemas se agudizan, entonces
la cultura organizacional de la Institucién Educativa se torna muy

inadecuada.

- Cultura organizacional adecuada: Se evidencia en Instituciones Educativa

donde el .personal estd plenamente identificado con su Institucion, hay
disposicion al trabajo en equipo, existe adecuada coordinacion e
integracion del personal, los sistemas de control funcionan obedeciendo a
objetivos e indicadores establecidos. Existe interés por la innovacion y la
generacion de proyectos nuevos, se maneja un sistema de incentivos
coherente y compartido, existe tolerancia a los conflictos, se orienta el
trabajo hacia resultados positivos, el sistema es abierto y se toman en
cuenta los cambios del entorno, la atencion a los detalles, la competitividad
y la promocién de los directivos en aras del crecimiento y desarrollo
institucional. Esta cultura en la organizacion es adecuada cuando las
caracteristicas de la Institucion superan los estandares antes
mencionados.
Deal y Kennedy (1985) citados en Quispe, P. (2015:34), conciben a la cultura
organizacional como la conducta convencional de una sociedad que comparte
una serie de valores y creencias particulares y, éstos a su vez, influyen en
todas sus acciones. De alli podemos deducir que toda Institucion Educativa
posee caracteristicas distintas de otra, por lo tanto sus integrantes también.
Para poder llevar a una institucion al exito, todos sus miembros sin excepcion
deben compartir los mismos deseos y aspiraciones, sus valores y creencias,
asi como sus obligaciones y derechos que fortalezcan un adecuado clima

institucional.
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Trabajo en equipo
Propicia el intercambio de experiencias, habilidades y fomenta el aprendizaje
de nuevas funciones, van mas alla de la individualidad, desarrolla la
creatividad, y optimiza las aptitudes de adaptaciéon al cambio.
Para Winter, R. (2000:8), “Un equipo es un grupo de individuos que trabajan
juntos para mejorar un proceso”, ademas, indica que existen motivos para
formar un equipo y pueden ser: “Mejorar el proceso, satisfacer las
necesidades de nuestro cliente, dar una oportunidad de analizar y mejorar
procesos a los miembros del equipo”. El trabajo en equipo propicia el
intercambio de experiencias y conocimientos adquiridos individualmente por
cada uno de sus miembros, esta colaboracion sera mas eficaz y posibilitara la
obtencion de mejores logros.
De una buena comunicacioén, identificacion y compromiso institucional de parte
del director y si personal dependera el éxito de una Instituciéon educativa. Las
acciones fluyen mas eficientemente cuando existe un adecuado trabajo en
equipo.
Jacques, J. y Jacques, P. (2007:10), dan a conocer las ventajas de trabajar en
equipo:
- Es estimulante y motivador cuando se involucran  todos los
participantes.
- Posibilita abordar més facetas en menor tiempo si todos los miembros
son eficientes.
- Propicia el surgimiento de ideas con la personalidad y originalidad de
cada uno.
- Los resultados pueden ser mas concretoss y creativos que el trabajo
individual.
Operativamente, una adecuada distribucion de responsabilidades individuales
y de tareas en conjunto se lleva a cabo a través de una adecuada coordinacion
y articulacion de tareas.
Complementa, Ayestaran, S. (2005:12), diciendo que “no se puede avanzar
mucho en la mejora de la calidad en la gestion de los centros o en la mejora de
la actividad docente, si las personas implicadas en esos procesos no tienen la

competencia para trabajar en equipo” .Concordando con Ayestaran, S. El
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trabajo en equipo implica emplear de manera potencial talentos,
conocimientos y experiencias del grupo para el buen logro de la mejora de la
calidad educativa, de manera eficaz y eficiente, propiciando entornos de
convivencia en armonia con todos los miembros de la comunidad educativa.
Una 6ptima calidad educativa sera la resultante de una adecuada articulacion
de estas caracteristicas positivas.

En conclusién, el trabajo en equipo genera un entorno de mayor motivacion,
fortalece la autoestima de sus miembros y crea ambientes de trabajo menos
estresante y permite el desarrollo de capacidades y habilidades individuales.
Motivacion y satisfaccion personal.-

Para Medina y otros (2008:12) “la motivacion y la satisfaccion del personal se
da en la medida que se reconoce y retribuye el aporte individual a la
organizacion que cada trabajador ha realizado, donde este aporte esta dado
por todo aquello que recibe como consecuencia de la eficiencia y contribuciéon
que este ha tenido en la entidad”.

Es decir, que el reconocimiento y la retribuciébn debe contemplar aspectos
coherentes con los valores institucionales y en concordancia proporcional de
aporte del trabajador hacia su institucion. Esta retribucibn puede ser
econdmica para estimular al personal al buen desempefio de sus tareas 'y no
econdmica cuando se otorga un reconocimiento que permita lograr un grado
de satisfaccion personal en el trabajador, sentirse reconocido en el desempefio
de sus funciones, es decir sentir que se valora su aporte para el cumplimiento
de los objetivos de la Institucion. Es bien es cierto que en las Instituciones
Educativas publicas el sueldo mensual depende del estado, resulta importante
la motivacion de nuestros docentes con estimulos no econémicos, valorando
Su compromiso, participacion y aporte en la mejora de la calidad educativa y el
éxito institucional.

En ese sentido; Locke (1976), citado en Chiang et al (2010) dice que La
satisfaccion laboral es una respuesta emocional positiva hacia el trabajo,
resultante de una valoracién en la que el trabajo satisface o permite la
realizacion de los valores de trabajo del individuo. (p. 193).

También; Robbins (1996:181) citado en Caballero (2008, p. 2) en torno a la

satisfaccion laboral dice: “ La actitud general de un individuo hacia su trabajo;
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una persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes
positivas hacia el mismo, una persona que esta insatisfecha con su puesto
tiene actitudes negativas hacia él’.

Y Respecto a la motivacion laboral; Ucrés y Gamboa (1999, p.183), define asi:
“El comportamiento de las personas en el trabajo, es producto de la forma
como perciben individualmente ciertos factores del ambiente laboral”.
Igualmente, Robbins (1999), la define como el “esfuerzo por alcanzar las metas
organizacionales, después de haber alcanzado satisfacer sus necesidades
individuales”.

De todo ello podemos concluir que las personas somos diferentes y Unicos, por
lo tanto tenemos necesidades diferentes, y el grado de satisfaccion y
comodidad que percibe en su centro laboral determina tan productivo es en su
puesto de trabajo; por ello es importante que el directivo esté atento a
mantener una aceptable armonia laboral que se traduce en satisfaccion laboral
de sus empleados, sintiéndose aceptados e identificados con su labor, entre
las condiciones que deben existir para mantener un buen ambiente laboral y
por ende mejorar la productividad y el rendimiento, es necesario proveer un
clima armonico, condiciones de seguridad, buen trato humano y una
remuneracion justa y acorde en funcién de las tareas o cargo que desempeinia.
Actitud y organizacion hacia el cambio

Malott (2001) citado por Garcia, M. y otros (2011:3) define el cambio
organizacional como:

“ un estado constante de alteracion, variacion o modificacion". El referido
cambio podria ser una modificacion innovadora como las que se da en
cualquier institucién en una sociedad moderna y competitiva acorde a estos
nuevos tiempos. (Chiavenato, 2002). De acuerdo a los autores una Institucion
se mantiene en cambio constante, en su estructura interna o en su estructura
externa con relacién a otras instituciones frente a ello una organizacion debe
estar predispuesta a la adaptacion a dichos cambios.

Asimismo, Daft (1999) citado por Garcia, M. y otros (2011: 3-4) define a la
organizaciéon del cambio como “la adopcion de nuevas conductas, ideas que se
presentan en una organizacion”. Para Chiavenato, |. (2004), Los cambios

pueden darse gradualmente. De esta manera, el cambio debe ser un proceso
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que puede relacionarse con el aprendizaje organizacional que se da en la
medida que los trabajadores lo interiorizan, generando nuevos paradigmas
organizacionales (Marin, 2004). Concordando con los aportes de los autores,
las Instituciones Educativas se encuentran cambiando constantemente, por
ello sus directivos e integrantes mantener actitudes positivas u optimistas para
enfrentar los nuevos retos que se iran presentando. En especial, cuando los
directivos observen una resistencia al cambio, debe mantenerse una eficiente
comunicaciéon con todos sus miembros para evitar malas informaciones, esto
permite aclarar dudas e inquietudes a través de conversaciones personales,
reuniones en grupo o informes, de igual manera hacer participe de las
decisiones significativas de cambio a sus integrantes; ello fortalecera la calidad
de la decision.

Con respecto a la justificacion de la presente investigacion, ésta puede
justificarse dada su relevancia social, ya que constituye una contribucion en el
mejoramiento del nivel de la cultura organizacional en las Instituciones
Educativas porque permitira conocer los tipos de liderazgo predominante en
ellas: permitiendo su permanencia en un contexto de constantes cambios a
nivel social, econémico y tecnoldgico. Asimismo, la realidad cultural refleja el
marco de valores; creencias, ideas, sentimientos y voluntades en una
comunidad Educativa bien organizada. Ello se traducira en la calidad educativa
que brindard la Institucion Educativa. Esta claro que en la actualidad todas las
organizaciones educativas estan propensas a experimentar transformaciones
diversas para adecuarse a las nuevas condiciones y necesidades que
demanda un mundo globalizado, frente a estos desafios, es muy importante
reconocer los tipos de liderazgo directivo que se presentan en la institucion
educativa “Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad Nueva provincia de Tacna
con la finalidad de promover estilos de liderazgo que resulten adecuados para
propiciar una cultura organizacional favorable capaz de enfrentar los
constantes desafios que significan brindar una educacién de calidad y
propiciar condiciones favorables para el éxito educativo.

Consideramos que este trabajo tiene también relevancia desde el punto de
vista pedagdgico; teniendo en cuenta la imperiosa necesidad de que Las

instituciones educativas empiecen a disefiar estructuras organizacionales con
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caracteristicas flexibles al cambio especialmente en estos tiempos en que el
conocimiento esta constantemente transformando conceptos, planteando
concepciones distintas. Entonces es necesario que se considere desde el
punto de vista organizacional espacios de capacitacion pedagdgica en la cual
los docentes estén en permanente capacitacion asi como el personal
administrativo que se constituye hoy en dia en el soporte de la educacion.
Docentes capacitados y actualizados pedagdgicamente dentro de un clima
institucional adecuado, ambientes propicios, motivados y reconocidos como
gestores importantes del cambio hacia la calidad educativa, sintiéndose
protagonistas de cada uno de los logros educativos de su institucion gracias a
una politica adecuada de estimulos e incentivos. Generando adaptabilidad al
cambio, promoviendo equipos de alto desempefio docente, la mejora continua
del desarrollo personal y profesional de sus integrantes. En suma, son
condiciones adecuadas y propicias para una adecuada transferencia de
informacion y desarrollo de aprendizajes hacia los educandos.

Tiene ademas, relevancia contemporanea porque, el estilo de liderazgo
directivo se constituye en uno de los pilares fundamentales para la buena
marcha institucional ya que permite actuar de manera eficaz en situaciones
adecuadas o desfavorables. Una institucion que mantiene un buen clima
institucional y una adecuada relacion con el lider directivo, este puede
contribuir favorablemente a mejorar las relaciones interpersonales entre los
miembros de la Comunidad Educativa. Propiciando el dialogo conciliador. Hoy
en dia, todos los docentes somos lideres educativos de alguna manera y
responsables de dirigir nuestra vida y del conjunto de integrantes de nuestra
organizacién, cada uno de los miembros cumplimos un papel importante en
una organizacién. Asimismo, la cultura organizacional es otro de los pilares
fundamentales para fortalecer la competitividad institucional. Especificamente.
El tema en estudio planteado en el presente trabajo es destacar el nivel de
relacion que existe entre el liderazgo directivo y la cultura organizacional de
una institucion educativa.

Tiene relevancia cientifica, porque aporta datos no empiricos, verificados con
instrumentos previamente validados que otorgan confiabilidad a los resultados.

Con la finalidad de ubicar el problema y poder disefiar alternativas de solucion,
37



Que ayuden a corregir y encaminar positivamente una institucion hacia el
logreo de una alta competitividad educativa a la altura de los nuevos retos del
momento actual. El liderazgo directivo incide en la cultura organizacional de
una institucion educativa y esta a su vez incide en el nivel de la calidad
educativa. El siglo XXI trajo consigo la globalizacion, y con ello nuevas
concepciones, nuevas tendencias, adelantos tecnolOgicos; grandes cambios
sociales economicos, demograficos, Cuyo impacto, ha revolucionado el planeta
y exige respuestas contundentes, soluciones dinamicas, por lo tanto
necesitamos instituciones educativas fuerte, maestros capacitados
debidamente, pero también con actitudes positivas preparados para enfrentar
los cambios, innovadores maestros lideres, capaces de liderar los grandes
cambios que requiere la sociedad actual. Las acciones han dejado de tener
relevancia local y han pasado a tener un mundo globalizado como referente.
Hasta grandes corporaciones multinacionales otrora poderosas e inextinguibles
han comprendido que los tradicionales esquemas comerciales han quedado
obsoletos que surgen nuevos desafios y han comprendido que solo el cambio
los ayudara a subsistir, del mismo modo los paises y las regiones estan
entendiendo el mensaje .prepararse para enfrentar el cambio o colapsar. Urge
por ello implementar reformas para una buena marcha educativa, sugerir
alternativas de cambio, mejorar el trabajo organizado, para ello es necesario
iniciar un proceso de transformacién al interior de la Institucion, generar un
cambio de actitudes positivas que permitan enfrentar nuevos retos,
garantizando la integracion y la participacion de manera equitativa de todos
sus miembros.

Entonces a partir de ello, se puede afirmar que el liderazgo directivo tiene
marcada influencia en la cultura organizacional de una institucion educativa. a
partir de ello y comprendiendo la importancia de un liderazgo directivo en el
éxito de una institucion educativa. -La presente investigacion pretende a
contribuir a tomar mejores decisiones en el campo educativo, disefiar al
momento de implementar el concurso de directores instrumentos mas eficaces
e idoneos gue conlleven a seleccionar certeramente lideres directivos idéneos,

que contribuyan a generar una cultura organizacional adecuada que conlleve a
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1.2

mejores logros en la calidad educativa que conlleven a lograr una excelencia
educativa real.

Problema

Es necesario encontrar el grado de relacién existente entre los tipos de
liderazgo directivo y la cultura organizacional, en la institucion Educativa
Mariscal Caceres. Y de esta manera conocer ademas el nivel de incidencia por
dimensiones, elaborar un diagnostico y asi tomar acciones adecuadas con el
fin de lograr mejorar la calidad educativa. Por lo que se plantea las siguientes

preguntas que orientan a la investigacion:

Problema general:

¢, Cudl es el grado de relacién existente entre los tipos de liderazgo directivo y
la cultura organizacional en el personal docente y administrativo de la
Institucion Educativa “Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva - Tacna?
Problemas Especificos:

¢ Como influyen los estilos de liderazgo directivo en el trabajo en equipo en los
docentes y administrativos de la Institucidon Educativa “Mariscal Caceres del
distrito de Ciudad nueva - Tacna?

¢, Como influyen los estilos de liderazgo directivo en la motivacion y satisfaccion
personal en los docentes y administrativos de la Institucion Educativa
“Mariscal Caceres del distrito de Ciudad nueva - Tacna?

¢, Como influyen los estilos de liderazgo directivo en la actitud y organizacion
hacia el cambio en los docentes y administrativos de la Institucion Educativa

“Mariscal Caceres del distrito de Ciudad nueva - Tacna?

Hipotesis:

Hipdtesis General
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1.3

El nivel de relacion existente entre los tipos de liderazgo directivo y la cultura
organizacional es significativo en los docentes en la Institucion Educativa
“Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva — Tacnha.
Hipotesis Especificas
Los estilos de liderazgo directivo influyen significativamente en el trabajo en
equipo en la Institucidon Educativa “Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad
nueva - Tacna
Los estilos de liderazgo directivo influyen significativamente en la motivacion y
satisfaccion personal de la cultura organizacional en la Institucion Educativa
“Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva — Tacna.
Los estilos de liderazgo directivo influyen significativamente en la actitud y
organizacion hacia el cambio en los docentes de la Institucion Educativa
“Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva — Tacna.
Objetivos

Objetivo General
Encontrar el grado de relacion existente entre los estilos de liderazgo directivo
y la cultura organizacional en los docentes y administrativos de la Instituciéon
Educativa “Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva — Tacna.

Objetivos Especificos
- Encontrar el grado de influencia entre los estilos de liderazgo directivo y el
trabajo en equipo en los docentes y administrativos de la Institucién Educativa
“Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva — Tacna.

-Encontrar el grado de influencia entre el liderazgo directivo y la motivacion y
satisfaccion personal en los docentes y administrativos de la Institucion
Educativa “Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva — Tacna.
- Encontrar el nivel de influencia entre los estilos de liderazgo directivo y la
actitud y organizacion hacia el cambio en los docentes y administrativos de la

Institucion Educativa “Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva — Tacna.

II.MARCO METODOLOGICO

2.1 Variables
V1. Estilos de liderazgo directivo.
Para Lewin, K. (1940) citado por Leiva (2011) el tipo de liderazgo

directivo Es la aptitud que posee un individuo para lograr la
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participacion del grupo y organizarlo para el cumplimiento de
determinadas metas, incitando y desatando estados particulares,
conservando en la mayoria de los casos profundos lazos
motivacionales con sus seguidores.
V2. Cultura organizacional.
Para Marin, A. (2005) referido por Gonzales, Y. (2015:23) la Cultura
Organizacional vendrian a ser todas aquellas creencias y valores compartidos
por sus integrantes en mayor o menor medida. Estos se manifiestan en las
actitudes procedimentales y convenciones basicas que estan en la base de sus

estructuras y sistema de gestion.

2.2 Operacionalizacion de variables:
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Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
operacional medicion
Variable Es la aptitud que posee un | Es el estilo de dirigir | Liderazgo Toma de decisiones
independiente individuo para lograr la | una L.E. en la cual el | Autocratico. individualmente.
participacion del grupo | directivo ejerce su Control al subalterno.
Estilo de y organizarlo para el | capacidad de Direccion verticalmente.
liderazgo cumplimiento de | organizacion, Liderazgo Toma decisiones | Nunca
Directivo determinadas metas, | Habilidad para ejercer | Democratico. | horizontalmente. Casi nunca
incitando y desatando | su autoridad Realiza una | A veces
estados  particulares, | motivando e administracién Casi siempre
conservando en la | influyendo de manera Siempre

mayoria de los casos
profundos lazos
motivacionales con sus

seguidores.

positiva en sus

miembros con la
finalidad de propiciar
una adecuada

relacion que permita

el logro de los
objetivos y metas
planteadas y el

cumplimiento de las

compartida.

Motiva y estimula a los

subalternos.

Liderazgo
Liberal.

Delega autoridad.

Delega funciones.

Poco contacto y apoyo a

sus subordinados.
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tareas y/o funciones.

Variable

dependiente

Cultura

organizacional

Vendrian a ser todas
aquellas creencias y
valores compartidos
por sus integrantes
en mayor 0 menor
medida. Estos se
manifiestan en las
actitudes
procedimentales vy
convenciones
basicas que estan en
la base de sus
estructuras y sistema

de gestion.

Es la articulacion de
valores, actitudes vy
conductas

compartidas por todos
los miembros de la
comunidad educativa
permitiendo el logro
de objetivos comunes
constituyéndose  en
fortaleza

una que

encaminara a la |. E.

hacia el éxito,
generando  eficacia,
diferenciacion,

adaptacion e

innovacion .

Trabajo en | Identidad de los
equipo. miembros

Enfasis en el grupo.
Motivaciony | Enfoque hacia las
satisfaccion personas.

personal. Integracion en unidades.
Control.
Invitacion y aceptacion al
riesgo.
Recompensa.
Tolerancia al conflicto.
Actitud y | Orientaciébn hacia los
organizacion | resultados.
hacia el | Enfoque hacia un
cambio. sistema abierto.

Atencioén a los detalles.

Agresividad.

Estabilidad.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre
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2.3 Metodologia

Hernandez, S. y otros (2010) definen que “el enfoque es cuantitativo, Si
se emplea la recoleccion de datos para probar la hipétesis, basado en la
medicién numérica y el andlisis estadistico, estableciendo patrones de
comportamiento y probar teorias’.

Tomando en cuenta esta definicidn, el presente trabajo tiene enfoque de
modelo cuantitativo.

2.4 Tipos de estudio

El tipo de investigacion desarrollada corresponde a un tipo correlacional
no experimental, ya que no hubo manipulacion de las variables, y
transversal, porque se recab6 informacion con la finalidad de describir y
analizar el grado de influencia de los estilos de liderazgo y su relacion
con la cultura organizacional.

2.5 Disefo

Segun Hernandez, S. y otros (2010), Este tipo de investigacion “Es
correlacional porque esta indicada para determinar el grado de relacion
y semejanza que pueda existir entre dos 0 mas variables, es decir, entre
caracteristicas o conceptos de un fenédmeno. Ello no pretende
establecer una explicacion completa de la causa — efecto de lo ocurrido,
solo aporta indicios sobre las posibles causas de un acontecimiento”.
Ademas, segun los autores el disefio de estudio de la investigacion “Es
descriptiva porque tiene como finalidad verificar el grado de relacién o
asociacion no causal existente entre dos o mas variables”. Y transversal
porque los instrumentos son aplicados en un mismo momento.

Por lo que, el disefio de la investigacion es correlacional descriptiva.

Nivel de investigacion
Es de tipo explicativo, porque se interpreta y se plantea una posible

explicacion del problema.
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Siendo el esquema de investigacion utilizado el siguiente:

" / XR01
\

Y02

Donde:

M: Representa a la muestra de estudio. Integrada por los docentes
y administrativos.

X01: Representa los estilos de liderazgo directivo

Y02: Representa la cultura organizacional

R: Representa el grado de relacién que existiria entre variables

2.6 Poblacion, muestray muestreo

Poblacion

La muestra objeto de investigacion esta integrada por 93 integrantes de
la Institucion Educativa “Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad Nueva
- Tacna, constituida por el personal, docente de los tres niveles de
educacion basica regular ,administrativo y de servicio, periodo 2018

como se detalla en el cuadro.

Cuadro 1. Poblacion del personal docente y administrativo de la Institucion

Educativa “Mariscal Caceres”.

TIPO DE PERSONAL N°
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Director

Sub director administrativo

Sub Director Pedagogico

Asesora de Ciencias Sociales 01
Coordinador de TOE 01
Docentes de secundaria 36
Docentes de primaria 30
Docentes de inicial 07
Auxiliares 04
Secretaria 04
Biblioteca 01
Personal de servicio y guardiania 09
TOTAL 93

Fuente: Elaboracion propia, tomada del CAP de la I.E. MC

Muestra

Namakforoosh (2005), citado en Gamez, E. y Mamani, D. (2011),
indica que el tamafio de la poblacion influye en el tamafio de la
seleccidon de la muestra , por lo que si el tamafio de la poblacién es
pequefia se debe considerar la aplicacion de un censo. Considerando
que el numero de la poblacion es pequefia debe tomarse en cuenta
toda la poblacion, por lo tanto la muestra sera censal y estara
constituida por el total de la poblacion; es decir 93 integrantes entre
personal administrativo, docentes y personal de servicio de la LE.

“Mariscal Céaceres”.

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas
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Para desarrollar el presente trabajo se consider6 el empleo de la
técnica de encuesta aplicada a docentes, administrativos y personal de
servicio de la I. E. “Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva —
Tacna, con el propésito de identificar los niveles y estilos de liderazgo
directivo y la cultura organizacional. Las encuestas fueron elaboradas
por el autor, adaptadas del modelo del Instrumento elaborado por:
Garcia, R. (2007), Tesis: Cultura organizacional y su relacion con la
imagen institucional de las Instituciones Educativas de gestion estatal
de la ciudad de Tacna, UCSM, 2007; y del modelo de Ruiz, C. (2009)

Universidad Antenor Orrego.
Instrumentos

Los instrumentos constan de dos cuestionarios: Estilos de liderazgo

directivo y Cultura organizacional, como se sefiala:

Cuadro 2. Ficha técnica del cuestionario Liderazgo del director

Titulo Estilos de liderazgo directivo
Autora
Lugar de Tacha

procedencia

Estandarizacié | Nunca:1
n Casi nunca: 2
A veces: 3

Casi siempre: 4

Siempre: 5
Tipo general Psicométrico
Forma Individual por docente
Tiempo 10 minutos

necesario
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Finalidad Identificar los niveles de liderazgo del director

Definicion Forma de conducir una Institucion Educativa, en donde

operacional el directivo a través de su capacidad organizativa,
capacidad para ejercer su autoridad y motivacion, influye
positivamente en su personal con el fin de mantener una
adecuada relacion que permita el logro de los objetivos y
metas y el cumplimiento de las tareas y/o funciones.

Validacion Juicio por expertos

Confiabilidad Alfa de Cronbach (0,974)

Administracion | La escala consta de 30 items.

Fuente: Elaboracién propia

Cuadro 3. Ficha técnica del cuestionario de cultura

Titulo

Cultura organizacional

Autor

Lugar de procedencia | Tacna

Estandarizacion

Nunca:1l

Casi nunca: 2
A veces: 3

Casi siempre: 4

Siempre: 5
Tipo general Psicométrico
Forma Individual por docente

Tiempo necesario

10 minutos

Finalidad

Evaluar la cultura organizacional

Definicion

operacional

Interaccion de valores, actitudes y conductas
compartidas por todos los integrantes de la
comunidad educativa que permitan el logro de
objetivos comunes constituyendo una fortaleza
gue encamina a la Institucion Educativa hacia la

excelencia y el éxito, generando en ella eficacia,
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diferenciacion, innovacion y adaptacion.

Validacién Juicio por expertos
Confiabilidad Alfa de Cronbach (0,970)
Administraciéon La escala consta de 30 items

Poblaciéon de

referencia

La muestra piloto estuvo conformada por 30

docentes y administrativos

2.8 Métodos de analisis de datos

Se utilizaron los siguientes métodos para el analisis de datos:

2.8.1

2.8.2

Escala de Liker

Posibilit6 medir las actitudesy encontrar el grado de
conformidad de los encuestados con cualquier afirmacion que se le
proponga.

Las categorias de respuesta permitieron percibir la intensidad de
los sentimientos del encuestado hacia dicha afirmacion.

Se empleo cinco escalas de medicion:

1 = Nunca

2 = Casi nunca
3 = Aveces

4 = Casi siempre

5 = Siempre

Tablas porcentuales y absolutas

Hizo posible el recojo de informacion de la muestra resumida en
una tabla.A cada valor de la variable se le asocian determinados
nameros que representan el nimero de veces que ha aparecido,
Su proporcion con respecto a otros valores de la variable, etc.
Estos numeros se denominan frecuencias: Asi tenemos los

siguientes tipos de frecuencia:
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- Absoluta.- Esta determinado por el nimero de veces que
aparece en la muestra dicho valor de la variable.
- Relativa.- Sirve para determinar el cociente entre la frecuencia

absoluta y el tamafio de la muestra.

2.8.3 Estadistica media y desviacion estandar
Media aritmética, permite encontrar el puntaje promedio de los
participantes del grupo experimental obtenidos en el pre y pos-test.
Desviacion estandar, Se usa para la dispersion de los datos con
respecto a la media aritmética.

2.8.4 Grafico de barra doble
Permite contrastar los valores entre las categorias y representar la
informacion de las tablas de doble entrada a partir de las dos
variables.

2.8.5 Estadistico de prueba: Chi cuadrado
Permiti6 comprobar las hipotesis en relacibn a dos medidas
nominales.

Para desarrollar la tesis planteada que ponemos a su consideracion

hemos recurrido al analisis de diferentes obras e investigaciones

desarrolladas al respecto, asi como recurrir al internet para encontrar

material acorde con las variables propuestas.

lll. RESULTADOS

3.1. DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS
En esta seccion se analizan los resultados de la encuesta realizada sobre las
variables Estilos de liderazgo y Cultura organizacional. Los puntajes se
trasladaron al software MS-Excel y el programa estadistico SPSS, para
organizarlos segun la naturaleza de las variables en funcion a los objetivos

programados en la investigacion.
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Tabla 1: Percepcion de los estilos de liderazgo directivo en la Institucion

Educativa Mariscal Caceres del distrito de Ciudad Nueva de Tacna, 2018, por

dimensiones.
Nivel
_ _ : Total
Dimensiones Bajo Regular Alto
f % f % f % f %
Liderazgo 78 14 100
- 7 8% 73 13 93
autocratico % % %
Liderazgo 54 26 100
. 19 20% 50 24 93
democratico % % %
_ _ 65 12 100
Liderazgo liberal 22 24% 60 11 93

%

%

%

Fuente: Cuestionario para medir el Estilo de liderazgo directivo

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

78%

54%

26%

65%

0%

20% 24
4% 12%
8%
LIDERAZGO LIDERAZGO LIDERAZGO
AUTOCRATICO DEMOCRATICO LIBERAL

OBajo OMedio EAlto

FIGURA 1: Percepcion de los estilos de liderazgo directivo en la Institucion

Educativa Mariscal Caceres del distrito de Ciudad Nueva de Tacnha, 2018, por

Descripcion:

dimensiones.
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En la tabla 1 se aprecia la percepcion de los docentes y administrativos sobre
los estilos de liderazgo en la institucion educativa Mariscal Caceres del
distrito de Ciudad Nueva - Tacna, en el periodo escolar 2018,

Con respecto al estilo “Autocratico”, el 78% manifiestan que el estilo se
encuentra en el nivel medio; mientras que el 14% lo percibe en el nivel alto;
en cambio el 8% lo ubica en el nivel bajo.

Para el estilo “Democratico”, el 54% manifiestan que el estilo esta en el nivel
regular; mientras que el 26% lo percibe en el nivel alto; en cambio una quinta
parte 20% lo ubica en el nivel bajo.

En el estilo “Liberal”’, el 65% dice que el estilo esta en el nivel regular;
mientras que el 24% lo percibe en el nivel bajo; y el 12% en nivel alto.

Por lo tanto, los resultados arrojaron niveles regulares en todos los estilos de
liderazgo, siendo un indicador de la heterogeneidad de modelos para dirigir la

institucion educativa.

Tabla 2:Medidas descriptivas de las puntuaciones de la variable Estilos de

Liderazgo directivo

Medidas descriptivas

Dimensiones Desviacion Nivel
Media i
estandar

Liderazgo autocratico 28,6 5,2 Aceptable
Liderazgo 42,5 13,0

. Bueno
democratico
Liderazgo liberal 20,9 4,6 Bueno

Estilos de liderazgo
S 91,98 14,8 Bueno
directivo

Fuente: Cuestionario para medir el Estilo de liderazgo directivo
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FIGURA 2: Medidas descriptivas de las puntuaciones de la variable Estilos de

liderazgo directivo

Descripcion:

En la tabla 2 se presentan las medidas descriptivas de centralizacion (media
aritmética) y de dispersion (desviacion estandar), de la variable Estilos de
liderazgo directivo y total.

Se observa que el estilo “Liderazgo autocratico”, presenta una media de 28,6
con una desviacién estandar de 5,2 ubicandose en el nivel regular; el estilo
“‘Democratico”, presenta una media de 42,5 con desviaciéon estandar de 13,0,
ubicandose en el nivel regular; en la dimensién “Liberal”, la media aritmética
alcanza el valor de 20,9 con desviacion estandar 4,6, ubicandose en el nivel
regular.

En general, las puntuaciones de los Estilos de liderazgo directivo, tiene una
media de 91,98 con una desviacion promedio de 14,8, que se ubica que el
nivel regular. Estos valores generan el intervalo de confianza que asegura
fuertemente al nivel regular.

Por lo tanto, desde la perspectiva cuantitativa, la percepcion de los Estilos de

liderazgo directivo es regular sin extremos ni omisiones.
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Tabla 3:Percepcion sobre las dimensiones de la variable Cultura

organizacional.

Nivel
: : Total
DIMENSIONES Bajo Medio Alto
f % f % f % f %
_ _ 70 17 100
Trabajo en equipo 12 13% 65 16 93
% % %
Motivacién y 94 100
. _ 4 4% 87 2 2% 93
satisfaccion personal % %
Actitud y
L . 89 100
organizacion haciael 4 4% 83 6 6% 93
_ % %
cambio
Fuente: Cuestionario del Cultura organizacional.
100% 94% 0
0% 89%
80% 70%
70%
60%
50%
40%
30% o 7%
20% 13% 4% . 29 6%
10% -
0%
TRABAJO EN MOTIVACIONY ACTITUDYY
EQUIPO SATISFACCION ORGANIZACION
PERSONAL HACIA EL CAMBIO
O Bajo OMedio BEAlto

FIGURA 3: Percepcion sobre las dimensiones de la variable Cultura

organizacional.

Descripcién:
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En la tabla 3 se presenta la percepcién de docentes y administrativos de la
institucion educativa Mariscal Caceres del distrito de Ciudad Nueva-Tacna,
respecto de las dimensiones de la variable Cultura organizacional

Con respecto a la dimensién “Trabajo en equipo”, el 70% indica que la
dimensién se encuentra en nivel regular; mientras que el 17% indica que se
encuentra en alto nivel; por el contrario, el 13% opina que se encuentra en
bajo nivel.

Con respecto a la dimensién “Motivacion y satisfaccion personal”, el 94%
afirma que la dimensidén se encuentra en nivel regular; mientras que el 4%,
dice que se encuentra en bajo nivel; y el 2% en el alto nivel.

En la dimensién “Actitud y organizacién hacia el cambio”, el 89% afirma que
esta dimension se encuentra en nivel regular; mientras que el 6% en alto nivel
y el 4% en bajo nivel.

En cuanto a la dimension “Evaluacién de los aprendizaje”, el 67% de los
docentes son evaluados como bueno; mientras que el 23% en nivel aceptable
y la décima parte 10% en el nivel deficiente.

Por lo tanto, los resultados arrojaron niveles regulares en todas las

dimensiones de la cultura organizacional.

Tabla 4:Medidas descriptivas de las puntuaciones de la variable Cultura

organizacional y sus dimensiones.

Medidas descriptivas

Dimensiones | Desviacion Nivel
Media ]
estandar
Trabajo en equipo 19,1 3,9 Regular
Motivacion y satisfaccion
31,8 4,5 Regular
personal

Actitud y organizacion hacia 41,2 55 Regular
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el cambio

Cultura organizacional 92,1 10,2 Regular

Fuente: Cuestionario del Cultura organizacional.

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

Trabajo en Motivacion y Actitud y Cultura
equipo satisfaccion organizacion organizacional
personal hacia el cambio

FIGURA 4 : Medidas descriptivas de las puntuaciones de la variable Cultura

organizacional y sus dimensiones.

Descripcién:

En la tabla 4 se presentan las medidas descriptivas de centralizacion (media
aritmética) y de dispersion (desviacion estandar), de la variable Cultura
organizacional y total.

Se observa que la dimension Trabajo en equipo presenta una media de 19,1
con una desviacion estandar de 3,9 ubicandose en el nivel regular; la
dimension “Motivacion y satisfaccién personal”’, presenta una media de 31,8
con desviacion estandar de 4,5, ubicandose en el nivel regular; en la

dimension “Actitud y organizaciéon hacia el cambio”, la media aritmética
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alcanza el valor de 41,2 con desviacion estandar 5,5, ubicandose en el nivel
regular.

En general, las puntuaciones de la Cultura organizacional, tiene una media de
92,1 con una desviacion promedio de 10,2, que se ubica que el nivel regular.

Estos valores generan el intervalo de confianza que asegura fuertemente al
nivel regular.

Tabla 4: Niveles de los Estilos de liderazgo directivo y Cultura organizacional.

Nivel Total
ota
VARIABLES Bajo Medio Alto
f % f % f % f %
Cultura
94 100
organizacional 3 3% 87 % 3 3% 093 %

Liderazgo directivo 8 9% 77 83 8 9% 93 100
% %

Fuente: Cuestionario y Ficha de evaluacion
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FIGURA 5 : Niveles de los Estilos de liderazgo directivo y Cultura

organizacional.

Descripcion:

En la tabla 5 se presenta los niveles de la variable Cultura organizacional y
Estilos de liderazgo directivo, percibido por los docentes y administrativos de
la institucién educativa Mariscal Caceres del distrito de Ciudad Nueva-Tacna.

Con respecto a los Estilos de liderazgo directivo, el 83% percibe un nivel

medio; mientras que el 9% lo percibe en bajo y alto nivel respectivamente.

Con respecto a la evaluacion de la Cultura organizacional, el 94% lo califica

en el nivel medio; mientras que el 3% en el nivel bajo y alto respectivamente.
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Por lo tanto podemos concluir que los Estilos de liderazgo directivo desde la
percepcion de la mayoria (83%); y de la Cultura organizacional, (94%) es

principlalmente medio o regular.

3.1. VERIFICACION DEL SUPUESTO DE NORMALIDAD

Para la verificacion del supuesto de normalidad, se plantea las siguientes

hipétesis estadisticas:

Ho: La distribucion de la variable no difiere de la normalidad
Hi: La distribucion de la variable difiere de la normalidad
Regla de decision:

Si el valor Sig. > 0,05 se acepta Ho:

Si el valor Sig. < 0,05 se acepta Hai:

Tabla 5 : Test de normalidad Kolmogorov-Smirnov de las puntuaciones

totales de la variable Estilos Liderazgo directivo y Cultura organizacional.

Variable Estadistico gl Sig. Interpretacion
Estilos de liderazgo 0,58 Si hay
0,776 93
directivo 3 normalidad

0,72 Si hay
Cultura organizacional 0,694 93
2 normalidad

Fuente: Base de datos. Calculo en el programa SPSS 18.0
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Descripcion:

En la tabla 6, segun los resultados obtenidos de la prueba de normalidad con

el estadistico Z de Kolmogorov-Smirnov para una muestra de 93 sujetos, se

observa una significancia equivalente a Sig.=0,583 para la variable Estilos de

liderazgo directivo; Sig.=0,722 para la variable Cultura organizacional, los

cuales son mayores al valor critico 0,05, por lo que se acepta la hipotesis nula

Ho, es decir, que las distribuciones de las variables Estilos de liderazgo

directivo y Cultura organizacional presentan normalidad.

Por consiguiente, para la verificacion de las hipotesis debe utilizarse el

coeficiente de correlacion paramétrico r de Pearson.

Tabla 6: Test de normalidad Kolmogorov-Smirnov de las puntuaciones de los

Estilos de liderazgo directivo.

Estadistic Interpretacio
Dimension gl Sig.
0 n
Si hay
Liderazgo autocratico 1,066 93 ,206
normalidad
Si hay
Liderazgo democratico ,696 93 ,718
normalidad
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Si hay
Liderazgo liberal 1,593 93 ,12
normalidad

Fuente: Base de datos. Calculo en el programa SPSS 18.0

Descripcion:

En la tabla 7, en los resultados obtenidos de la prueba de normalidad con el
estadistico Kolmogorov-Smirnov para una muestra de 93 sujetos, se observa
una significancia equivalente de Sig.=0,206 para el estilo Liderazgo
autocratico; Sig.=0,718 para el estilo Liderazgo democratico; Sig.=0,12 para
el estilo Liderazgo liberal. Estos valores son menores al valor critico 0,05, por
lo que se acepta la hipotesis nula Ho, es decir, que las distribuciones de los
estilos de liderazgo directivo tienen el supuesto de normalidad. Por
consiguiente, para la verificacion de las hipotesis debe utilizarse el coeficiente

de correlacién paramétrico r de Pearson.

Tabla 7 : Test de normalidad Kolmogorov-Smirnov de las puntuaciones de las

dimensiones de la variable Cultura organizacional.

Estadistic
Dimensién gl Sig. Interpretacion
o]
Si hay
Trabajo en equipo 1,624 93 ,10
normalidad
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Motivacion y Si hay

712 93 ,691
satisfaccion personal normalidad
Actitud y organizacion Si hay
,681 93 ,743
hacia el cambio normalidad

Fuente: Base de datos. Calculo en el programa SPSS 18.0

Descripcion:

En la tabla 8, en los resultados obtenidos de la prueba de normalidad con el
estadistico Kolmogorov-Smirnov para una muestra de 93 sujetos, se observa
una significancia equivalente a Sig.=0,10 para la dimension Trabajo en
equipo; Sig.=0,691 para la dimensién Motivacion y satisfaccion personal;
Sig.=0,743 para la dimension Actitud y organizacion hacia el cambio. Estos
valores son menores al valor critico 0,05, por lo que se acepta la hipotesis
nula Ho, es decir, que las distribuciones de las dimensiones de la cultura
organizacional mantienen el supuesto de normalidad. Por consiguiente, para
la verificacion de las hipotesis debe utilizarse el coeficiente de correlaciéon

paramétrico r de Pearson.

3.3. ANALISIS CORRELACIONAL

Para el andlisis correlacional se tuvo en cuenta el coeficiente de correlacion

parameétrica r de Pearson, con un nivel de significancia del 5%.
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Tabla 8 : Coeficiente de correlacion r de Pearson entre la variable cultura

organizacional con los estilos de liderazgo directivo.

Cultura organizacional

_ _ Coeficiente _
Dimensiones _ Interpretacio
de t Sig.
n
correlacion
Liderazgo o
- -,270 -2,7 ,009  Significativo
autocratico
Liderazgo o
- 225 2,2 ,030  Significativo
democratico
. : No
Liderazgo liberal -,341 -3,5 1,001 S
Significativo

Fuente: Base de datos

Descripcién:

En la tabla 9, se presenta las correlaciones entre la Cultura organizacional
con los estilos de liderazgo directivo. Se aprecia que existe correlacion
negativa en un nivel bajo con el estilo Autocratico (r=-0,270), un valor “t” de
Student -2,7 y una significancia de (Sig.=0,009). Asi también existe
correlacién positiva en un nivel bajo con el estilo democratico (r=0,225) con “t”
de Student 2,2 y una significancia de (Sig.=0,030). Existe correlacion negativa
en un nivel bajo con el estilo Liberal (r=-0,341), un valor “t” de Student -3,5y

una significancia de (Sig.=0,001).
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Tabla 9 : Coeficiente de correlacion r de Pearson entre la variable cultura

organizacional con los estilos de liderazgo directivo.

Dimensiones de la Estilos de liderazgo directivo
variable cultura Coeficiente
oraanizacional de t Sig.  Interpretacién
9 correlacion
_ _ Correlacion
Trabajo en equipo 372 3,82 ,000 _
baja
Motivacion y Correlaciéon
. , ,508 5,63 ,000
satisfaccion personal moderada
Actitud y organizacion Correlacién
. . 294 2,93 ,004 .
hacia el cambio baja

Fuente: Base de datos

Descripcién:

En la tabla 10, se presenta las correlaciones entre el total de la variable
Estilos de liderazgo directivo y las tres dimensiones de la Cultura
organizacional. Se aprecia que existe correlacion positiva en un nivel bajo con
la dimensién “Trabajo en equipo” (r=0,372) con una significancia de
(Sig.=0,000); existe correlacion positiva en un nivel moderado con la
dimension “Motivacion y satisfaccion personal” (r=0,508) con una significancia
de (Sig.=0,000); existe correlacion positiva en un nivel bajo con la dimension
“Actitud y organizacion hacia el cambio” (r=0,294) con una significancia de

(Sig.=0,004).
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Tabla 10 : Coeficiente de correlacién r de Pearson entre la variable Estilos de

liderazgo directivo y Cultura organizacional.

Cultura organizacional

Coeficiente
de t Sig. Interpretacion
correlacion
Estilos de liderazgo Correlacion
,507 3,112 ,004

directivo moderada

Fuente: Base de datos

Descripcion:

En la tabla 11, se presenta la correlacion total entre la variable Cultura
organizacional y la variable Estilos de liderazgo directivo. Se aprecia que
existe correlacién positiva en un nivel moderado (r=0,507) con una
probabilidad de que se deba al azar muy pequefia de (Sig.=0,004). Esta

relacion indica que, a mayor cultura organizacional, mejor liderazgo directivo.

Por lo tanto, ambas variables guardan estrecha relacién.
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3.4. VERIFICACION DE LAS HIPOTESIS

A. Verificacion de la hipotesis general:

a. Formulacién de hipotesis:

H;: El nivel de relacibn que existe entre los tipos de liderazgo
directivo y la cultura organizacional es significativo en los
docentes en la Institucion Educativa “Mariscal Céaceres” del

distrito de Ciudad nueva — Tacna.

Ho:  El nivel de relacion que existe entre los tipos de liderazgo
directivo y la cultura organizacional no es significativo en los
docentes en la Institucion Educativa “Mariscal Caceres” del

distrito de Ciudad nueva — Tacna.

b. Nivel de significancia asumido: Se elije alfa=5%

c. Estadistico de prueba
Como se cumple el supuesto de normalidad de las puntuaciones de
las variables Estilos de liderazgo directivo y Cultura organizacional,
se utilizé el estadistico paramétrico r de Pearson.
De acuerdo con la Tabla 11, se aprecia que existe relacion positiva
moderada (r=0,507); asimismo se obtiene el valor “t” igual a 3,112 y

una probabilidad Sig.=0,004, el cual es menor a 0,05; por
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consiguiente, se rechaza la hipétesis nula Ho y se acepta la

hipdtesis alternativa Hi

d. Conclusion
Con un nivel de confianza del 95% se concluye que el nivel de
relacion que existe entre los tipos de liderazgo directivo y la cultura
organizacional es significativo en los docentes en la Institucion

Educativa “Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva — Tacna

B. Verificacion de la primera hipétesis especifica:

a. Formulacién de hipotesis:

Hi: Los estilos de liderazgo directivo influye significativamente en el
trabajo en equipo en la Institucion Educativa “Mariscal Caceres”

del distrito de Ciudad nueva - Tacna.

Ho:  Los estilos de liderazgo directivo no influye significativamente en
el trabajo en equipo en la Institucion Educativa “Mariscal

Caceres” del distrito de Ciudad nueva — Tacna.

b. Nivel de significancia asumido: Se elige alfa=5%
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Estadistico de prueba

Como se cumple el supuesto de normalidad de las puntuaciones de
las variables, se utilizé el estadistico paramétrico r de Pearson.

De acuerdo con la Tabla 10, se aprecia que existe relaciéon positiva
en nivel bajo (r=-.372) asimismo, se obtiene el valor “t” igual a 3,82
y una probabilidad Sig.=0,000, el cual es menor a 0,05; por
consiguiente, se rechaza la hipétesis nula Ho y se acepta la

hipétesis alterna.

. Conclusioén

Con un nivel de confianza del 95% se concluye los estilos de
liderazgo directivo influye significativamente en el trabajo en equipo
en la Institucion Educativa “Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad

nueva - Tacna

C. Verificacion de la segunda hipotesis especifica

a.

Hi:

Ho:

Formulacion de hipétesis:

Los estilos de liderazgo directivo influye significativamente en la
Motivacion y satisfaccion personal en la Institucion Educativa

“Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva - Tacna.

Los estilos de liderazgo directivo no influye significativamente en
la Motivacién y satisfaccion personal en la Institucion Educativa

“Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva — Tacna.
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b.

C.

Nivel de significancia asumido: Se elige alfa=5%

Estadistico de prueba

Como se cumple el supuesto de normalidad de las puntuaciones de
las variables, se utilizé el estadistico paramétrico r de Pearson.

De acuerdo con la Tabla 10, se aprecia que existe relaciéon positiva
en nivel moderado (r=.508) asimismo, se obtiene el valor “t” igual a
5,63 y una probabilidad Sig.=0,000, el cual es menor a 0,05; por
consiguiente, se rechaza la hipétesis nula Ho y se acepta la

hipétesis alterna.

. Conclusion

Con un nivel de confianza del 95% se concluye los estilos de
liderazgo directivo influye significativamente en la Motivacion y
satisfaccion personal en la Institucién Educativa “Mariscal Caceres”

del distrito de Ciudad nueva - Tacha

D. Verificacion de la tercera hipotesis especifica:

a.

H;:

Formulacion de hipétesis:

Los estilos de liderazgo directivo influye significativamente en la

Actitud y organizacion hacia el cambio en la Institucién
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Educativa “Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva -

Tacna.

Ho:  Los estilos de liderazgo directivo no influye significativamente en
la Actitud y organizaciéon hacia el cambio en la Institucion
Educativa “Mariscal Céaceres” del distrito de Ciudad nueva —

Tacna.

b. Nivel de significancia asumido: Se elige alfa=5%

c. Estadistico de prueba
Como se cumple el supuesto de normalidad de las puntuaciones de
las variables, se utilizé el estadistico paramétrico r de Pearson.
De acuerdo con la Tabla 10, se aprecia que existe relacion positiva
en nivel moderado (r=.294) asimismo, se obtiene el valor “t” igual a
2,93 y una probabilidad Sig.=0,004, el cual es menor a 0,05; por
consiguiente, se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la

hipétesis alterna.

d. Conclusién
Con un nivel de confianza del 95% se concluye los estilos de

liderazgo directivo influye significativamente en la Actitud vy
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organizacion hacia el cambio en la Instituciéon Educativa “Mariscal

Caceres” del distrito de Ciudad nueva - Tacna

IV. DISCUSION

Consideramos que el tipo de liderazgo directivo que asuma el lider educativo
debera garantizar una buena gestion en la I.LE. Es conocido que el tipo de
liderazgo directivo democratico es el mas adecuado para articularse con la
cultura organizacional, ya que mejora el rendimiento laboral, y mejora el
grado de satisfaccion en las tareas a realizarse tanto en la motivacion
personal o de grupo, asimismo propicia el trabajo en equipo, desarrollando
oportunidades de crecimiento personal que se traducira en logros positivos
para la institucién. Para ello se requiere confiar en las capacidades de los
integrantes del grupo partiendo del compromiso de trabajar teniendo como
meta los objetivos de la Institucion. Esto requiere de una adecuada
comunicacion,. Existen obviamente diferencias de estilos y actitudes, pero
ello no debe constituir una interferencia, por el contrario debe ser una
oportunidad para fortalecer la unidad del grupo de trabajo. Asimismo, la
actitud y organizacion al cambio da sus frutos cuando el lider educativo y sus
integrantes muestran tolerancia al conflicto, se optimiza los proyectos

iniciados mejorando los procesos mas que los resultados, debe promoverse
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el enfoque hacia un sistema abierto que permita a la Institucion

desenvolverse en funcién al contexto actual.

Atendiendo a este panorama surge la necesidad de conocer el nivel de
relacion que existe entre los estilos de liderazgo directivo y la cultura
organizacional en los docentes y administrativos de la Institucidon Educativa
“Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva - Tacna
Primeramente, el analisis descriptivo de las variables se aprecia la percepcion de los
docentes y administrativos sobre los estilos de liderazgo en la institucion educativa

Mariscal Caceres del distrito de Ciudad Nueva - Tacna, en el periodo escolar 2018,

Con respecto al estilo “Autocratico”, el 78% manifiestan que el estilo se encuentra
en el nivel medio; mientras que el 14% lo percibe en el nivel alto; en cambio el 8% lo

ubica en el nivel bajo.

Para el estilo “Democratico”, el 54% manifiestan que el estilo esta en el nivel regular;
mientras que el 26% lo percibe en el nivel alto; en cambio una quinta parte 20% lo

ubica en el nivel bajo.

En el estilo “Liberal”, el 65% dice que el estilo esta en el nivel regular; mientras que

el 24% lo percibe en el nivel bajo; y el 12% en nivel alto.

Por lo tanto, los resultados arrojaron niveles regulares en todos los estilos de
liderazgo, siendo un indicador de la heterogeneidad de modelos para dirigir la

institucion educativa.

En la tabla 2 se presentan las medidas descriptivas de centralizacion (media
aritmética) y de dispersion (desviacion estandar), de la variable Estilos de liderazgo

directivo y total.

Se observa que el estilo “Liderazgo autocratico”, presenta una media de 28,6 con
una desviacion estandar de 5,2 ubicAndose en el nivel regular; el estilo
“‘Democratico”, presenta una media de 42,5 con desviacion estandar de 13,0,
ubicandose en el nivel regular; en la dimension “Liberal”, la media aritmética alcanza

el valor de 20,9 con desviacién estandar 4,6, ubicandose en el nivel regular.
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En general, las puntuaciones de los Estilos de liderazgo directivo, tiene una media
de 91,98 con una desviacion promedio de 14,8, que se ubica que el nivel regular.
Estos valores generan el intervalo de confianza que asegura fuertemente al nivel

regular.

Por lo tanto, desde la perspectiva cuantitativa, la percepcion de los Estilos de

liderazgo directivo es regular sin extremos ni omisiones.

En la tabla 3 se presenta la percepcion de docentes y administrativos de la
institucion educativa Mariscal Caceres del distrito de Ciudad Nueva-Tacna, respecto

de las dimensiones de la variable Cultura organizacional

Con respecto a la dimensién “Trabajo en equipo”, el 70% indica que la dimension se
encuentra en nivel regular; mientras que el 17% indica que se encuentra en alto

nivel; por el contrario, el 13% opina que se encuentra en bajo nivel.

Con respecto a la dimensién “Motivacién y satisfaccion personal”, el 94% afirma que
la dimension se encuentra en nivel regular, mientras que el 4%, dice que se

encuentra en bajo nivel; y el 2% en el alto nivel.

En la dimension “Actitud y organizacién hacia el cambio”, el 89% afirma que esta
dimensién se encuentra en nivel regular; mientras que el 6% en alto nivel y el 4% en

bajo nivel.

En cuanto a la dimension “Evaluacion de los aprendizaje”, el 67% de los docentes
son evaluados como bueno; mientras que el 23% en nivel aceptable y la décima

parte 10% en el nivel deficiente.

Por lo tanto, los resultados arrojaron niveles regulares en todas las dimensiones de

la cultura organizacional.

En la tabla 4 se presentan las medidas descriptivas de centralizacion (media
aritmeética) y de dispersion (desviacion estandar), de la variable Cultura

organizacional y total.
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Se observa que la dimension Trabajo en equipo presenta una media de 19,1 con
una desviacion estandar de 3,9 ubicandose en el nivel regular; la dimension
“Motivacion y satisfaccion personal”, presenta una media de 31,8 con desviacion
estandar de 4,5, ubicandose en el nivel regular; en la dimensién “Actitud vy
organizacién hacia el cambio”, la media aritmética alcanza el valor de 41,2 con

desviacion estandar 5,5, ubicandose en el nivel regular.

En general, las puntuaciones de la Cultura organizacional, tiene una media de 92,1
con una desviacion promedio de 10,2, que se ubica que el nivel regular. Estos

valores generan el intervalo de confianza que asegura fuertemente al nivel regular.

En la tabla 5 se presenta los niveles de la variable Cultura organizacional y Estilos
de liderazgo directivo, percibido por los docentes y administrativos de la institucion

educativa Mariscal Caceres del distrito de Ciudad Nueva-Tacna.

Con respecto a los Estilos de liderazgo directivo, el 83% percibe un nivel medio;

mientras que el 9% lo percibe en bajo y alto nivel respectivamente.

Con respecto a la evaluacion de la Cultura organizacional, el 94% lo califica en el

nivel medio; mientras que el 3% en el nivel bajo y alto respectivamente.

Por lo tanto podemos concluir que los Estilos de liderazgo directivo desde la
percepcion de la mayoria (83%); y de la Cultura organizacional, (94%) es

principlalmente medio o regular.

Con un nivel de confianza del 95% se concluye los estilos de liderazgo directivo
influye significativamente en el trabajo en equipo en la Institucion Educativa
“Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva - Tacna

Con un nivel de confianza del 95% se concluye los estilos de liderazgo directivo
influye significativamente en la Motivacién y satisfaccion personal en la Institucion
Educativa “Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva - Tacna

Con un nivel de confianza del 95% se concluye los estilos de liderazgo directivo
influye significativamente en la Actitud y organizacion hacia el cambio en la

Institucion Educativa “Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad nueva - Tacha
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V. CONCLUSIONES

Habiéndose interpretado las graficas habiéndose analizado y discutido los
resultados llegamos a la conclusion que responden a los objetivos planteados
en la investigacion: Estilos de liderazgo directivo y la cultura organizacional en
los docentes y administrativos de la Institucidon Educativa “Mariscal Caceres”

del distrito de Ciudad nueva — Tacna.

Existe relacion entre el estilo de liderazgo directivo y la cultura organizacional
en los docentes en la Institucion Educativa “Mariscal Caceres del distrito de
Ciudad nueva — Tacna, ello se ve reflejado en los resultados obtenidos de una
cultura organizacional inadecuada percibida por los encuestados, a la vez que
el directivo no define su tipo de liderazgo, adopta los tres estilos de liderazgo:
Autocratico, democratico y liberal, segun se presenten las situaciones en el
desarrollo de su gestion.
- El nivel de influencia entre los tipos de liderazgo directivo en los docentes
y administrativos es significativo.
- Existe una relacion significativa entre los tipos de liderazgo directivo y sus
dimensiones: Autocratico, democratico y liberal.
- Existe relacién entre los tipos de liderazgo directivo y las dimensiones de
la variable dependiente: Trabajo en equipo, motivacién y satisfaccion
laboral, actitud y organizacion el cambio; existiendo una cultura

organizacional inadecuada en la Institucién Educativa
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VI.

RECOMENDACIONES

Fomentar el liderazgo democréatico en las instituciones educativas y
mejorar la cultura organizacional en la Institucion Educativa.

Incentivar el estilo de liderazgo democratico con trato horizontal, que
sepa escuchar a su personal, propiciando una convivencia armoniosa e
incentivar el trabajo en equipo para la mejora de la Institucion Educativa
en funcién a los educandos.

Delegar funciones en el personal, previa capacitacion y entrenamiento.
Disefiar una politica de reconocimiento a la labor docente mediante
estimulos no remunerativos, ya que las normas no permiten estimulos
econdmicos..

Se debe propiciar el trabajo en equipo, la motivacién y satisfaccion
personal asi como el desarrollo de actitudes positivas de organizacion
hacia el cambio.

La aplicacion de un estilo liberal propicia una falta de identificacion y
compromiso con la Institucién, por lo tanto; éste tipo de liderazgo puede
asumirse solo cuando el personal se encuentre debidamente preparado y
haya alcanzado un grado de compromiso y responsabilidad en las tareas
encomendadas, de lo contrario no se deberia aplicar, ya que la tendencia
es a debilitar la cultura organizacional propiciando el bajo rendimiento y

conformismo en la Institucion.
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VIIl. ANEXOS

Anexos 1.Matriz de consistencia
Titulo: Estilos de liderazgo directivo y la cultura organizacional en los docentes y administrativos de la Institucion

Educativa “Mariscal Caceres” del distrito de Ciudad Nueva - Tacna -2018

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS AR <iones | METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS GENERAL | VARIABLES DE | Tipo de
ESTUDIO Investigacion
El nivel de relacién que v
Objetivo General . . No
existe entre los tipos de _ . :
La necesidad de analizar la . o V1 I: Estilos de| Experimental
liderazgo directivo y la lid
relacion que existente entre cultura  organizacional Iaerazgo
Determinar el nivel de : : -
los estilos de liderazgo es significativo en los Directivo Nivel
relacion ue  existe < inti
directvo 'y la cultura a docentes en a + Descriptivo
o entre los estilos de
organizacional, para._ de Institucion Educativa PIMENSIONES
liderazgo directivo y la . ea
esta manera conocer el g . .y “Mariscal Céceres” del eLiderazgo Diseno
nivel de relacion por cultura  organizacional o _ Autocratico +»+ Correlacional
’ en los docentes y | distito de Ciudad _
dimensiones, 'y  poder o Ueva — Tacna eLiderazgo
administrativos de la ' Democratico X01

elaborar un diagnostico y

Institucién Educativa
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asi tomar acciones

adecuadas con el fin de
lograr la calidad educativa.
Por lo que se plantea las
siguientes preguntas que

orientan a la investigacion:

Problema general:

SCual es el nivel de
relacion que existe entre los
estilos de liderazgo
directivo y la cultura
organizacional en los
docentes y administrativos
de la Instituciéon Educativa
del

distrito de Ciudad nueva -

“Mariscal Caceres

del
distrito de Ciudad nueva

“Mariscal Caceres”

— Tacna.

Objetivos Especificos

Determinar el grado de

influencia entre los

estilos de liderazgo
directivo y el trabajo en
equipo en los docentes
y administrativos de la
Educativa
del

distrito de Ciudad nueva

Institucion

“Mariscal Caceres”

— Tacna.

Determinar el grado de

Hipo6tesis Especificas

Los estilos de liderazgo
directivo influye
significativamente en el
trabajo en equipo en la
Educativa
“Mariscal Caceres” del

distrito de Ciudad

Instituciéon

nueva - Tacna

Los estilos de liderazgo
directivo influyen
significativamente en la
motivacién y

satisfaccion personal de

e Liderazgo Liberal

V2 D: Cultura

organizacional

DIMENSIONES

e Trabajo en equipo

e Motivacion
satisfaccion
personal

e Actitud
organizaciéon

hacia el cambio

y

R

Y02
m: Muestra
X01 Variable
estilo de
liderazgo
directivo
YO02: Variable
cultura

organizacional

R: Nivel de
relacion entre las

variables

Método

Cuantitativo
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Tacna?

Problemas Especificos:

¢, Como influye los estilos de
liderazgo directivo en el
trabajo en equipo en los
docentes y administrativos
de la Institucion Educativa
“‘Mariscal Caceres del
distrito de Ciudad nueva -

Tacna?

¢, Como influye los estilos de
liderazgo directivo en la
motivacion y satisfaccion
personal en los docentes y

administrativos de Ila

influencia  entre el
liderazgo directivo y la
motivaciéon y
satisfaccion personal en
los docentes y
administrativos de la
Institucion Educativa
“Mariscal Caceres” del
distrito de Ciudad nueva

— Tacna.

Determinar el nivel de
influencia entre  los
estilos de liderazgo
directivo y la actitud y
organizacion hacia el
cambio en los docentes
y administrativos de la

Institucién Educativa

la cultura
organizacional en la
Institucion Educativa
“Mariscal Caceres” del
distrito de  Ciudad

nueva — Tacna.

Los estilos de liderazgo
directivo influyen
significativamente en la
actitud y organizacion
hacia el cambio en los
docentes de la
Institucion Educativa
“Mariscal Caceres” del
distrito de  Ciudad

nueva — Tacna.

Poblacion,
muestray
muestreo

Poblacién

La poblaciéon
objeto de
estudio  esta
constituida por
93 integrantes
de la
Institucion

Educativa

“Mariscal

Céaceres” del
distrito de

Ciudad Nueva
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Institucion Educativa
“Mariscal Caceres del
distrito de Ciudad nueva -

Tacna?

¢,Como influye los estilos de
liderazgo directivo en la
actitud y organizacion hacia
el cambio en los docentes y
administrativos de la
Institucion Educativa
“Mariscal Caceres del
distrito de Ciudad nueva -

Tacna?

“Mariscal Caceres” del
distrito de Ciudad nueva
— Tacna.

- Tacna,
integrada  por
el personal,
docente de los
tres niveles de
educacion

bésica regular
,administrativo
y de servicio,
periodo 2018
como se
detalla en el

cuadro.
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Anexos.2

m ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

TITULO DE LA TESIS: Estilos de liderazgo directivo y la cultura organizacional en el personal docente y administrativo de la
Institucion Educativa Mariscal Caceres del distrito de Ciudad Nueva - Tacna - 2018

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
RESPUESTA
RELACION RELACION RELACION RELACION ENTRE
ENTRE LA ENYRE LA ENTRE EL ELITEMS V LA
g DIMENSION INDICADOR ITEMS S g \! VARIABLE ¥ LA DIMENSION Y INDICADOR OPCION DE OBSERVACION Y/0
3 g DIMENSION EL INDICADOR Y EL ITEMS RESPUESTA RECOMENDACIONES
-« Si NO Sl NO St NO St NO
-3 £l director toma decisiones, sin consultar
v v con los docentes, padres de famillia y )<
t ntes.
é [ g 3 El director no toma en cuenta sugerencias
4 del  personal docente, administrativo,
o -@ '§ padres de familla y estudlantes para la )( )(
g E ; g o toma de declsiones,
= En la toma de decisiones sélo escucha las
g § k2 E opiniones, pero al final ol director tiene la A
d J i
E 3 El director controla constanterente las ¢
3 1 g funciones que deben realizar 'os docentes. X )(
E E ¥ El director supervisa constantamante las
3 § labores de las personas que trabajan en X |
‘s . ﬁ o osta institucian, X :
W § e -g El director supervisa con frecuencla el
i ,a E trabajo de los padres de familia y personal
8 & administrativo  solicitando  material
documentado de las acclones,
§. ; g El director exige que sus Instruccliones se
5 o " B3 3 cumplan al ple de |a letra, X
- g' § ] El director dirlge personalmente el trabajo x
@ 3 de los docentes,
§ § 3 El director indica a cada uno lo que tiene
que hacer, X
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|
!
|
g

Toma decisiones horizontzimente

En el equipo de trabajo se fomenta para
que las personas tomen iniclatives en la
toma de decisiones,

X

El director ofrece diversas soluclones para
ser elegldas por los demds.

El director tiene en mente los intereses de
todos los Integrantes de lo comunidad
Educativa,

o o

£l director antas de tomar una declsion,
hace participar a tados los Integrantes de
I comunidad educativa,

Bl director escucha y considera todes los
puntos de vista en la toma de decisiones.

£l director solicita y propone propuestas
Innovadoras de trabajo a los docentes para
trabajarlas en équipo,

> P}

&l director informa constantemente sobre
lo gue estd ocurriendo en la |LE,

Se vive un amblente de democracia y
tranquilldad cuando trabajan
conjuntamenta ¢l director y su personal a
cargo.

P

El director busca oportunidades pare que
los docentes, administrativos, padres de
familia y estudlantes  participen  y
expongan sus ideas.

Moftiva y estimula 2 sus subaiternos Resiizz una administracion compartida

Se vive un amblente de democracla y
tranquilidad cuando se trabaja en equipe y
trato amable

£l director permite la creatividad de todos
sus  integrantes para  reallzar  sus
actividatles

Pt Tt

El director se preocups por mantener
contentos y motivados a su personal a
cargo,

El director propicia un clima afuctive con
trato cordial y conflanza mutua.

Es tratado con respeto por el director de la
LE.

XX

o 1> 1< | > | o< P< > <> |>= [=<[|=<
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tiderazgo Wberal
- {ider que use muy poco of poder, concede 2 jos

glavadn @ado  de

un
independencs e sus tareas.

sulbording

Delega
autoridad

Bl director conffa plenaments en el
cumplimiento de funciones de los demds

Se delega ampila Hhertad para lo toma de
decisiones, y peta preocupacién por e
bugha marcha gseolar,

Poco contacio ¥ 3pova 3 5SS
subhordinados

Si st personal presenta deficlencias an su
trabujo, el divector ke gula para mejorar,

Gonfla an los conocimlentos y habilidades
del director da fa LB

Su director Bo 58 greotupa por entrenay y
capacitar & su persunal

No ge juzga ni se valors las aportactones
i 54 persanal,

£l divector da ibertad pars que su parsonal
tomen dacisiones an las actividades

Ceditura

hodo de vida, sisiems de creencias, experiatives y valores, forms porticular de
mg&ﬁm 50 ‘-

interaccidn v de relacion de uns

Trabaic en equine

v articulacion de fareas creando

un entorno faboral motivador, reforzando &

ici o

SUS

menos estresante.
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identidad de fos
membros

freferimos &l rabajo donde el jefe no se
meta ton posotres.

Los trabajadores sabermos muy poco de fag
otras dreas de la lnstitucion,

Proforimos  que  nuestra  identidad v
posieldn se derlve de mi experlencia
profesional y no de la organizacion que me
Bmpiaa,

Enfasisene!
EFUpG

News gusta formar parte de un enulpo y due
nuestre  rendimiente  de  evalte  en
términos de mi contribueion al eguipo,

Cada une wats da cumpllr sus funcloves

ndapandientements de los dams,

Biffclimente podemes ponerﬁms "
aguerda,

Miotivacion y satisaccid

que  permiten

Medios

eldesarrollo | auioestima de

de
trzbajadorves y Iz mejora en

consolidar

personal

fos

i3 productivided de B2

S0

§

Enfoque
hacia las
persoras

Muchas veces se toman decisiones que
afectan ef teabajo de los demis,

Muchas de las declsiohes que toma la
dirgeclon san desmotivadoras,

X > P < o I e ] b= |<

en unidades

integracidn

La divecclon propicls que las cosas se
hagon pravia coordinacldn  entre  los
jefatura,

A los Jefas de dreas les agrada coordinar
aceinnes,
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Centrol

reglamentos con  fines de represidn
personal,

El nstile de direcclén se basa en of respota
# log reglamentos institucionales,

los  miembros  de  la  Instituclon
permanentemante infringen las roemas

@

La direceldn potencialiea tos talantes de su
persotal para le busne marchs de los
proyectos de innovacion.

La dirgccion respalda torios los proyectos
innovadores aungque estas gignlfiquen un
alto rlesga nstiucional.

Recompensa

En o esta  InstRucldn e requisite

Indispansable pard agumir un cargo se
haga en iy antigtedad,

Los incentivos son distribuldas segin lag
actiones destacables.

e ] D

>e

¥ organizaciin bacia of cambic ‘
Adopcitn de nuevas conductas, idess gue se presentsn en

una organizadion que se pueden dar de una manera gradual,

es decir, pasar de una situacidn 3 otrs distinta,

af

-

La direcclon prookia que los empleados
tratémos ablertamenta fiestras
discrepanclas, criticas y enfrentomientos.

‘Anta log conflictos, as la direccldn gulan

promueve  inmediatamente el didlogo
entre las pattes.

iz

ios resuftados

Ori

Muchus de los proyecios iniciados son
desestimadeos o dejades de ludo sin ser
achbados por el poco respaldo de la
direcisn,

La direccidn enfaca su atencidn mds en fos
procesns que en los resultedos gue se
puedun obtener del trabajo que hacemos,

to

Enfoque hatiz un
al

sist

Mantenomos Lm dingndstico act{mtirﬂdn ¥
seri sebre los variables del entorro.

Slernpre  pstamos  preparadss  para

enfrantar las nusvas contingenclas que se
nos presentan
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Atencidn a
los detalles

A cada una de ias vosas que hacemos le
ponemes mucha atencién

Nos gusta que las cosas por pequeltas que
sean e hagan con cuidada y pracisidn,

Existe una alta competencla por hiscer lay
cosas blen,

Praftero limitarme a cumplir mis funcionés
y avitarme los problemas,

> P>

Estabiidad

Permitinios que nugstros directivos nas
sigan  diriglendo, por  respeto o su
antlgliedad, aungue esto nos  viene
slgnificanda poco desarrollo,

> P >= I~

Proferimos que a3 cofas se mantengan
igual a que se emprendan  camblog
dramdticos en la organizacién

e >

Estamos blen coma venimos trabajando,

S

e ) 3
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FIRMA DEL EVALUABOR
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Anexos 3. Solicitud para aplicacion de instrumentos

SOLICITA : Autorizacion para aplicar
Instrumento de proyecto de tesis

SENOR DIRECTOR DE LA L.E. “MARISCAL CACERES” DE CIUDAD NUEVA - TACNA

EDGAR JULIO ASTETE LOPEZ, Identificado
Con DNI 00415833, maestrante en Docencia
Y gestion Educativa de la Universidad Cesar
Vallejo”, Ante Ud. me presento y expongo:

Que: habiendo elaborado el proyecto de tesis “Estilos de liderazgo directivo y fa cultura
organizacional en el personal docente y administrativo de la Institucion Educativa Mariscal Caceres
del distrito de Ciudad nueva — Tacna 2018” , tesis propuesta para optar el grado académico de
Magister en Educacion. Siendo necesaria la aplicacion de los instrumentos para la verificacion del
grado de relacion del liderazgo directivo y la cultura organizacional del personal de la institucion
educativa a su cargo. Por lo que solicito a Ud. LA AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE LOS
INSTRUMENTOS DEL PROYECTO DE TESIS.

Lo expuesto:
A Ud. Sefior Director Ruego acceder a mi solicitud.

Tacna, 05 de Setiembre del 2018

sy SR R S
dgar Julio Astete Lopez
DN 004315833
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Anexos 4. Cuestionario de cultura organizacional.

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene por finalidad identificar el tipo de cultura

organizacional que posee la institucion educativa.

INSTRUCCIONES: A continuacién se presenta una lista de proposiciones, responda

en la medida que se ajusta a la verdad.

Si es muy cierto califiquela con cinco, si no es muy cierto con uno. Le ruego ser muy

objetivo en sus respuestas, y recuerde que el presente cuestionario es anénimo.

Marque con una x dentro del recuadro segun el grado de apreciacion.

1.

a bk~ 0N

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

NO

ITEMS PUNTUACION
1,23 |4]5

Dimension: Trabajo en equipo

Indicador: Identidad de los miembros

1 Preferimos el trabajo donde el jefe no se meta con
Nosotros.

2 Los trabajadores sabemos muy poco de las otras areas
de la Institucion.

3 Preferimos que nuestra identidad y posiciéon se derive

de mi experiencia profesional y no de la organizacion

gue me emplea.

Indicador: Enfasis en el grupo

4

Nos gusta formar parte de un equipo y que nuestro
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rendimiento se evalle en términos de mi contribucion al

equipo.

5 Cada wuno trata de cumplir sus funciones
independientemente de los demas.

6 Dificilmente podemos ponernos de acuerdo.

Dimension: Motivacion y satisfaccion personal

Indicadores: Enfoque hacia las personas

7 Muchas veces se toman decisiones que afectan el
trabajo de los demas.
8 Muchas de las decisiones que toma la direccion son

desmotivadoras

Indicador: Integracion en unidades

9 La direccion propicia que las cosas se hagan previa
coordinacién entre los jefatura
10 | Alos jefes de areas les agrada coordinar acciones

Indicador: Control

11 | En esta organizacion solo se aplica los reglamentos
con fines de represion personal.

12 | El estilo de direccibn se basa en el respeto a los
reglamentos institucionales.

13 | Los miembros de la Institucibn permanentemente

infringen las normas

Indicador: Invitacion y aceptacion al riesgo

14 | La direccion potencializa los talentos de su personal
para la buena marcha de los proyectos de innovacion.
15 | La direccién respalda todos los proyectos innovadores

aungue estos signifiquen un alto riesgo institucional.

Indicador: Recompensa

16 | En esta Institucion el requisito indispensable para
asumir un cargo se basa en la antigtiedad.
17 | Los incentivos son distribuidos segun las acciones
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destacables.

Dimension: Actitud y organizaciéon hacia el cambio

Indicador: Tolerancia al conflicto

18 | La direccion propicia que los empleados tratemos
abiertamente nuestras discrepancias, criticas 'y
enfrentamientos.

19 | Ante los conflictos, es la direcciébn quien promueve

inmediatamente el dialogo entre las partes

Indicador: Orientacion hacia los resultados

20 | Muchos de los proyectos iniciados son desestimados o
dejados de lado sin ser acabados por el poco respaldo
de la direccion.

21 | La direccion enfoca su atencion mas en los procesos

gue en los resultados que se puedan obtener del

trabajo que hacemos

Indicador: Enfoque hacia un sistema abierto

22 | Mantenemos un diagnéstico actualizado y serio sobre
los variables del entorno.
23 | Siempre estamos preparados para enfrentar las nuevas

contingencias que se nos presentan

Indicador: Atencién a los detalles

24 | A cada una de las cosas que hacemos le ponemos
mucha atencion
25 | Nos gusta que las cosas por pequefias que sean se

hagan con cuidado y precision

Indicador: Agresividad

26

Existe una alta competencia por hacer las cosas bien

27

Prefiero limitarme a cumplir mis funciones y evitarme

los problemas

Indicador: Estabilidad

28

Permitimos que nuestros directivos nos sigan
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dirigiendo, por respeto a su antigiiedad, aunque esto

nos viene significando poco desarrollo.

29 | Preferimos que las cosas se mantengan igual a que se

emprendan cambios dramaticos en la organizacion

30 | Estamos bien como venimos trabajando

Adaptacion del modelo de Instrumento elaborado por: Garcia Castro Raul Alberto,
Tesis: Cultura organizacional y su relacion con la imagen institucional de las
Instituciones Educativas de gestion estatal de la ciudad de Tacna, UCSM 2007.

Gracias.
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Anexos 5. Cuestionario Estilo de Liderazgo Directivo.

CUESTIONARIO ESTILO DE LIDERAZGO DIRECTIVO

Estimada (0), docente y personal administrativo a continuacion aparece un conjunto
de preguntas para ser valoradas, teniendo en cuenta la siguiente escala, es
andénimo y responda con absoluta sinceridad. Gracias.

1. Nunca

2. Casi nunca
3. A veces

4. Casi siempre
5. Siempre

DIMENSION: Liderazgo autocratico VALORACION
1 12| 3] 4 5

Indicador: Toma decisiones individualmente
El director toma decisiones, sin consultar con

1
los docentes, padres de familia y estudiantes.

2 | El director no toma en cuenta sugerencias del
personal docente, administrativo, padres de
familia y estudiantes para la toma de

decisiones.

3 | En la toma de decisiones so6lo escucha las
opiniones, pero al final el director tiene la

ultima palabra

Indicador: Control al subalterno

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
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institucion.

6 | El director supervisa con frecuencia el trabajo
de los padres de familia y personal
administrativo solicitando material

documentado de las acciones.

Indicador: Direccién vertical

El director exige que sus instrucciones se

! cumplan al pie de la letra.

8 El director dirige personalmente el trabajo de
los docentes.

9 El director indica a cada uno lo que tiene que

hacer

DIMENSION: Liderazgo democratico

Indicador: Toma de decisiones horizontalmente

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

10

11 | El director ofrece diversas soluciones para ser
elegidas por los deméas

El director tiene en mente los intereses de
todos los integrantes de la comunidad
Educativa.

12

El director antes de tomar una decision, hace
participar a todos los integrantes de la
comunidad educativa

13

14 | ElI director escucha y considera todos los
puntos de vista en la toma de decisiones.

Indicador: Realiza una administracién compartida.

15 | El director solicita y propone propuestas
innovadoras de trabajo a los docentes para
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trabajarlas en equipo.

16 | El director informa constantemente sobre lo
gue esta ocurriendo en la I.E.

Se vive un ambiente de democracia y
tranquilidad cuando trabajan conjuntamente el
director y su personal a cargo.

17

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

18

Indicador: Motiva y estimula a sus subalternos

Se vive un ambiente de democracia y
tranquilidad cuando se trabaja en equipo y
trato amable

19

20 | El director permite la creatividad de todos sus
integrantes para realizar sus actividades

21 | El director se preocupa por mantener
contentos y motivados a su personal a cargo.

22 | Eldirector propicia un clima afectivo con trato
cordial y confianza mutua.

23 Es tratado con respeto por el director de la I.E.

Dimension: Liderazgo liberal

Indicador: Delega autoridad

24 | El director confia plenamente en el
cumplimiento de funciones de los demas

Se delega amplia libertad para la toma de
decisiones, y poca preocupacion por la buena
marcha escolar.

25

Indicador: Poco contacto y apoyo a sus subordinados

26 | Sisu personal presenta deficiencias en su
trabajo, el director le guia para mejorar.
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27 | Confia en los conocimientos y habilidades del
director de la I.E.

28 | Su director no se preocupa por entrenar y
capacitar a su personal

29 | No se juzga ni se valora las aportaciones de
su personal

30 | El director da libertad para que su personal
tomen decisiones en las actividades

Fuente: Elaboracion propia, adaptada del modelo de César Ruiz Alva (2009)
Universidad Antenor Orrego.
GRACIAS

Validez y confiabilidad de los instrumentos
A. Confiabilidad para los Estilos de Liderazgo directivo

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,866 30

105



Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de la . Alfa de
escalasise escalasise Correlacion Cronbach si

elimina el elimina el elemento- se elimina el

elemento elemento total corregida elemento
VAR00001 88,6667 235,746 -475 ,884
VAR00002 88,7634 228,161 -275 879
VAR00003 88,5054 229,970 -315 ,880
VAR00004 88,6667 214,616 ,164 ,867
VAR00005 88,6667 207,681 ,358 ,862
VAR00006 88,8817 207,062 445 ,861
VAR00007 88,7527 225,427 -,203 ,876
VAR00008 89,0215 206,152 414 ,861
VAR00009 89,2903 208,078 ,331 ,863
VAR00010 88,8172 204,999 ,508 ,859
VAR00011 88,9570 198,498 674 ,854
VAR00012 88,9355 195,931 ,701 ,853
VAR00013 89,0430 196,824 ,628 ,855
VAR00014 88,9032 195,175 ,682 ,853
VAR00015 89,0000 197,522 661 ,854
VAR00016 89,2688 199,373 627 ,855
VAR00017 88,9785 197,913 ,648 ,855
VAR00018 89,2151 194,823 ,709 ,852
VAR00019 88,5591 200,140 615 ,856
VAR00020 88,8495 193,847 811 ,850
VAR00021 89,2688 197,829 ,666 ,854
VAR00022 88,9677 197,619 ,649 ,855
VAR00023 88,4409 197,206 ,662 ,854
VAR00024 88,6344 207,256 441 ,861
VAR00025 88,8602 215,426 ,157 ,867
VAR00026 89,0430 205,998 439 ,861
VAR00027 88,7742 203,351 489 ,859
VAR00028 89,3118 215,543 ,101 ,869
VAR00029 89,3226 216,069 17 ,868
VAR00030 89,0108 202,880 A4AT6 ,859

B. Confiabilidad para la Cultura organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

, 735 30
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la . Alfa de
escalasise escalasise Correlacion Cronbach si

elimina el elimina el elemento- se elimina el

elemento elemento total corregida elemento
VARO00001 89,2935 94,605 271 727
VAR00002 89,0109 92,143 ,396 ,719
VAR00003 89,0000 91,275 440 ,716
VAR00004 88,3587 92,826 ,352 722
VAR00005 88,7500 94,343 ,231 ,730
VAR00006 89,1739 96,365 ,220 ,730
VAR00007 89,3370 97,874 116 ,736
VAR00008 89,1196 96,040 ,182 ,733
VAR00009 88,8370 97,105 152 ;734
VAR00010 88,6196 99,491 ,038 ,739
VARO00011 89,2174 98,743 ,051 ,741
VAR00012 88,5652 94,446 277 ,726
VAR00013 89,5978 97,606 ,130 ,735
VAR00014 89,2826 94,205 ,298 725
VAR00015 89,4130 93,630 ,333 723
VAR00016 89,6739 90,728 422 ,716
VAR00017 89,6304 97,027 118 ;737
VAR00018 89,4674 94,493 278 ,726
VAR00019 89,3587 96,320 ,168 ,733
VAR00020 89,2826 93,919 ,300 ,725
VAR00021 89,0435 92,196 443 717
VAR00022 88,9457 100,162 ,008 ,740
VAR00023 88,4348 97,215 176 732
VAR00024 88,1957 96,687 ,202 ,731
VAR00025 88,2391 96,140 215 ,730
VAR00026 88,5543 94,821 ,284 ,726
VAR00027 88,9891 92,934 ,360 721
VAR00028 89,3043 90,434 ,500 712
VAR00029 89,4239 95,346 244 ,729
VAR00030 89,0326 95,614 221 ,730
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Estilos de liderazgo directivo

Base de datos

N2 [pl |p2 [p3 [p4 I&’: p6 [p7 |p8 |p9 I_plO pll [p12 |p13 |p14 I_plS p16 [p17 |p18 |p19 [p20 [p21 |p22 |p23 [p24 |p25 |p26 [p27 [p28 |p29 [p30 [X1 [X2 [X3 [Tot

86|

78|
86|
95|

82|

91
102

57,

80|
87,

89|

104

109]

92|

89

92|

77|

93|

73]

88|
61

93|

95|

83|

80|
105

87,

89

88|

90|

108|

118

95|

104

103

99|

89,

97,
108|
106

124

76|
109]
113]

101]

110
119

128

95
119
115]

11

17
18

22
23

17
30
22
26

16
21

23
20
20

10
21

19
15

10

21

21

15
21

19

21

21

20
17
22
21

18
24

17
23
23

26
19

20

23

26

21

24

23

21

21

22
22
28

22

33
28
28

22
22
27

30
21

27
26

24 | 21

33

29

38

56

34

33

26

30

34

35

30

39

49

52
56

55

59

59

15 | 60

33
23

28 | 49

27 | 45
27 | 42

33
33
36

34| 42

29

26 | 46
30| 45

31
29

33

29 | 42

28 | 66
19| 63

28 | 43

34
28
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