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"El hecho de ser lider implica el ayudar a otras
personas a encontrar el propio norte de sus vidas y a
recorrer el camino para conseguirlo. El liderazgo no
tiene nada que ver con conducir ciegamente a las
personas en funciéon de la vision del lider sino en
descubrir la vision dentro de cada persona y en

ayudarles a recorrer el camino que lleva a ella.”

Prof. Hugo Landolfi, Director de la Escuela de
Filosofia Aplicada para la Excelencia del Ser
humano.

Buenos Aires — Argentina.
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RESUMEN

El presente estudio intitula, “RELACION ENTRE ESTILOS DE LIDERAZGO Y
CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
SALESIANO DON BOSCO AREQUIPA 2009”; cuyos objetivos son a) Precisar
los estilos de liderazgo en la Institucion educativa Salesiano Don Bosco de
Arequipa; b) Determinar el nivel de la cultura organizacional en la Institucion
Educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa; c) Establecer la relacion entre los
estilos de liderazgo y cultura organizacional en la Institucion educativa

Salesiano Don Bosco de Arequipa.

Las variables de estudio fueron estilos de liderazgo y cultura organizacional y
cada variable con sus respectivos indicadores. Las técnicas empleadas en la
recoleccion de datos fueron encuestas que nos permitieron sacar informacion
sobre liderazgo y cultura organizacional aplicada a 50 personas de la
Institucion Educativa Salesiano Don Bosco.

La hipétesis formulada fue: es probable que los estilos de liderazgo en la
Institucion Educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa 2009, tenga relacién

significativa con la cultura organizacional.

Se ha encontrado que existe relacion entre estilos de liderazgo y cultura
organizacional en la Institucion Educativa Salesiano Don Bosco, ademas la
prevalencia del estilo de liderazgo democratico y una cultura organizacional

adecuada. En tal sentido se acepta la hipotesis de investigacion.

Finalmente se concluye con una propuesta de mejora de la cultura

organizacional a través de comunidades de aprendizaje.
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ABSTRACT

This study titled, "Relationship between leadership styles and organizational
culture in the educational institution SALESIAN DON BOSCO AREQUIPA
2009", whose objectives are a) Specify the styles of leadership in the Salesian
Don Bosco Educational Institution of Arequipa; b) Determine the level
organizational culture at the Salesian Don Bosco Educational Institution of
Arequipa; c) establish the relationship between leadership styles and
organizational culture in the Salesian Don Bosco Educational Institution of
Arequipa.

The study variables were leadership styles and organizational culture, and each
variable with its respective indicators. The techniques used in collecting data
were surveys that allowed us to get information on leadership and
organizational culture applied to 50 people from the Salesian Don Bosco

Educational Institution.

The hypothesis was formulated: it is likely that leadership styles in the Salesian
Don Bosco Educational Institution of Arequipa 2009, has significant relationship

with organizational culture.

It was found that there is a relationship between leadership styles and
organizational culture in the Salesian Don Bosco Educational Institution,
besides the prevalence of democratic leadership style and an appropriate
organizational culture. In this article we accept the research hypothesis.
Finally we conclude with a proposal for improving the organizational culture

through learning communities.
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INTRODUCCION

Sefor Presidente, Sefiores miembros del Jurado:

El presente estudio de investigacion intitula “RELACION ENTRE ESTILOS DE
LIDERAZGO Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION

EDUCATIVA SALESIANO DON BOSCO AREQUIPA 2009”.

El nuevo milenio ha transformado las practicas de las organizaciones y con ello
las habilidades y caracteristicas que el nuevo entorno organizacional demanda
de los lideres sobre todo de un estilo de liderazgo democréatico que tome en
cuenta a las personas y los ayude a realizarse personal y profesionalmente. El
lider es el que potencia a las personas para que se desarrollen sus inquietudes,
iniciativas y creatividad. Fomenta la responsabilidad, el espiritu de equipo, el
desarrollo personal, y, especialmente, es el artesano de la creacion de un
espiritu de pertenencia que une a los colaboradores para decidir las medidas a

tomar.

El estilo de liderazgo democratico adopta el estilo participativo, utiliza la
consulta, para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones
finales y sefala directrices especificas a sus subalternos pero consulta sus
ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. El lider
participativo cultiva la toma de decisiones de sus integrantes de grupo para que

sus ideas sean cada vez mas utiles y maduras.

El estudio de la cultura organizacional es un fenbmeno relativamente nuevo a
nivel mundial, y es un tema de relevancia en todas las organizaciones, pues se

trata de la importancia de los estilos de liderazgo dentro de una empresa para
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poder propiciar la cultura organizacional que integre adecuadamente sus
recursos y conlleven a obtener resultados positivos en la organizacion.

Existen multiples y diferentes definiciones sobre Cultura Organizacional pero
todos coinciden en que es un sistema de creencias, valores, que se manifiestan
en normas, actitudes, conductas, comportamientos, relaciones interpersonales,
que se desarrollan en un grupo dentro de la organizacion. Las organizaciones
de éxito tienen fuertes culturas que atraen, retienen y recompensan a la gente

por desempefiar roles y cumplir metas.

Con respecto al por que de esta investigacion, pues responde a un anhelo de
mejorar la calidad de la Institucion Salesiano Don Bosco de Arequipa hacia un
enfoque centrado en las personas y valorar a cada integrante y posteriormente
ayudar a dar lo mejor de cada uno en bien de los educandos. Cuando las
personas se sienten motivadas hacia metas mas altas, se comprometen con

los valores institucionales.

Esta investigacion se realizo en la Institucion Educativa Salesiano Don Bosco
de Arequipa 2009 y para lograr los resultados se aplico dos encuestas: estilos
de liderazgo de Kurt Lewin y cultura organizacional de Raul Garcia. Los
instrumentos se aplicaron en una reunion programada y en forma simultdnea
las dos encuestas.

Se ha realizado teniendo en cuenta las orientaciones y guias de la universidad
Catodlica de Santa Maria y las coordinaciones con la Institucion Salesiana. El
trabajo estd constituido por un Unico capitulo en el cual encontramos los

resultados de la investigacion realizada.
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Seguidamente estan las conclusiones a las cuales se ha llegado en la
investigacion, luego se presenta las sugerencias con su respectiva propuesta

y los anexos utilizados en la elaboracion de la investigacion.

La Institucion Educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa es una institucion
de la Congregacion Salesiana del Perl y que funciona en Arequipa hace 114
afos. La Direccion general de la IE esta a cargo de un sacerdote que cumple
una funcién de animacion en la CEP y es nombrado por el Inspector de los
Salesianos del Perl. Atiende a unos 950 alumnos pertenecientes a clase media
baja y ofrece una educacion secundaria con variante técnica. El fin de la
educacion salesiana es formar “Buenos cristianos y honrados ciudadanos” a
través del método educativo denominado sistema preventivo (razén, religion y

amabilidad) y la vivencia de los valores cristianos.

Finalmente esta investigacion contribuye a tomar mejores decisiones y
favorecer mas el crecimiento personal de los integrantes de la Institucion y de
este modo tanto directivos y personal podran mejorar la cultura organizacional.
Asi la cultura organizacional serd una fortaleza que encamina a la institucion

hacia la excelencia y el éxito.

Arequipa, Mayo del 2010

Ronald Echegaray Candia
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REPOSITORIO DE

CAPITULO UNICO

ANALISIS
DE

RESULTADOS

1.1 PRESENTACION DE RESULTADOS

En este Unico capitulo se presentan los resultados que permiten identificar qué
estilo de liderazgo y qué tipo de cultura organizacional son los predominantes
en la Institucién Educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa, y a su vez, qué
tipo relacion existe entre ellos.

Por consiguiente, se analiza primeramente los resultados sobre los estilos de
liderazgo y que tipo de liderazgo predomina en la Institucion Educativa
Salesiano Don Bosco de Arequipa. En segundo lugar se analiza los resultados
sobre los tipos de cultura organizacional y que tipo predomina en la Institucion

Educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa.

Finalmente se expone el analisis correlacional pertinente a fin de extraer
conclusiones valederas que permitan identificar el grado de relacién entre
estilos de liderazgo y cultura organizacional en la Institucion Educativa

Salesiano Don Bosco de Arequipa

1.2 LOS ESTILOS DE LIDERAZGO EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA SALESIANO DON BOSCO DE AREQUIPA

En este punto trataremos sobre la valoracion cualitativa de todos los estilos de
liderazgo a fin de tipificar cual es el predominante, primeramente analizando los
resultados de las variables componentes de cada uno de los tres estilos, sin

considerar la opinién a nivel de encuestados o unidades de estudio; y, en
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segundo lugar, el analisis especifico del estilo predominante por unidades de

estudio u opinion general de cada entrevistado.

1.2.1 ANALISIS SOBRE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO EN LA
INSTITUCION  EDUCATIVA SALESIANO DON BOSCO DE
AREQUIPA POR VARIABLES CUALITATIVAS

CUADRO N° 1 APRECIACION SOBRE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO

ACUERDO DESACUERDO TOTAL
ESTILOS % f % f
f Parcial f Parcial f total % totales
Acuerdo parcial
AUTORITARIO 176 32% 374 68 % 550 100 %
424 77 % 126 23 % 550 100 %
DEMOCRATICO
LIBERAL 256 47 % 294 53 % 550 100 %
TOTAL GENERAL 1650

Nota: 50 Unidades de estudios con 33 items.

Fuente: Elaboracién propia de acuerdo al anexo 3

GRAFICA N° 1 APRECIACION SOBRE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO
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El cuadro y gréfica N° 1 consolida 1650 respuestas especificas, resultantes de
multiplicar 50 encuestas aplicadas a los trabajadores de la Institucion

Educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa, donde cada una de ellas
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contiene 33 preguntas, las cuales son 11 por cada estilo de liderazgo (por
tanto, 550 respuestas por cada estilo); y que permite deducir los siguientes
resultados:

v' Del 100% de items referidos al liderazgo autoritario, s6lo un 32% son

aceptados, en tanto que un 68% son rechazados.

v Del 100% de items referidos al liderazgo democratico, el 77% son

aceptados, en tanto que sélo un 23% son rechazados.

v' Del 100% de items referidos al liderazgo liberal, s6lo un 47% son

aceptados, en tanto que un 53% son rechazados.

v' Por consiguiente se concluye que el liderazgo mas predominante y
aceptado por la Institucién educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa
es el liderazgo democratico. meridianamente sigue el liderazgo liberal, y

el de menor aceptacion es el liderazgo autoritario.

El estilo de liderazgo democrético utiliza la consulta para practicar el liderazgo.
No delega su derecho a tomar decisiones finales y sefiala directrices
especificas a sus subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre
muchas decisiones que les incumben. Si desea ser un lider participativo eficaz,
escucha y analiza seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus
contribuciones siempre que sea posible y practico. Lider participativo o
democratico: Es el que consulta a los subordinados sobre las acciones y
decisiones propuestas y fomenta la participacion. Quiere decir que en la IE
salesiano don Bosco se practican estos aspectos del liderazgo.
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CUADRO N° 2 APRECIACION SOBRE EL ESTILO DE LIDERAZGO
AUTORITARIO

ACUERDO DESACUERDO
- TOTAL
ITEMS DESCRIPCION DE ITEMS
PARCIAL % PARCIAL f PARCIAL % PARCIAL
f % f % f %
Un trabajador debe lealtad en primer lugar a su superior
25 : ks & = 14 28% 50 | 100%

inmediato.

No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el
EX¥W personal. Es preferible realizar asambleas para comunicar las 14 28% 50 100%
decisiones importantes.

Usted considera que enero es el mejor mes para hacer ciertas
3 reparaciones. La mayoria de los trabajadores prefiere febrero. 22 44% 50 100%
Usted decide que sera enero.

16 En grupo rara vez se encuentran situaciones satisfactorias a los 16 329% 34 68% 50 100%
problemas.
Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe

19 |permitir al subordinado que manifieste sus diferencias de 14 28% 36 72% 50 100%
opiniones, excepto en privado.

1 Un dlrectl'vo que ma.ntferfe relaciones amistosas con su personal 11 22% 39 s 50 100%
le cuesta imponer disciplina.

i | i i | | las fi

7 Ca'stlga.r a desobediencia a los (eg ?r?entos es una de las formas ° 18% a1 82% 50 100%
mas eficaces para mantener la disciplina.
Un directivo debe h. tir si | él |

a n directivo debe hacer sentir siempre a su personal que él es e s 16% a2 e 50 100%
que manda.
Un b directi él de d dir facil t

22 n tfen irectivo es aquél que pu.e e despedir facilmente a un s 16% a2 T 50 100%
trabajador cuando lo crea necesario.

28 Cuando se fijanJobjetivos, un diretitiYano debe confiar mucho s 16% a2 84% 50 100%
enlasr de sus tr es.

10 ijand'o hay que establecer objetivos, es preferible que el > 4% a8 6% 50 100%
directivo lo haga solo.

TOTAL 176 32% 374 68% 550/ 100%

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA N° 2 APRECIACION SOBRE EL ESTILO DE LIDERAZGO
AUTORITARIO
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El cuadro y grafica N° 2 permite identificar que soélo 3 items sobre liderazgo

autoritario son aceptados:

a) El 72% acepta que “Un trabajador debe lealtad en primer lugar a su superior

inmediato”,

b) El 72% acepta que “No conviene promover reuniones de grupo pequefo con
el personal. Es preferible realizar asambleas para comunicar las decisiones

importantes”, y,

c) Un 56% acepta que “Usted considera que enero es el mejor mes para hacer
ciertas reparaciones. La mayoria de los trabajadores prefiere febrero. Usted

decide que sera enero”.

En cambio, 8 items sobre liderazgo autoritario no son aceptados, ya que el
96% no acepta que “Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el
directivo lo haga solo”, el 84% no acepta que “Un directivo debe hacer sentir
siempre a su personal que él es el que manda”, el 84% no acepta que “Un
buen directivo es aquél que puede despedir facilmente a un trabajador cuando
lo crea necesario”, el 84% no acepta que “Cuando se fijan objetivos, un
directivo no debe confiar mucho en las recomendaciones de sus trabajadores®,
el 82% no acepta que “Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de
las formas mas eficaces para mantener la disciplina”, el 78% no acepta que “Un
directivo que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta imponer
disciplina”, el 72% no acepta que “Cuando se discuten asuntos importantes, el
supervisor no debe permitir al subordinado que manifieste sus diferencias de
opiniones, excepto en privado”, y, el 68% no acepta que “En grupo rara vez se

encuentran situaciones satisfactorias a los problemas”.

Asi queda definido que el estilo de liderazgo autoritario no es mayoritariamente

aceptado en la institucion educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa.

Por tanto el rechazo del estilo de liderazgo autoritario indica que en la IE

Salesiano Don Bosco el directivo no asume toda la responsabilidad de la toma
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de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La
decision no se centraliza en el lider y tampoco que solamente el directivo es
competente y capaz de tomar decisiones importantes, sino que considera a sus
subalternos capaces de guiarse a si mismos o0 puede tener otras razones para

asumir una solida posicion de fuerza y control.

La respuesta pedida a los subalternos no es la obediencia y adhesién a sus

decisiones. Por tanto no ordena y espera obediencia, ni es dogmaético.
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El siguiente Cuadro y grafica N° 3, resume las opiniones sobre el Estilo de

Liderazgo Democrético:

CUADRO N° 3 APRECIACION SOBRE EL ESTILO DE LIDERAZGO
DEMOCRATICO

L ACUERDO DESACUERDO
ITEMS DESCRIPCION DE ITEMS f PARCIAL | % PARCIAL |f PARCIAL | % PARCIAL
f % f %
11 Un directivo debe mantener a su personal informado sobre cualquier decision que le afecte. 48 2 4%
8 Es conveniente explicar el por que de los objetivos y de las politicas de la Institucion. 47 3 6%
5 Un directivo debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas importantes. 46 4 8%
Cuando se tiene que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de preferencia a través de una discusion
29 . . 41 9 18%
amplia con los trabajadores.
Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, lo mejor que puede
17 . - 40 10 20%
hacer el directivo es llamar a los dos a su despacho y buscar una solucidn entre los tres.
20 U.n dlr.e’ctlvo debe supervisar las tareas de cerca, para tener opor de er S Y 39 1 2%
direccion personal.
23 Lo mejor que ptfeclle hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar a trabajador que le ayude a 36 14 28%
preparar los objetivos.
26 Cuando un personal critica a su directivo, lo mejor es discutir dichas diferencias en forma exhaustiva. 36 14 28%
Usted considera que enero es el mejor mes para hacer las reparaciones en la Institucion. Un personal
14 . g N N . L 35 15 30%
dice que la mayoria prefiere febrero. La mejor solucion es someter el asunto a votacion.
2 Los empleados obedecen mejor los directivos amistosos que a los que no lo son. 33 17 34%
32 Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos pequefios, coordinados por el mando, 23 6% 2 54%
alas asambleas.
TOTAL 424 | 77% | 126 | 23%

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA N° 3 APRECIACION SOBRE EL ESTILO DE LIDERAZGO
DEMOCRATICO
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En este caso, se observa que 1 sélo item sobre liderazgo democratico no es
aceptado, ya que el 54% cuestiona que “Para ventilar los problemas de trabajo
son preferibles los grupos pequefios, coordinados por el mando, a las
asambleas”; y por lo mismo, todos los demas items son aceptados

practicamente de 70% a casi el 100%. Asi:

i. El 96% acepta que un “Un directivo debe mantener a su personal

informado sobre cualquier decision que le afecte”.

ii. EI94% acepta que “Es conveniente explicar el por que de los objetivos y

de las politicas de la Instituciéon”.

iii. El 92% acepta que “Un directivo debe hacer reuniones para resolver

desacuerdos sobre problemas importantes”.

iv. El 82% acepta que “Cuando se tiene que fijar objetivos, el supervisor
debe fijarlos de preferencia a través de una discusion amplia con los

trabajadores”.

v. ElI 80% acepta que “Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la
forma de ejecutar una tarea, lo mejor que puede hacer el directivo es

llamar a los dos a su despacho y buscar una solucién entre los tres”.

vi. El 78% acepta que “Un directivo debe supervisar las tareas de cerca,

para tener oportunidad de establecer contactos y direccion personal’.

vii. El 72% acepta que “Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar

un trabajo es solicitar a trabajador que le ayude a preparar los objetivos”.

viii.  El 72% acepta que “Cuando un personal critica a su directivo, lo mejor

es discutir dichas diferencias en forma exhaustiva”.

ix. El 70% acepta que “Usted considera que enero es el mejor mes para
hacer las reparaciones en la Institucién. Un personal dice que la mayoria

prefiere febrero. La mejor solucion es someter el asunto a votacion”.

Xx. El 66% acepta que “Los empleados obedecen mejor los directivos

amistosos que a los que no lo son”.
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De este modo, queda definido que el estilo de liderazgo democréatico es el
mayoritariamente aceptado ya que solo excluyen una de las once variables
cualitativa en la institucion educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa. Este
resultado nos permite aproximarnos a la idea de una gestibn compartida y a una

vivencia de los valores institucionales.

En estilo de liderazgo democréatico la toma de decisiones es el proceso mediante el
cual se realiza una eleccion entre las alternativas o formas para resolver diferentes
situaciones de la vida, estas se pueden presentar en diferentes contextos: a nivel
laboral, familiar, sentimental, empresarial, etc., es decir, en todo momento se toman
decisiones, la diferencia entre cada una de estas es el proceso o la forma en la cual
se llega a ellas. La toma de decisiones consiste, basicamente, en elegir una
alternativa entre las disponibles, a los efectos de resolver un problema actual o
potencial, (aun cuando no se evidencie un conflicto latente). En la toma de
decisiones importa la eleccion de un camino a seguir, por lo que en un estadio

anterior deben evaluarse alternativas de accion.

Por tanto el 77 % considerado en el andlisis de los items resulta interesante para

toda institucion que se proyecta al futuro.
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Los resultados sobre el Estilo Liberal, tal como se aprecia en el siguiente Cuadro y

grafica N° 4:

CUADRO N° 4 APRECIACION SOBRE EL ESTILO DE LIDERAZGO

TOTAL
ITEMS DESCRIPCION DE ITEMS ACUERDO DESACUERDO
f % f %

9 Cuando un persona! no estd de f'acuerdo cor'1 la solucion que su superior da a un problema, lo mejor es pedir 3 16% 50 100%
al personal que sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella.
Para comunicaciones diarias de rutina, el directivo debe alentar a su personal a que se pongan en contacto

15 , 10 20% 50 100%
con él.

30 Son los trabajadores mismos quienes deben procurarse adecuada informacion para su autocontrol. 10 20% 50 100%
Si dos trabajad tinend do sobre la f de ejecut; tarea, el directivo debe pedirl

- i dos ra'aja lores estan en desacuer l.)SO re. aforma ee!ecu ar una tarea, el directivo debe pedirles 1 28% 50 100%
que se retinan para que resuelvan sus diferencias y que le avisen del resultado.

n Un dn:e.ct.lvo no debe pr.eocuparse por las diferencias de opinion que tenga con su personal. Se atiene al 2% S0% % 0% 50 100%
buen juicio de sus trabajadores.
Al isor | . . P I

2 . superws'o: e basta obfe:e.r datos de cada unidad bajo su supervision para comparar resultados y 2 6% P sa% 50 100%

fa las

El directi blecer los objeti | | rta los trabaj terminen |

2 directivo debe os obj , Y que seael p que se reparta los trabajos y determinen la 21 2% 2 3% 50 100%
forma de llevarlos a cabo.

6 Un directivo no debe implicarse en la solucién de diferencias de opiniones entre su personal. 13 26% 37 74% 50 100%

1 El buen. dllrectlvo se preocupa sélo de los resultados, sin entrometerse nunca a examinar los métodos y 7 14% 43 36% 50 100%
procedimientos que emplea su personal.

3 Lc'ns [ ylas i3 per: deben redl.xclrfe aun mmlm? por parte del directivo. El 6 12% " 38% 50 100%
Directivo ha de mantener los y per consup

18 El personal que demuestra ser competente no debe ser supervisado. 3 6% 47 94% 50 100%

TOTAL 256 | 47% | 294 | 53% | 550 | 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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En este caso, se puede apreciar que las opiniones a favor y en contra estan
meridianamente compartidas, toda vez que, en promedio, el 47 % de los items

son aceptados, en tanto que, el 53% no son aceptados. Asi:
» A favor:

i. El 84% acepta que “Cuando un personal no esta de acuerdo con la
solucion que su superior da a un problema, lo mejor es pedir al personal

que sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella”.

ii. El 80% acepta que “Para comunicaciones diarias de rutina, el directivo

debe alentar a su personal a que se pongan en contacto con é”.

iii. El 80% acepta que “Son los trabajadores mismos quienes deben

procurarse adecuada informacion para su autocontrol”.

iv. ElI 72% acepta que “Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la
forma de ejecutar una tarea, el directivo debe pedirles que se rednan

para que resuelvan sus diferencias y que le avisen del resultado”.

v. EI'50% acepta que “Un directivo no debe preocuparse por las diferencias
de opinién gque tenga con su personal. Se atiene al buen juicio de sus

trabajadores.50%
» En contra:

i. El 54% no acepta que “Al supervisor le basta obtener datos de cada
unidad bajo su supervisibn para comparar resultados y detectar

facilmente las deficiencias”.

ii. EI 58% no acepta que “El directivo debe establecer los objetivos, y que
sea el personal que se reparta los trabajos y determinen la forma de
llevarlos a cabo”.

ii.  El 74% no acepta que “Un directivo no debe implicarse en la solucion de

diferencias de opiniones entre su personal”.
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iv. El 86% no acepta que “El buen directivo se preocupa solo de los
resultados, sin entrometerse nunca a examinar los métodos y

procedimientos que emplea su personal”.

v. El 84% no acepta que “Los contactos y las comunicaciones personales
deben reducirse a un minimo por parte del directivo. El Directivo ha de
mantener los minimos contactos y comunicaciones personales con su

personal’.

vi. El 94% no acepta que “El personal que demuestra ser competente no

debe ser supervisado”.

De este modo, queda definido que el estilo de liderazgo liberal, tampoco es
aceptado en la institucion educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa.

Por consiguiente, se define que el estilo de liderazgo predominante es el estilo
de liderazgo democratico.

Ahora bien, definido ya que el estilo de liderazgo predominante es el
democratico, he creido conveniente rescatar los items que en general estan de
acuerdo los encuestados, de que todo lider debe tener como norma, y, a su

vez, lo que un lider no debe practicar.

El liderazgo liberal delega en sus subalternos la autoridad para tomar
decisiones. Espera que los subalternos asuman la responsabilidad por su
propia motivacion, guia y control. Excepto por la estipulacion de un numero
minimo de reglas, este estilo de liderazgo, proporciona muy poco contacto y
apoyo para los seguidores. Evidentemente, el subalterno tiene que ser
altamente calificado y capaz para que este enfoque tenga un resultado final
satisfactorio. Lider liberal o de rienda suelta (laissez faire): Hacer y dejar hacer.
Otorga a sus subordinados independencia operativa, los lideres dependen de
sus subordinados para establecer sus objetivos. Segun los resultados
encontrados por items podemos apreciar la presencia de alguno de estos

factores.
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El cuadro y grafica N° 5 se sintetiza los items positivos del lider en la IE

Salesiano Don Bosco:

CUADRO N° 5 ITEMS DEL LIDER EN LA IE SALESIANO DON BOSCO DE

AREQUIPA
% A
ITMS
FAVOR

Un directivo debe mantener a su personal informado sobre cualquier decision que le 96 %
afecte.
Es conveniente explicar el por que de los objetivos y de las politicas de la Institucion 94 %
Un directivo debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas 92 %
importantes.
Cuando un personal no esta de acuerdo con la solucidon que su superior da a un
problema, lo mejor es pedir al personal que sugiera una mejor alternativa y atenerse a 84 %
ella.
Cuando se tiene que fijar objetivos, el superior debe fijarlos de preferencia a través de 82 %
una discusion amplia con los trabajadores.
Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, lo
mejor que puede hacer el directivo es llamar a los dos a su despacho y buscar una 80 %
solucioén entre los tres.
Para comunicaciones diarias de rutina, el directivo debe alentar a su personal a que 80 %
se pongan en contacto con él.
Un directivo debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de establecer 28 %
contactos y direccion personal.
Un trabajador debe lealtad en primer lugar a su superior inmediato 72 %
No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el personal. Es preferible 72 %
realizar asambleas para comunicar las decisiones importantes.
Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar al trabajador 799
que le ayude a preparar los objetivos.
Cuando un personal critica a su directivo, lo mejor es discutir dichas diferencias en 799
forma exhaustiva.
Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el
directivo debe pedirles que se relinan para que resuelvan sus diferencias y que le 72 %
avisen del resultado.
Usted considera que enero es el mejor mes para hacer las reparaciones en la
Institucién. Un personal dice que la mayoria prefiere febrero. La mejor solucién es 70 %
someter el asunto a votacion.
Los empleados obedecen mejor a los directivos amistosos que a los que no lo son. 66 %
Usted considera que enero es el mejor mes para hacer ciertas reparaciones. La 56 %
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mayoria de los trabajadores prefiere febrero. Usted decide que sera enero.

Un directivo no debe preocuparse por las diferencias de opinidn que tenga con su 50 o
0
personal. Se atiene al buen juicio de los trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia.
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En el siguiente cuadro y grafica N° 5 se aprecian los items mas significativos o
acciones que debe realizar el lider en la IE Salesiano Don Bosco. Por ejemplo
aparecen con mayores porcentajes:

Un directivo debe mantener a su personal informado sobre cualquier decision
que le afecte. (96%)

Es conveniente explicar los objetivos y de las politicas de la Institucion (94%)
Un directivo debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas

importantes (92%)

Para una mejor comprensiéon se hace un analisis en paralelo entre “lo que mas
debe hacer o tener en cuenta” vs “lo que menos debe hacer o tener en
cuenta”. Esta indicacion descrita después del cuadro y grafico nimero 6 a fin

de una presentacion completa.
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El cuadro y graficay N° 6 sintetiza los defectos:

CUADRO N° 6 ACCIONES DEL LIDER EN IE SALESIANO DON BOSCO DE

AREQUIPA

ACCIONES % A FAVOR
Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el directivo lo haga .
solo. 0%
El personal que demuestra ser competente no debe ser supervisado. 94 %
Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un
minimo por parte del directivo. El directivo ha de mantener los minimos 88 %
contactos y comunicaciones personales con su personal.
El buen directivo se preocupa sélo de los resultados, sin entrometerse .
nunca a examinar los métodos y procedimientos que emplea su personal. 5o
Un directivo debe hacer sentir siempre a sus personal que él es el que .
manda. o4
Un buen directivo es aquel que puede despedir facilmente a un trabajador .
cuando lo crea necesario. o4
Cuando se fijan objetivos, un directivo no debe confiar mucho en las .
recomendaciones de sus trabajadores. o4
Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas .
eficaces para mantener la disciplina. 52
Un directivo que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta .
imponer disciplina. 8%
Un directivo no debe implicarse en la solucion de diferencias entre su .
personal. [
Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al
subordinado que manifieste sus diferencias de opiniones, excepto en 72 %
privado.
En grupo rara vez se encuentran situaciones satisfactorias a los problemas. 68 %
El directivo debe establecer los objetivos, y que sea el personal que se .
reparta los trabajos y determine la forma de llevarlos a cabo. o0
Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos pequerios, .
coordinados por el mando, a las asambleas. >4
Al supervisor la basta obtener datos de cada unidad bajo su supervision .
para comparar resultados y detectar facilmente las deficiencias. >4

Fuente: Elaboracién propia de acuerdo al anexo 3: Liderazgo.
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En el siguiente cuadro y grafica N° 6 se aprecian las acciones mas
significativos o acciones que no debe realizar el lider en la IE Salesiano Don
Bosco. Por ejemplo aparece en primer lugar:

Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el directivo lo haga
solo. (96%)

El personal que demuestra ser competente no debe ser supervisado (94%)

Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un minimo
por parte del directivo. El directivo ha de mantener los minimos contactos y

comunicaciones personales con su personal. (88%).

Finalmente, si hacemos un analisis en paralelo entre “lo que mas debe hacer o
tener en cuenta” vs “lo que menos debe hacer o tener en cuenta”, se puede
resaltar:

1) SI: Un directivo debe mantener a su personal informado sobre cualquier
decision que le afecte (96%) vs NO: Cuando hay que establecer objetivos, es

preferible que el directivo lo haga solo (96%).
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2) Sl: Es conveniente explicar el por que de los objetivos y de las politicas de la
Institucion (94%) vs NO: El personal que demuestra ser competente no debe
ser supervisado (94%).

3) SI: Un directivo debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre
problemas importantes (92%) vs NO: Los contactos y las comunicaciones
personales deben reducirse a un minimo por parte del directivo. El Directivo ha
de mantener los minimos contactos y comunicaciones personales con su
personal (88%).

4) SlI: Cuando un personal no esta de acuerdo con la solucién que su superior
da a un problema, lo mejor es pedir al personal que sugiera una mejor
alternativa y atenerse a ella (84%) vs NO: El buen directivo se preocupa sélo
de los resultados, sin entrometerse nunca a examinar los métodos Yy
procedimientos que emplea su personal (86%).

5) SI: Cuando se tiene que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de
preferencia a través de una discusién amplia con los trabajadores (82%) vs
NO: Un directivo debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que
manda (84%).

6) Sl: Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una
tarea, lo mejor que puede hacer el directivo es llamar a los dos a su despacho
y buscar una solucién entre los tres (80%) vs NO: Un buen directivo es aquél
gue puede despedir facilmente a un trabajador cuando lo crea necesario (84%).
7) Sl: Para comunicaciones diarias de rutina, el directivo debe alentar a su
personal a que se pongan en contacto con €l (80%) vs ...NO: Cuando se fijan
objetivos, un directivo no debe confiar mucho en las recomendaciones de sus
trabajadores (84%).

8) SI. Son los trabajadores mismos quienes deben procurarse adecuada
informacion para su autocontrol (80%) vs NO: Castigar la desobediencia a los
reglamentos es una de las formas mas eficaces para mantener la disciplina
(82%).
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1.2.2 ANALISIS SOBRE EL ESTILO DE LIDERAZGO EN LA
INSTITUCION  EDUCATIVA SALESIANO DON BOSCO DE
AREQUIPA POR UNIDADES DE ESTUDIO

En este punto, se analiza el estilo de liderazgo predominante ya no en forma
analitica a nivel de items, sino, a nivel de encuesta, es decir, lo que
mayoritariamente aprecia cada persona encuestada. De este modo se podra
realizar un andlisis cruzado de variables como liderazgo/sexo, liderazgo/area

de trabajo, liderazgo/edad, liderazgo/tiempo de servicios, v, liderazgo/estado

civil.
CUADRO N° 7 ESTILOS DE LIDERAZGO POR ENCUESTADOS
ESTILOS X f ENCUESTAS %
AUTORITARIO 1 0 0%
DEMOCRATICO 2 47 94 %
LIBERAL 3 3 6 %
TOTAL 50 100 %

Fuente: Elaboracion propia.
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En primer lugar, el siguiente cuadro y grafica N° 7 expresa las preferencias
particulares de cada persona encuestada sobre la aceptacién de diversas
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variables correspondientes a cada estilo de liderazgo que ya se ha descrito
anteriormente, pero individualmente, ya que el andlisis anterior era
grupalmente. De este modo, por aceptacion mayoritaria comparada, se elige a
cada estilo por cada entrevistado.

Tratdndose de una investigacion de tipo descriptivo relacional donde se quiere
investigar los estilos de liderazgo en la Institucién educativa Salesiano Don
Bosco de Arequipa y respondiendo al primer objetivo, tenemos como resultado
que la mayoria de los integrantes del Salesiano Don Bosco son partidarios del
estilo democratico ya que 47 miembros de la Institucion son democraticos
(94%), sélo 3 miembros son liberales (6%) y ninguno apuesta por el liderazgo
autoritario.

De esta informacién podemos deducir que en la Institucion Educativa Salesiano
Don Bosco de Arequipa presenta un estilo de liderazgo democratico, es decir
que se prioriza la participacion de la comunidad, y se favorece la
horizontalidad. Y los miembros se sienten responsables de la institucion.

El liderazgo democratico utiliza la consulta para practicar el liderazgo. No
delega su derecho a tomar decisiones finales y sefala directrices especificas a
sus subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones
que les incumben. Si desea ser un lider participativo eficaz, escucha y analiza
seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus contribuciones siempre
que sea posible y practico. Lider participativo o democratico: Es el que consulta
a los subordinados sobre las acciones y decisiones propuestas y fomenta la
participacion. Quiere decir que en la Institucion Educativa Salesiano Don Bosco
el liderazgo es entendido como la influencia interpersonal ejercida en una
situacion, dirigida a traves del proceso de comunicacion humana a la
consecuciéon de uno o diversos objetivos especificos y que se tipifica con un
estilo participativo. Ahora bien, si ya se ha precisado la filosofia de liderazgo
colectivo, sin embargo, resulta interesante averiguar si esta filosofia es comun
sin diferencias significativas desde el punto de vista sexual, cargo laboral,
edad, tiempo de servicios y estado civil.

Por este motivo, a continuacién, se exponen los resultados sobre liderazgo por
las diferentes categorias, como son: liderazgo/sexo, liderazgo/area de trabajo,

liderazgo/edad, liderazgo/tiempo de servicios, y, liderazgo/estado civil.
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CUADRO N° 8 OPINION SOBRE ESTILOS DE LIDERAZGO POR SEXO

fe fe

BTLOSDE | | foMAS |, | foFEME | %  |mascuun| rement | T° (fo-fe)2/fe TOTAL

LIDERAZGO CULINO NINO TOTAL 0 NO TAL
1. Autoritario 1 0 0% 0 0% | 0 0% 0 0 0 |0.0000 0.0000 0.0000
2. Democratico | 2 29 91% 18 [100%]| 47 | 94% 30 17 47 | 0.0388 0.0689 0.1077
3. Liberal 3 3 9% 0 0% | 3 6% 2 1 3 06075 1.0800 1.6875
TOTAL 32 |100%| 18 |100%| 50 | 100% | 32 18 50 | 0.6463 1.1489 1.7952
fo: Frecuencia Observada Chi2 calculada

2

fe: Frecuencia Esperada col-1 fil-1 gl a chi” tablas
Fuente: Elaboracion propia. 1 2 2 0.05 5.9915

Fuente: Elaboracion propia.
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El cuadro y grafica N° 8 muestra que de las 50 personas encuestadas, 32
corresponden a varones (64%) y 18 a mujeres (36%). Sin embargo es
resaltante la progresiva influencia del sexo femenino en instituciones
tradicionalmente masculinas. Y esto denota apertura y liderazgo. Una
organizacion con una disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones al
personal, sélo obtendra logros a corto plazo. Hoy en dia importa que las
organizaciones valoren la cultura organizacional como algo valioso, lo ideal es

contar con trabajadores comprometidos con la organizacion.
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Se aprecia que por el lado de los varones, el 91% acepta al liderazgo
democrético, el 9% acepta al liderazgo liberal y nadie acepta al liderazgo
autoritario; y, por el lado de las mujeres, el 100% se identifica con el liderazgo
democrético.

Aplicando la prueba de chi cuadrado sobre “la no dependencia cualitativa entre
estilos de liderazgo y el sexo de los encuestados”, se observa que el chi
cuadrado calculado: 1,7962 es menor al chi cuadrado de tablas: 5.9916. Por
consiguiente se acepta a la hipétesis nula de que no existe dependencia

cualitativa entre estilos de liderazgo y el sexo de los encuestados.

Por tanto, en la IE Don Bosco de Arequipa, el liderazgo democratico es
aceptado sin opinion discriminatoria por el sexo de los trabajadores.
En segundo lugar observemos el siguiente cuadro N° 9 sobre opinion de estilos

de liderazgo considerando la categoria laboral de los encuestados:
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CUADRO N° 9 OPINION SOBRE LIDERAZGO POR PUESTO DE TRABAJO

fo fo fo fo TOTA

ESTILOS X % |foADM| % % % % %
DOC SERV ACLES DIREC L
1. Autoritario 11070%] 0 [0%]0]0%| 0] 0% |0[]0|O0 0%
2.Democrético | 2 | 24 | 96% | 9 [90% | 7 [88%| 4 |[100% | 3 |100%| 47 | 94%
3. Liberal 311 4% | 1 [10%] 1 [12%| 0 | 0% | 0 [Q%]|3 6%
TOTAL 25 |100%| 10 |100%| 8 [100%| 4 |100% | 3 |100%| 50 | 100%

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA N° 9 OPINION SOBRE LIDERAZGO POR PUESTO DE TRABAJO
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El cuadro y gréafica N° 9 muestra que de las 50 personas encuestadas, 25 son
docentes (50%), 10 son administrativos (20%), 8 son de servicios (16%), 4 son
de Acles (8% ), y, 3 son directivos (6%). Tratandose de una Institucion
educativa existe una poblacion mayoritaria de docentes (50 %), seguido del
personal administrativo (20 %), el personal de servicios generales (16 %) y en
grado menor el personal de acles 8 % y el personal Directivo 6 %. Por tanto es
determinante la tendencia que puede reflejar la mentalidad de los docentes

como poblacion mayoritaria.
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Se aprecia que entre los docentes, el 96% optan por el estilo democréatico, y
sélo el 4% por el modelo liberal y nadie por el estilo autoritario.

Entre los administrativos, el 90% optan por el estilo democratico, y sélo el 10%
por el modelo liberal y nadie por el estilo autoritario.

Entre el personal de servicios el 88% optan por el estilo democratico, y solo el
12% por el modelo liberal y nadie por el estilo autoritario.

En cuanto al personal de ACLES vy los DIRECTIVOS, el 100% optan por el
estilo democratico, y nadie por los estilos autoritario y liberal.

Aplicando la prueba de chi cuadrado sobre “la no dependencia cualitativa entre
estilos de liderazgo y categoria laboral de los encuestados”, se observa que el
chi cuadrado calculado: 1,5071 es menor al chi cuadrado de tablas: 15.5073.
Por consiguiente se acepta a la hipotesis nula de que no existe dependencia

cualitativa entre estilos de liderazgo y categoria laboral de los encuestados.

Por tanto, en la IE Don Bosco de Arequipa, el liderazgo democratico es
aceptado sin opinion discriminatoria por la categoria laboral del personal

encuestado.
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En tercer lugar observemos el siguiente cuadro y grafica N° 10 sobre opinidn

de estilos de liderazgo considerando la edad de los encuestados:

CUADRO N° 10 OPINION SOBRE LIDERAZGO POR EDAD

fo 24- fo 35- fo 46- TOTA

ESTILOS X % % % |fo57-67| % %
34 45 56 L
1. Autoritario 1 0 | 0% | 0 | 0% | 0| 0% 0 0% | 0 0%
2. Democratico | 2 12 1100% ) 22 | 92% | 9 | 90% | 4 [100% 47| 94%
3. Liberal 3 0 | 0% | 2 | 8 |1 ]10%] O 0% | 3 6%
TOTAL 12 [100% | 24 | 100% | 10 | 100% | 4 ]100% |50 | 100%

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA N° 10 OPINION SOBRE LIDERAZGO POR EDAD
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El cuadro y grafica N° 10 muestra que de las 50 personas encuestadas, 12
trabajadores tiene un edad entre 24 a 34 afos (24%), 24 trabajadores tienen
una edad entre 35 a 45 afos (48%), 10 trabajadores tienen una edad entre 46
y 56 afios (20%), y, 4 trabajadores tienen una edad entre 57 a 67 afios (8%).
Por tanto, se puede apreciar una significativa presencia de poblacion joven que
garantiza la continuidad de los estilos de liderazgo y el mantenimiento de la
cultura organizacional en el tiempo. A su vez, como la mayoria de los
integrantes son poblacién adulta nos indica que la mayoria del personal se

encuentra emocionalmente estable y que sus criterios son m4&s 0 menos

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

(L :
TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

permanentes en el tiempo. Por ultimo, no se puede invalorar la presencia del
adulto mayor que nos brinda la sabia experiencia de la plenitud.
Estadisticamente, se aprecia que entre el personal comprendido de 24 a 34
afos de edad, asi como el personal comprendido de 57 a 67 afios de edad, el
100% optan por el estilo democratico, y nadie por los demas estilos.

Entre el personal comprendido de 35 a 45 afos de edad, el 92% optan por el
estilo democrético, solo el 8% por el modelo liberal y nadie por el estilo
autoritario; y, entre el personal comprendido de 46 a 56 afios de edad, el 90%
optan por el estilo democratico, sélo el 10% por el modelo liberal y nadie por el
estilo autoritario.

Aplicando la prueba de chi cuadrado sobre “la no dependencia cualitativa entre
estilos de liderazgo y edad de los encuestados”, se observa que el chi
cuadrado calculado: 1,5366 es menor al chi cuadrado de tablas: 12.5916. Por
consiguiente se acepta a la hipétesis nula de que no existe dependencia
cualitativa entre estilos de liderazgo y edad de los encuestados.

Por tanto, en la IE Don Bosco de Arequipa, el liderazgo democratico es
aceptado sin opinién discriminatoria por la edad del personal encuestado.
En cuarto lugar observemos el siguiente cuadro y grafico N° 11 sobre opinién

de estilos de liderazgo considerando el tiempo de servicios de los encuestados:
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CUADRO N° 11 OPINION SOBRE LIDERAZGO POR TIEMPO DE

SERVICIOS
smos | x [° Yo% | 2 g (o B g | Py | o %
11 2 33 3444
1. Autoritario | 1 | 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
2. Democraticol 2 | 31 | 97% | 11 | 85% 3 100% | 2 [100%| 47 94%
3. Liberal 31 1 3% 2 15% 0 0% 0 0% 3 6%
TOTAL 32 [100%| 13 [100% 3 100% | 2 [100%| 50 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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El cuadro y grafica N° 11 muestra que de las 50 personas encuestadas, 32
trabajadores tiene un tiempo de servicios entre 01 a 11 afios (64%), 13
trabajadores tienen una tiempo de servicios entre 12 a 22 afios (26%), 03
trabajadores tienen un tiempo de servicios entre 23 a 33 afios (6%), y, 02
trabajadores tienen un tiempo de servicios entre 34 a 44 afos (4%). Por tanto,
los integrantes de la Institucion son, en términos de experiencia laboral,
relativamente jévenes lo que justifica la tendencia participativa y mayor

conciencia del valor democratico.
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Se aprecia que entre el personal comprendido de 01 a 11 afios de tiempo de
servicios, el 97% optan por el estilo democrético, so6lo el 3% por el modelo
liberal y nadie por el estilo autoritario.

Entre el personal comprendido de 12 a 22 afios de tiempo de servicios, el 85%
optan por el estilo democratico, sélo el 15% por el modelo liberal y nadie por el
estilo autoritario.

Entre el personal comprendido de 23 a 33 afios de tiempo de servicios, asi
como de 34 a 44 afios de edad, el 100% optan por el estilo democratico, y
nadie por los demas estilos.

Aplicando la prueba de chi cuadrado sobre “la no dependencia cualitativa entre
estilos de liderazgo y tiempo de servicios de los encuestados”, se observa que
el chi cuadrado calculado: 2.8181 es menor al chi cuadrado de tablas: 12.5916.
Por consiguiente se acepta a la hipotesis nula de que no existe dependencia
cualitativa entre estilos de liderazgo y tiempo de servicios de los encuestados y
se rechaza la hipétesis alternativa de que si existe dependencia cualitativa

entre estilos de liderazgo y tiempo de servicios de los encuestados.
Por tanto, en la I. E. Don Bosco de Arequipa, el liderazgo democratico es

aceptado sin opinion discriminatoria por el tiempo de servicios del personal

encuestado.
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En quinto lugar observemos el siguiente cuadro y grafica N° 12 sobre opinion

de estilos de liderazgo considerando el estado civil de los encuestados:

CUADRO N° 12 OPINION SOBRE LIDERAZGO POR ESTADO CIVIL

fo | f

fo fo AR )

ESTILOS X % % |foTOTAL| % |SOLTER |cASAD (fodeftfe | TO TAL
SOLTERO CASADO o | o | ™

1. Autoritario 1 0 0% | 0 | 0% 0 0% | 0 0 0 10.000 | 0.000 ] 0.000
2. Democratico 2 | 17 [94% | 30 [94% | 47 |94%| 17 | 30 | 47 [0.0004]0.0002| 0.0006
3. Liberal 3 1 6% | 2 | 6% 3 6% | 1 2 3 10.0059{0.0033| 0.0093
TOTAL 18 |100%| 32 |100%| 50 [100%| 18 | 32 | 50 |0.0063]0.0035| 0.0099

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA N° 12 OPINION SOBRE LIDERAZGO POR ESTADO CIVIL
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El cuadro y gréfica N° 12 muestra que de las 50 personas encuestadas, 18 son
solteros (36%) y 32 son casados (64%). Esto indica que la mayoria tiene

experiencia de dirigir una familia y por tanto con estilos de vida familiar propios.
Se aprecia que por el lado de los solteros, el 94% acepta al liderazgo

democratico, el 6% acepta al liderazgo liberal y nadie acepta al liderazgo

autoritario; y, por el lado de los casados, igualmente: el 94% acepta al
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liderazgo democrético, el 6% acepta al liderazgo liberal y nadie acepta al
liderazgo autoritario

Aplicando la prueba de chi cuadrado sobre “la no dependencia cualitativa entre
estilos de liderazgo y estado civil de los encuestados”, se observa que el chi
cuadrado calculado: 0.0099 es menor al chi cuadrado de tablas: 5.9916. Por
consiguiente se acepta a la hipétesis nula de que no existe dependencia
cualitativa entre estilos de liderazgo y estado civil de los encuestados.

Por tanto, en la IE Don Bosco de Arequipa, el liderazgo democratico es

aceptado sin opinién discriminatoria por el estado civil de los trabajadores.
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1.3 LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA SALESIANO DON BOSCO
DE AREQUIPA

La cultura organizacional es la interaccion de valores, actitudes y conductas
compartidas por todos los miembros de una empresa u organizacion donde
directivos y personal corresponsable interacttan desde sus diferentes
condiciones. El desarrollo de la cultura organizacional permite a los integrantes
de la organizacion ciertas conductas. Es una fortaleza que encamina a las
organizaciones hacia la excelencia, hacia el éxito. Ademas, crea el ambiente
humano adecuado en que los empleados realizan su trabajo y que puede darse
bien en una organizacién entera o bien referirse al ambiente de una division,
filial, planta o departamento.

Y en esta realidad predomina en su conjunto personas estables y con vinculo
familiar, es decir personas que practican estilos de liderazgo en su contexto

familiar y dentro de la institucién.

Respecto a la investigacion sobre el nivel de cultura organizacional en la IE
Don Bosco de Arequipa, de manera similar al analisis sobre liderazgo,
trataremos sobre la valoracion cualitativa de todos los niveles de cultura
organizacional a fin de tipificar cual es el nivel predominante, primeramente
analizando los resultados de las variables componentes de cada uno de los
niveles de cultura organizacional, sin considerar la opinion a nivel de
encuestados o unidades de estudio; y, en segundo lugar, el andlisis especifico
del nivel predominante por unidades de estudio u opinion general de cada

entrevistado.
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1.3.1 ANALISIS SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN
LA INSTITUCION EDUCATIVA SALESIANO DON BOSCO DE
AREQUIPA POR ITEMS

La cultura organizacional adecuada es aquella organizacion donde la identidad
de sus miembros para con la Institucion, tendencia al trabajo en equipo,
enfoque hacia las personas, se toma en cuenta las repercusiones que los
resultados tendran sobre los miembros de la organizacién, coordinacion e
integracion de las unidades o departamentos, los sistemas de control funcionan
bajo objetivos e indicadores establecidos. Preocupacion por innovacion y
proyectos, sistema de recompensas compartido, tolerancia a los conflictos, los
directivos orientan el trabajo buscando resultados, sistema abierto donde se
toma en cuenta los cambios del entorno, atencion a los detalles, agresividad y
competitividad, movilidad en los cargos directivos en pos del crecimiento de la
organizacion. También podriamos hablar de una cultura organizacional muy
adecuada cuando las caracteristicas de la organizacion superan los estandares

antes mencionados.

CUADRO N° 13 APRECIACION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL POR ITEMS

PREFERENCIAS CON VALORACION | PREFERENCIAS CON VALORACION TOTAL
NIVELES POSITIVA NEGATIVA
f % f % f %

CULTURA MUY ADECUADA 3 17% 0 0% 3 8%
CULTURA ADECUADA 12 71% 18 95% 30 83%

CULTURA INADECUADA 2 12% 1 5% 3 8%

CULTURA MUY INADECUADA 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAL 17 100% 19 100% 36 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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GRAFICA N° 13 APRECIACION SOBRE LOS NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL POR ITEMS
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El Cuadro y grafica N° 13 permite apreciar el total de respuestas por items
cualitativas sobre como aprecian el nivel de cultura organizacional dentro de la

I. E. Don Bosco de Arequipa. Asi:

» El 8% del personal encuestado consideran que el nivel de cultura

organizacional es muy adecuado.

» El 83% del personal encuestado consideran que el nivel de cultura

organizacional es solamente adecuado.

» El 8% del personal encuestado consideran que el nivel de cultura

organizacional no es adecuado, y, finalmente,
» Nadie (0%) considera que no es muy inadecuado.
Por tanto, se concluye que en la IE Don Bosco de Arequipa, el nivel de cultura

organizacional es adecuado.

Esto implica que la cultura organizacional en la IE Salesiano Don Bosco es
estable, percibiéndose una constante en todos los miembros de la Institucién
en apostar por una cultura organizacional adecuada. Respondiendo al objetivo

de investigacion: ¢ Cudl es el nivel de cultura organizacional en el personal de
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la Institucién Educativa Salesiano Don Bosco? Demostramos que la valoracion

del nivel cultura organizacional es la adecuada.

A continuacion se expone los resultados analiticos sobre la apreciacion por
items sobre los niveles de organizacion. Cabe sefalar que hay items
redactadas con sentido positivo y otras con sentido opuesto.

Para el caso he creido por conveniente exponer la metodologia del
procesamiento y analisis de datos, primeramente con las variables con sentido
positivo o que favorecen el nivel cultura organizacional.

Son 50 respuestas por items, con un rango de la Escala de Likert de 1 a 5
opciones, donde el extremo inferior es: “no es muy cierto” (que implica que si
los 50 encuestados consideran que es totalmente falso o que no se da asi en la
institucion y el puntaje acumulado llega a 50 respuestas con rango 1°).

el extremo superior es: “si es muy cierto” (que implica que los 50 encuestados
consideran que es totalmente cierto o que se da perfectamente en la
institucion. El puntaje acumulado llega hasta 250 respuestas con rango 5°).

Asi, los rangos establecidos son los siguientes:

Rango 1: CULTURA MUY INADECUADA, de 50 a 100.
Rango 2: CULTURA INADECUADA, de 101 a 150.
Rango 3: CULTURA ADECUADA, de 151 a 200; y,
Rango 4: CULTURA MUY ADECUADA, de 201 A 250.
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CUADRO N° 14 APRECIACION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL POR ITEMS CON SENTIDO POSITIVO

N VARIABLE RESPUESTA .
PROCESAMIENTO DE DATOS
CUALITATIVA DESCRIPCION DE LA VARIABLE CUALITATIVA ACUMULADA VALORACION RANGO | RESULTADO
Nos gusta que las cosas por pequefias que sean se hagan con
30 7S BUSLa QU a5 cosas por pequenas g 6 15 Sies muycieto | 4 favor NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL x|t | %
cuidado y precision.
Nos gusta formar parte de un equipo y que nuestro rendimiento se
4 Busta formar parte e n EquIpO Y Qué ! 01 Sesmuy ceto | 4 faor |1, CULTURA MUY INADECUADA: 50A 100 1o |
evaliie en términos de mi contribucion al equipo.
7 Nos gusta trabajar en proyectos donde todos participamos. 201 Siesmuy cierto 4 favor 2. CULTURA INADECUADA: 101A150 2 2 12%
29 A cada una de las cosas que hacemos le ponemos mucha atencion. 198 Sies cierto 3 favor 3. CULTURA ADECUADA: 151A200 3 12 | 1%
El estilo de direccion se b | respeto a los reglament
| eswock reccionsebsaen elrespetoa s regiamentos 197 Sies dierto 3 favor |4, CULTURA MUY ADECUADA: 2014250 0| 3 |
institucionales.
i frentar |
. Slemlpre es'tamos preparados para enfrentar las nuevas " Sies derto 3 favor ToTAL o | 100
contingencias que se nos presentan.
3 Existe una alta competencia por hacer las cosas bien. 193 Sies cierto 3 favor
% Mantenemos un diagndstico actualizado y serio sobre los variables " Sies cirto 3 favor
del entorno.
La organizaci funcion de las tendenci
% organizacion se mueve en funcién de las tendencias que 17 Sies detto R favor
presenta nuestro entorno.
15 Nos agrada la emocion y la excitacion de enfrentar riesgos. 175 Sies cierto 3 favor
10 La dlreccl?n propicia que las cosas se hagan previa coordinacion 19 §es cirto 3 favor
entre los jefatura,
36 Estamos bien como venimos trabajando. 162 Sies cierto 3 favor
» ;.Ante |?$ conflictos, eflla direccion quien promueve 5 Sies cirto 3 favor
inmediatamente el dilogo entre las partes.
Much: isi | trabajo de |
s uc Ias veces se toman decisiones que afectan el trabajo de los 5 §es cirto 3 favor
demds.
1 A los jefes de dreas les agrada coordinar acciones. 151 Sies cierto 3 favor
19 Los incentivos son distribuidos segun las acciones destacables. 131 Noes cierto 2 en contra
" La direccidn mar'mene una politica de mcent'wos par'a' todos 19 Noes dierto 2 enconta
aquellos que se involucren en proyectos de innovacion.

Fuente: Elaboracién propia.
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GRAFICA N° 14 APRECIACION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL POR ITEMS CON SENTIDO POSITIVO
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De este modo, el siguiente Cuadro y grafica N° 14 consigna los resultados
sobre la apreciacion sobre los niveles de cultura organizacional por items con

sentido positivo:

» EIl 18% de encuestados consideran que el nivel de cultura organizacional
es muy adecuado, y el 71% de encuestados consideran que el nivel de

cultura organizacional es adecuado.

» El 12% de encuestados consideran que el nivel de cultura organizacional
es inadecuado, y, nadie, es decir, el 0% de encuestados consideran que

el nivel de cultura organizacional es muy inadecuado.

Resulta interesante analizar los items que mejor favorecen al nivel de cultura

organizacional institucional:

En primer lugar tenemos a las mas favorables (entre 250 a 201 respuestas):

1) Nos gusta que las cosas por pequefias que sean se hagan con cuidado y
precision (item N° 30 con 215 respuestas respuestas).

2) Nos gusta formar parte de un equipo y que nuestro rendimiento se evalle en
términos de mi contribucién al equipo (item N° 4 con 201 respuestas
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acumulados); y, Nos gusta trabajar en proyectos donde todos participamos

(item N° 7 con 201 respuestas).

En segundo lugar tenemos a las favorables (entre 200 a 151 respuestas):

1) A cada una de las cosas que hacemos le ponemos mucha atencion (item N°
29 con 198 respuestas).

2) El estilo de direccién se basa en el respeto a los reglamentos institucionales
(item N° 13 con 197 respuestas).

3) Siempre estamos preparados para enfrentar las nuevas contingencias que
se nos presentan (item N° 27 con 194 respuestas).

4) Existe una alta competencia por hacer las cosas bien (item N° 31 con 193
respuestas).

5) Mantenemos un diagnéstico actualizado y serio sobre los variables del
entorno (item N° 26 con 184 respuestas).

6) La organizacion se mueve en funcion de las tendencias que presenta
nuestro entorno (item N° 28 con 179 respuestas).

7) Nos agrada la emocion y la excitacion de enfrentar riesgos (item N° 15 con
175 respuestas).

8) La direccién propicia que las cosas se hagan previa coordinacién entre los
jefatura (item N° 10 con 169 respuestas).

9) Estamos bien como venimos trabajando (item N° 36 con 162 respuestas)
10) Ante los conflictos, es la direccidbn quien promueve inmediatamente el
dialogo entre las partes (item N° 22 con 155 respuestas).

11) Muchas veces se toman decisiones que afectan el trabajo de los demas
(item N° 8 con 154 respuestas), v,

12) A los jefes de areas les agrada coordinar acciones (item N° 11 con 151

respuestas).

En tercer lugar tenemos a las no favorables o que no se da dentro de la
institucion (entre 150 a 101 respuestas):

1) Los incentivos son distribuidos segun las acciones destacables (item N° 19
con 131 respuestas acumuladas); vy,

2) La direcciébn mantiene una politica de incentivos para todos aquellos que se
involucren en proyectos de innovacion (item N° 17 con 119 respuestas).
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No hay ningun caso extremo de una calificacion desfavorable (entre 50 a 100

respuestas)

A continuacién expongo la metodologia del procesamiento y analisis de datos,
ahora con las variables con una direccionalidad con sentido negativo u opuesto
0 que favorecen opuestamente sobre el nivel cultura organizacional.

Son 50 respuestas por variable, con un rango de la Escala de Likert de 1 a 5
opciones, donde el extremo inferior es ahora: “si es muy cierto” (que implica
que si los 50 encuestados consideran que es totalmente correcto que si se da
asi en la institucién y el puntaje acumulado llega a 50 puntos con rango 1°).

El extremo superior es: “no es muy cierto” (que implica que los 50 encuestados
consideran que es totalmente falso o que no se da perfectamente en la
institucién. El puntaje acumulado llega hasta 250 respuestas con rango 5°).

Asi, los rangos establecidos son los siguientes:

Rango 1: CULTURA MUY ADECUADA, de 50 a 100.
Rango 2: CULTURA ADECUADA, de 101 a 150.
Rango 3: CULTURA NO ADECUADA, de 151 a 200; v,
Rango 4. CULTURA NO MUY ADECUADA, de 201 A 250.
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CUADRO N° 15 APRECIACION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL POR ITEMS CON SENTIDO NEGATIVO

N VARIABLE RESPUESTA .
PROCESAMIENTO DE DATOS
CUALITATIVA DESCRIPCION DE LA VARIABLE CUALITATIVA ACUMULADA VALORACION RANGO RESULTADO
y  |[mestaorganizacionsolose apicalos reglamentos con 10 Noes cierto 2 favor NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL X f %
fines de represin personal.
18 En esta Institucion el requllsﬁfo indispensable para asumir 106 Noes cietto 2 favor
un cargo se basa en la antigiiedad.
1. CULTURA MUY ADECUADA: 50A100 1 0 0%

Los miembros de la Institucion .
14 " 108 Noes cierto 2 favor
infringen las normas

2. CULTURA ADECUADA: 101A150 2 18 95%
Preferimos el trabajo donde el jef ta
1 referimos el trabajo donde el jefe no se meta con ” Noes cietto 2 favor
nosotros. 3. CULTURA INADECUADA: 151A200 3 1 5%
Muchas de las decisi tomala direccio
g ' uc as. ed as decisiones que toma la direccion son 1 Noes cietto 2 favor
esmotivadoras. 4. CULTURA MUY INADECUADA: 201 A 250 4 0 0%
Preferi I igual
% referimos que a's cosas se’ tnamengan |gua. a que se 12 Noes cierto 2 favor TOTAL
emprendan cambios dramiticos en la organizacidn.
19 100%
Muchos de los proyectos iniciados son desestimados o
Y13 dejados de lado sin ser acabados por el poco respaldo de la 129 Noes cierto 2 favor
direccion.
6 Dificilmente podemos ponernos de acuerdo. 130 Noes cierto 2 favor
0 P'ara Itlagrar un cargo hay que ser muy amigo de los 131 Noes cierto ) favor
directivos.
2 Preﬁero limitarme a cumplir mis funciones y evitarme los ™ Noes dirto 2 favor
Preferimos que nuestra identidad y posicion se derive de
3 mi iencia profesional y no de la izacion que me 135 Noes cierto 2 favor
emplea.
Soy complaciente con la direccion y asi me evito de .
3 135 Noes cierto 2 favor
problemas.
" Se propicia mucho las bolas de comentarios (chisme) en 139 Noes cierto 2 favor

vez de enfrentar abiertamente los problemas personales.

Permitimos que nuestros directivos nos sigan dirigiendo,
34 por respeto a su antigiiedad, aunque esto nos viene 139 Noes cierto 2 favor
significando poco desarrollo.

La direccion propicia que los empleados tratemos
i abiertamente nuestras discrepancias, criticas y 142 Noes cierto 2 favor
enfrentamientos.

La direccion enfoca su atencion més en los procesos que
25 en los resultados que se puedan obtener del trabajo que 144 Noes cierto 2 favor
hacemos.

La direccion respalda todos los proyectos innovadores

16 - o 145 Noes cierto 2 favor
aunque esto un alto riesgo
’ . :

2 0§ tra'ba|‘afiores sabemos muy poco de las otras dreas de 16 Noes cierto 2 favor
la Institucion.

5 Cada uno trata de cumplir sus funciones 160 Siescierto 3 encontra

independientemente de los demds.

Fuente: Elaboracion propia.
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GRAFICA N° 15 APRECIACION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL POR ITEMS CON SENTIDO NEGATIVO
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De este modo, el siguiente Cuadro y grafica N° 15 consigna los resultados
sobre la apreciacion sobre los niveles de cultura organizacional por items con

sentido negativo:

» EIl 95% de encuestados consideran que el nivel de cultura organizacional

es adecuado.
» Nadie considera que es muy adecuado (0% de encuestados).

» El 5% de encuestados consideran que el nivel de cultura organizacional
es inadecuado,

» Nadie consideran que el nivel de cultura organizacional es muy
inadecuado (0% de encuestados).

Resulta nuevamente interesante analizar los items que mejor favorecen al nivel
de cultura organizacional institucional:

En primer lugar tenemos a las favorables (entre 101 a 150 respuestas):

1) En esta organizacién solo se aplica los reglamentos con fines de represion
personal (item N° 12 con 102 respuestas acumuladas).

2) En esta Institucién el requisito indispensable para asumir un cargo se basa
en la antigiiedad (item N° 18 con 106 respuestas).
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3) Los miembros de la Institucion permanentemente infringen las normas (item
N° 14 con 108 respuestas).

4) Preferimos el trabajo donde el jefe no se meta con nosotros (item N° 1 con
111 respuestas).

5) Muchas de las decisiones que toma la direcciéon son desmotivadoras (item
N° 9 con 117 respuestas).

6) Preferimos que las cosas se mantengan igual a que se emprendan cambios
dramaticos en la organizacién (item N° 35 con 126 respuestas).

7) Muchos de los proyectos iniciados son desestimados o dejados de lado sin
ser acabados por el poco respaldo de la direccion (item N° 24 con 129
respuestas).

8) Dificilmente podemos ponernos de acuerdo (item N° 6 con 130 respuestas).
9) Para lograr un cargo hay que ser muy amigo de los directivos (item N° 20
con 131 respuestas).

10) Prefiero limitarme a cumplir mis funciones y evitarme los problemas (item
N° 32 con 132 respuestas).

11) Preferimos que nuestra identidad y posicion se derive de mi experiencia
profesional y no de la organizacibn que me emplea (item N° 3 con 135
respuestas).

12) Soy complaciente con la direccion y asi me evito de problemas (item N° 33
con 135 respuestas).

13) Se propicia mucho las bolas de comentarios (chisme) en vez de enfrentar
abiertamente los problemas personales (item N° 23 con 139 respuestas).

14) Permitimos que nuestros directivos nos sigan dirigiendo, por respeto a su
antigiiedad, aunque esto nos viene significando poco desarrollo (variable N° 34
con 139 respuestas).

15) La direccién propicia que los empleados tratemos abiertamente nuestras
discrepancias, criticas y enfrentamientos (item N° 21 con 142 respuestas).

16) La direccion enfoca su atencién mas en los procesos que en los resultados
que se puedan obtener del trabajo que hacemos (item N° 25 con 144
respuestas).

17) La direccion respalda todos los proyectos innovadores aunque estos
signifiquen un alto riesgo institucional (item N° 16 con 145 respuestas).
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18) Los trabajadores sabemos muy poco de las otras areas de la Institucion
(item N° 2 con 146 respuestas).

En segundo lugar tenemos a las no favorables o que no se da dentro de la
institucion (entre 1501 a 200 respuestas):

19) Cada uno trata de cumplir sus funciones independientemente de los demas

(item N° 5 con 162 respuestas).
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1.3.2 ANALISIS SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN
LA INSTITUCION EDUCATIVA SALESIANO DON BOSCO DE
AREQUIPA POR UNIDADES DE ESTUDIO

En este punto, similar al punto 1.2.2: “Analisis sobre el estilo de liderazgo en la
Institucion Educativa Salesiano Don Bosco De Arequipa por unidades de
estudio”, se analiza el nivel de cultura organizacional predominante ya no en
forma analitica a nivel de items o variables, sino, a nivel de encuesta, es decir,
lo que mayoritariamente aprecia cada persona encuestada. de este modo se
realiza también un analisis cruzado de variables como cultura
organizacional/sexo, cultura organizacional/area de trabajo, cultura
organizacional/edad, cultura organizacional/tiempo de servicios, y, cultura

organizacional/estado civil.

Asi, el siguiente Cuadro y grafica N° 16 permite resaltar las preferencias
particulares de los entrevistados de como aprecian los diversos niveles de
cultura organizacional, distinguiendo que hay variables que expresan un
sentido positivo o favorable, en tanto que hay otro conjunto de variables
redactadas con un sentido negativo o defecto. Asi, por aceptacion mayoritaria
comparada, se elige a cada nivel de cultura organizacional de cada

entrevistado:

CUADRO N° 16 APRECIACION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL

APRECIACION | APRECIACION
NIVELES CON SENTIDO | CON SENTIDO | TOTALES
POSITIVO NEGATIVO
f % f % f %
CULTURA MUY ADECUADA 5 10% 4 8% 9 9%
CULTURA ADECUADA 43 | 86% | 37 | 74% | 80 | 80%
CULTURA INADECUADA 2 4% 9 18% 11 | 11%
CULTURA MUY INADECUADA 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAL 50 | 100% | 50 | 100% | 100 | 100%

Fuente: Elaboracién propia.
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GRAFICA N° 16 APRECIACION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL
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Sumarizando las items con sentido positivo y sentido negativo, tenemos que:

» El nivel de cultura organizacional mayormente elegido es el de “cultura

adecuada” con un 80%.
» En segundo lugar tenemos al nivel de “cultura inadecuada” con un 11%.

» En tercer lugar esta el nivel de cultura organizacional “cultura muy

adecuada” con un 9%.

» Por tanto, en la institucion educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa

existe un buen nivel de cultura organizacional.

Sin embargo, he creido necesario exponer analiticamente los resultados

particulares de las items tanto con sentido positivo como negativo.
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CUADRO N° 17 OPINION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LAS RESPUESTAS CON SENTIDO POSITIVO

NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL X f %

1. CULTURA MUY INADECUADA: 17 A 34 1 0%

2. CULTURA INADECUADA: 35A51 2 4%
3. CULTURA ADECUADA: 52A68 3 43 86%
4. CULTURA MUY ADECUADA: 69 A 85 4 5 10%
TOTAL 50 100%

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA N° 17 OPINION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LAS RESPUESTAS CON SENTIDO POSITIVO
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Asi, el cuadro y grafica N° 17 consigna 17 items con sentido positivo, se
observa que el 10% de las personas entrevistadas consideran que hay una
cultura organizacional muy adecuada; el 86% considera que sélo es adecuada.
En cambio, el 4% la califica como inadecuada y ningun entrevistado considera
gue muy inadecuada.
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CUADRO N° 18 OPINION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LAS RESPUESTAS CON SENTIDO NEGATIVO

NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL X f %

1. CULTURA MUY ADECUADA: 19 A 37 1 4 8%
2. CULTURA ADECUADA: 38 A57 2 37 74%
3. CULTURA INADECUADA: 58 A 76 3 9 18%

4. CULTURA MUY INADECUADA: 77 A 95 4 0 0%
TOTAL 50 100%

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA N° 18 OPINION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LAS RESPUESTAS CON SENTIDO NEGATIVO

80% 74%
70% -

60% -
50%
40% -
30% -
20% - Lo
10% - %
= o
0% -

MUY ADECUADA ADECUADA INADECUADA MUY INADECUADA

El Cuadro y grafica N° 18 consigna 19 items con sentido negativo (0 que
resaltan un defecto), se observa que el 8% de las personas entrevistadas
consideran que hay una cultura organizacional muy adecuada; y el 74%
considera que soOlo es adecuada. En cambio, el 11% la califica como

inadecuada y ningun entrevistado considera que muy inadecuada.

Ahora bien, si ya se ha precisado la apreciaciéon de cultura organizacional a
nivel colectivo, también resulta interesante averiguar si esta apreciacion es
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comun sin diferencias significativas desde el punto de vista sexual, cargo

laboral, edad, tiempo de servicios y estado civil.

Por este motivo, a continuacion, se exponen los resultados sobre cultura
organizacional por las diferentes categorias, como son: cultura
organizacional/sexo, cultura organizacional/area de trabajo, cultura
organizacional/edad, cultura organizacional /tiempo de servicios, y, cultura

organizacional /estado civil.
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CUADRO N° 19 OPINION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL POR SEXO

fe fe

CULTURA ORGANIZACIONAL | x |fomascumo | % f‘::l;'gf % o | % |MASCU FEMENI | TOTAL
NO NO
1. CULTURA MUY INADECUADA | 1 0% | 0 | 0% | 0 |0%| 0| 00
2. CULTURA INADECUADA 2 %% | 3 | 1% | 11 | 2% ]| 7 | 4 | 1
3. CULTURA ADECUADA 3| 19 | s9% | 12 | 66% | 31 | 62% | 20 | 11 | a1
4. CULTURAMUY ADECUADA | 4| 5 % | 3 | 1% | 8 |16%| 5 | 3 | 8
TOTAL 32 | 100%| 18 | 100% | 50 |100%] 32 | 18 | 50

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA N° 19 OPINION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL POR SEXO
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En primer lugar observemos el siguiente cuadro y grafica N° 19 sobre la
opiniébn de niveles de cultura organizacional considerando el sexo de los
encuestados:

Se aprecia que por el lado de los varones, el 59% considera que el nivel de
cultura organizacional es adecuado, el 25% inadecuado, el 16% muy adecuado
y nadie la califica como muy inadecuada; y, por el lado de las mujeres, el 67%
considera que el nivel de cultura organizacional es adecuado, un 17%
inadecuado, otro 17% muy adecuado y nadie la califica como muy inadecuada.
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Aplicando la prueba de chi cuadrado sobre “la no dependencia cualitativa entre
el nivel de cultura organizacional y el sexo de los encuestados”, se observa que
el chi cuadrado calculado: 0.4702 es menor al chi cuadrado de tablas: 7.8147.
Por consiguiente se acepta a la hipotesis nula de que no existe dependencia
cualitativa entre el nivel de cultura organizacional y el sexo de los encuestados
y se rechaza la hipétesis alternativa de que si existe dependencia cualitativa
entre el nivel de cultura organizacional y el sexo de los encuestados.

Por tanto, en la I. E. Don Bosco de Arequipa, el nivel de cultura organizacional
adecuado es aceptado sin opinion discriminatoria por el sexo de los

trabajadores.
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CUADRO N° 20 OPINION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL POR PUESTO DE TRABAJO

NIVELES X | foDOC % foADM % foSERV | % | foACLES % fo DIREC %
1. CULTURA MUY INADECUADA | 1| 0 0% 0 0% 0 %] 0 0% 0 0.0%
2. CULTURA INADECUADA 2| 6 24% 1 0% 2 [25%] 1 25% 1 33.3%
3. CULTURA ADECUADA 3 14 [ 5% | 8 80% | 5 [63%| 3 5% 1 33.3%
4. CULTURA MUY ADECUADA 41 5 20% 1 0% 1 |[12%| 0 0% 1 33.3%
TOTAL 25 [ 100% ] 10 |100% | 8 [100%| 4 | 100% 3 1100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA N° 20 OPINION SOBRE NIVELES DE CULTURA
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En el siguiente cuadro y grafica N° 20 sobre opinion del nivel de cultura

organizacional considerando la categoria laboral de los encuestados:

Se aprecia que entre los docentes, el 56% considera que el nivel de cultura
organizacional es adecuado, el 24% inadecuado, el 20% muy adecuado Yy
nadie la califica como muy inadecuada.
entre los administrativos, el 80%  considera que el nivel de cultura
organizacional es adecuado, el 10% inadecuado, el 10% muy adecuado Yy
nadie la califica como muy inadecuada.
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Entre el personal de servicios, el 63% considera que el nivel de cultura
organizacional es adecuado, el 25% inadecuado, el 13% muy adecuado Yy
nadie la califica como muy inadecuada

En cuanto al personal de acles, el 75% considera que el nivel de cultura
organizacional es adecuado, el 25% inadecuado, y nadie la califica como muy
inadecuada y muy adecuada.

en cuanto al directivo, un 35% considera que el nivel de cultura organizacional
es adecuado, otro 33% inadecuado, otro 33% muy adecuad y nadie la califica

como muy adecuada.

Aplicando la prueba de chi cuadrado sobre “la no dependencia cualitativa entre
el nivel de cultura organizacional y categoria laboral de los encuestados”, se
observa que el chi cuadrado calculado: 3.8386 es menor al chi cuadrado de
tablas: 21.0261. Por consiguiente se acepta a la hipotesis nula de que no existe
dependencia cualitativa entre el nivel de cultura organizacional y la categoria
laboral de los encuestados y se rechaza la hipotesis alternativa de que si existe
dependencia cualitativa entre el nivel de cultura organizacional vy categoria
laboral de los encuestados.

Por tanto, en la I. E. Don Bosco de Arequipa, el nivel de cultura organizacional
adecuado es aceptado sin opinién discriminatoria por la categoria laboral del

personal encuestado.
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CUADRO N° 21 OPINION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL POR EDAD

NIVELES X |fo24-34| % |fo35-45| % |fod6-56| % |fo57-67 %
1. CULTURA MUY INADECUADA 1 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
2. CULTURA INADECUADA 2 1 8% 6 25% 2 20% 2 50%
3. CULTURA ADECUADA 3 8 |67%| 17 | 71% 5 50% 1 25%
4. CULTURA MUY ADECUADA 4 3 |25%| 1 4% 3 30% 1 25%
TOTAL 12 |100%| 24 |100%| 10 |100%| 4 100%

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA N° 21 OPINION SOBRE NIVELES DE CULTURA
ORGANIZACIONAL POR EDAD
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En el siguiente cuadro y grafica N° 21 sobre opiniéon del nivel de cultura

organizacional considerando la edad de los encuestados:

Se aprecia que entre el personal comprendido de 24 a 34 afios de edad, el
67% considera que el nivel de cultura organizacional es adecuado, el 8%
inadecuado, el 25% muy adecuado y nadie la califica como muy inadecuada.
El personal comprendido de 35 a 45 afos de edad, el 71% considera que el
nivel de cultura organizacional es adecuado, el 25% inadecuado, el 4% muy

adecuado y nadie la califica como muy inadecuada.
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entre el personal comprendido de 46 a 56 afios de edad, el 50% considera
gue el nivel de cultura organizacional es adecuado, el 20% inadecuado, el 30%
muy adecuado Yy nadie la califica como muy inadecuada.

entre el personal comprendido de 57 a 67 afios de edad, el 25% considera
que el nivel de cultura organizacional es adecuado, el 50% inadecuado, el 25%

muy adecuado Yy nadie la califica como muy inadecuada.

Aplicando la prueba de chi cuadrado sobre “la no dependencia cualitativa entre
el nivel de cultura organizacional y la edad de los encuestados”, se observa
que el chi cuadrado calculado: 8.1557es menor al chi cuadrado de tablas:
16.9190. Por consiguiente se acepta a la hipétesis nula de que no existe
dependencia cualitativa entre el nivel de cultura organizacional y la edad de los
encuestados y se rechaza la hipétesis alternativa de que si existe dependencia
cualitativa entre el nivel de cultura organizacional y la edad de los encuestados.
por tanto, en la IE Salesiano Don Bosco de Arequipa, el nivel de cultura
organizacional adecuado es aceptado sin opinién discriminatoria por la edad

del personal encuestado.
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CUADRO N° 22 OPINION SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL POR
TIEMPO DE SERVICIOS

NIVELES x|l o fo % fo % | e TOTAL %
1-11 12-22 23-33 44

1. CULTURA MUY INADECUADA
2. CULTURA INADECUADA

3. CULTURA ADECUADA 19 [ 59% | 10 | 77%
4. CULTURA MUY ADECUADA 7 122%| 0 | 0%

TOTAL 32 1100%| 13 [100%

0] 0% | 0 | 0%
6 |19%| 3 |23%

0%
33%
67%

0%

100%

0% 0 0%
50% 11 22%

0% 31 62%
50% 8 16%
100% 50 100%

AlWIN|F-

w|o(N|k o
NP [([O|Fk|O

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA N° 22 OPINION SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL POR
TIEMPO DE SERVICIOS
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En el siguiente cuadro y grafica N° 22 sobre opinion del nivel de cultura

organizacional considerando el tiempo de servicios de los encuestados:

Se aprecia que entre el personal comprendido de 01 a 11 afios de tiempo de
servicios, el 59% considera que el nivel de cultura organizacional es
adecuado, el 19% inadecuado, el 22% muy adecuado y nadie la califica como
muy inadecuada.

entre el personal comprendido de 12 a 22 afios de tiempo de servicios, el 77%
considera que el nivel de cultura organizacional es adecuado, el 23%

inadecuado, y nadie la califica como muy inadecuada y muy adecuada.
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entre el personal comprendido de 23 a 33 afios de tiempo de servicios, el 67%
considera que el nivel de cultura organizacional es adecuado, el 33%
inadecuado, y nadie la califica como muy inadecuada y muy adecuada.

entre el personal comprendido de 34 a 44 afos de tiempo de servicios, el 50%
considera que el nivel de cultura organizacional es muy adecuado, otro 50%

inadecuado, y nadie la califica como muy inadecuada y adecuada.

Aplicando la prueba de chi cuadrado sobre “la no dependencia cualitativa entre
el nivel de cultura organizacional y el tiempo de servicios de los encuestados”,
se observa que el chi cuadrado calculado: 7.4967 es menor al chi cuadrado de
tablas: 16.9190. Por consiguiente se acepta a la hipétesis nula de que no existe
dependencia cualitativa entre el nivel de cultura organizacional y tiempo de
servicios de los encuestados y se rechaza la hipotesis alternativa de que si
existe dependencia cualitativa entre el nivel de cultura organizacional y tiempo
de servicios de los encuestados.

Por tanto, en la I. E. Don Bosco de Arequipa, el nivel de cultura organizacional
adecuado es aceptado sin opinién discriminatoria por el tiempo de servicios del

personal encuestado.
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CUADRO N° 23 OPINION SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL POR

ESTADO CIVIL
NIVELES X fo w | | % [fotoma| % | ™ fe 1 1ot
SOLTERO CASADO SOLTERO |CASADO
1. CULTURA MUY INADECUADA 1 0 0% 0 0% 0 0% 0 0 0
2. CULTURA INADECUADA 2 2 11% 9 28% 11 22% 4 7 11
3. CULTURA ADECUADA 3 13 2% | 18 56% 31 62% | 11 20 31
4. CULTURA MUY ADECUADA 4 3 17% 5 16% 8 16% 3 5 8
TOTAL 18 100%| 32 [100%| 50 |100%| 18 32 50

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA N° 23 OPINION SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL POR
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En el siguiente cuadro y grafica N° 23 sobre opinion del nivel de cultura

organizacional considerando el estado civil de los encuestados:

Se aprecia que por el lado de los solteros, el 72% considera que el nivel de
cultura organizacional es adecuado, el 11% inadecuado, el 17% muy adecuado
y nadie la califica como muy inadecuada.

Por el lado de los casados, el 56% considera que el nivel de cultura
organizacional es adecuado, el 28% inadecuado, el 16% muy adecuado Yy

nadie la califica como muy inadecuada.
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Aplicando la prueba de chi cuadrado sobre “la no dependencia cualitativa entre
el nivel de cultura organizacional y estado civil de los encuestados”, se
observa que el chi cuadrado calculado: 1.9976 es menor al chi cuadrado de
tablas: 7.8147. Por consiguiente se acepta a la hipétesis nula de que no existe
dependencia cualitativa entre el nivel de cultura organizacional y estado civil
de los encuestados y se rechaza la hipétesis alternativa de que si existe
dependencia cualitativa entre el nivel de cultura organizacional y estado civil de
los encuestados.

Por tanto, en la IE Don Bosco de Arequipa, el nivel de cultura organizacional
adecuado es aceptado sin opiniéon discriminatoria por el estado civil de los
trabajadores.
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1.4 RELACION ENTRE ESTILOS DE LIDERAZGO Y
CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA SALESIANO DON BOSCO DE AREQUIPA

Respondiendo al objetivo de la investigacion ¢Qué relacion existe entre los
estilos de liderazgo y cultura organizacional en la Institucion Educativa
Salesiano Don Bosco de Arequipa? Podemos explicar los resultados de
acuerdo a la siguiente informacion que se ha encontrado.

Considerando que en la Institucion Educativa Salesiano Don Bosco de
Arequipa el liderazgo predominante es el democratico (94%) Yy que tipifica al
lider como un sujeto introducido en un grupo, tal como plantea Kurt Lewin;
intromisién, que tiene una misibn muy precisa: aquella de organizar el
funcionamiento grupal a los efectos de alcanzar cierto objetivo. En tanto el
lider no hace la tarea sino que "favorece" que el grupo pueda asumirla, se
podria deducir que el lider en realidad cumple funciones de técnico, de
especialista, de asesor del grupo para que el mismo se pueda organizar y
trabajar. También queda especificado que en esta institucién ningun integrante
tiene un estilo de liderazgo autoritario (0%), caracterizado por ser quien asume
todas las decisiones en forma arbitraria y sin participacion ya que considera
que solamente él es el Unico competente y capaz de tomar decisiones
importantes, haciendo sentir a sus subalternos incapaces de guiarse a si
mismos y que solo le deben obediencia y adhesion a sus decisiones. De igual
modo, queda especificado la débil presencia del estilo de liderazgo liberal, con
solo 6%, lo que significa que en este tipo de liderazgo no existe toma de
decisiones y por tanto delega en sus subalternos la autoridad, esperando que
los subalternos asuman la responsabilidad por su propia motivacion, guia y
control, y por lo mismo el subalterno tiene que ser altamente calificado y capaz
para que este enfoque tenga un resultado final satisfactorio (Lider liberal o de
rienda suelta: laissez faire, laissez passer, o, dejar hacer dejar pasar) y que
otorga a sus subordinados independencia operativa, y por lo mismo, los lideres

dependen de sus subordinados para establecer sus objetivos.
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Frente a esta tipologia de liderazgo, tenemos que relacionar a la par con el
nivel de cultura organizacional que se da en la Institucion Educativa Salesiano
Don Bosco, una cultura organizacional significativamente adecuada (89%) vy
que cumple varias funciones: En primer lugar, cumple la funcién de definir los
limites; Segundo, trasmite un sentido de identidad a sus miembros. Tercero,
facilita la creacion de un compromiso personal con algo mas amplio que los
intereses egoistas del individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema
social. Solo el 11% considera que el nivel de cultura organizacional es
inadecuado y nadie (0%) considera que muy inadecuado.

Por consiguiente, cabe preguntarse: ¢Qué tipo de relacidén correlativa se da
entre los estilos de liderazgo y los niveles de cultura organizacional: directa o
inversa o imprecisa?.

Veamos su analisis estadistico comparativo a fin de extraer conclusiones

especificas:

CUADRO N° 24 RELACION ENTRE ESTILOS DE LIDERAZGO Y CULTURA
ORGANIZACIONAL POR ENCUESTADOS

RELACION ENTRE ESTILOS . F
DE LIDERAZGO Y CULTURA X fo % f (a->2) %F (2->a) %F fe (fo-fe)’fe
ORGANIZACIONAL

1: DE A -

ADE C':’J':;g“'co MuY 1 8 16% 8 16% 50 100% |8.333333333 0.013333333
2: DEMOCRATICO-

ADECUADO 2 30 | 60% 38 76% 42 84% |8.333333333 56.33333333
3: DEMOCRATICO-

INADECUADO 3 9 18% 47 94% 12 24% | 8.333333333 0.053333333
4: LIBERAL-MUY

ADECUADO 4 0 0% 47 94% 3 6% |8.333333333 8.333333333
5: LIBERAL-ADECUADO 5 1 2% 48 96% 3 6% |8.333333333 6.453333333
6: LIBERAL-INADECUADO 6 2 4% 50 100% 2 4% |8.333333333 4.813333333

50 |100% 50 76.0000
.2
chi“calculada
N° de clases Ne de Chi2
ajustado: paradmetros gl a
K-1 estimados tablas
5 0 5 0.05| 11.070498

Fuente: Elaboracion propia.
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GRAFICA N° 24 RELACION CUALITATIVA ENTRE ESTILOS DE
LIDERAZGO Y CULTURA ORGANIZACIONAL POR ENCUESTADOS
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En el siguiente cuadro y grafica N° 24 presenta la relacion entre estilos de

liderazgo y cultura organizacional por encuestados.

1) Solo 8 encuestados se identifican con liderazgo democratico- cultura
organizacional muy adecuada, representando sélo el 16% del total.

2) La mayor parte de personas, 30 de los encuestados, se identifican con la
liderazgo democratico- cultura organizacional adecuada, representando un
significativo 60% del total.

3) Solo 9 encuestados se identifican con liderazgo democratico- cultura
organizacional inadecuada, representando soélo el 18% del total.

4) Nadie (0%) se identifica con liderazgo liberal- cultura organizacional muy

adecuada.
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5) Solo 1 encuestado se identifica con liderazgo liberal- cultura organizacional
adecuada, representando solo el 2% del total, v,
6) Solo 2 encuestado se identifica con liderazgo liberal- cultura organizacional

inadecuada, representando solo el 4% del total.

Por consiguiente, en la Institucion Educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa
la relacion liderazgo democratico - cultura organizacional es la mas
predominante y con la cual se identifican la mayor parte de su personal.

Si observamos los acumulados de frecuencias: F (a==>z), vemos que liderazgo
democratico - cultura organizacional muy adecuada (16%) y liderazgo
democrético - cultura organizacional adecuada (60%) representan el 76%, y
por lo mismo las demas representan solo el 24%.

Por lo mismo, se refuerza la conclusion de que el personal se identifica con un

estilo de liderazgo democratico y una cultura organizacional adecuada.

Finalmente, la técnica chi cuadrado sobre “la bondad de ajuste de una
distribucion uniforme de un conjunto de datos” nos permite establecer,
estadisticamente, si, la distribuciébn de la relacion: democratico - muy
adecuado, democratico -adecuado, democratico - inadecuado, liberal - muy
adecuado, liberal - adecuado, se distribuyen uniformemente o que poseen

similar comportamiento (sea en numero o0 en porcentaje).

Aplicando la prueba de chi cuadrado sobre “la distribucion uniforme de los
valores de la relacién”, se observa que el chi cuadrado calculado: 76.0000 es
mayor al chi cuadrado de tablas: 11.070498 Por consiguiente se rechaza a la
hipotesis nula de que los valores de la relaciéon “se distribuyen uniformemente o
son iguales” y se acepta la hipétesis alternativa de que los valores “no se
distribuyen uniformemente o0 que estadisticamente tienen diferencias
significativas”.

Por tanto, como no hay una distribuciéon uniforme de la relacion, y estilo de
liderazgo democratico - cultura organizacional adecuada es la que posee
mayor porcentaje de aceptacion (60%), diferenciandose significativamente de
las demas, ya que la otra elacion que le siguen: liderazgo democratico-cultura
organizacional muy adecuada (16%), y la relacion liderazgo democrético-
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cultura organizacional inadecuada (18%), son menores a ella, permite concluir
que, en la IE Salesiano Don Bosco de Arequipa, el estilo de liderazgo
democratico y el nivel de cultura organizacional adecuada es la mas

predominante.

Finalmente, si sumamos las relaciones estilo de liderazgo democratico -
cultura organizacional adecuada (60%) y liderazgo democréatico - cultura
organizacional muy adecuada (16%), observamos que representan al 76% de
los encuestados; y, a su vez, si sumamos las categorias mixtas liderazgo
democrético- cultura organizacional inadecuada (18%), liderazgo liberal- cultura
organizacional muy adecuada (0%), liderazgo liberal - cultura organizacional
adecuada (2%), liderazgo liberal - cultura organizacional inadecuada (4%),

éstas representan tan solo al 24% de los encuestados.

Por consiguiente existe una relacién directamente proporcional o correlacién
cualitativa positiva entre Estilo de liderazgo Democratico y Cultura
Organizacional Adecuada ya que no hay proporciones cagdticas, toda vez que la

mayoria de encuestados tienen bien definida su posicién al respecto.
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1.5. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En la Institucion educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa tenemos como
resultado que la mayoria de los integrantes son partidarios del estilo
democratico ya que 47 miembros de la Institucion son democraticos (94%),
s6lo 3 miembros son liberales (6%) y ninguno apuesta por el liderazgo
autoritario. Esto significa la rigueza centenaria de la Institucion educativa 114
afos de presencia en Arequipa y que a través de los afios sigue formando a los
jovenes bajo el amparo de Maria Auxiliadora y el modelo educativo del sistema
preventivo (Razoén, religion y amor) y el lema “Buenos cristianos y honrados
ciudadanos” y que a su vez esta forma de educar produce en las personas
sentido de identidad y una manera de trabajar desde la corresponsabilidad. Por
tanto el estilo de liderazgo democratico es el resultado de una gestion

compartida y una manera de trabajar con mentalidad proyectual.

El nivel de cultura organizacional mayormente elegido es el de “cultura
adecuada” con un 80%. En segundo lugar tenemos al nivel de “cultura
inadecuada” con un 11%. En tercer lugar esta el nivel de cultura organizacional
“cultura muy adecuada” con un 9%. Estos porcentajes significan el proceso de
desarrollo y madurez de los integrantes de la Institucion educativa y la calidad
humana de los integrantes que se identifican con los valores institucionales y
adoptan una postura vivencial de los valores salesianos. Este resultado nos
permite diferenciarnos de otras instituciones educativas por la calidad de
personas que la integran y sobre todo por la vivencia de los valores salesianos

como respeto, responsabilidad, honestidad y solidaridad. Esta vivencia se
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sustenta obviamente en la confluencia y el testimonio de los valores de la fe

cristiana que son la base y fundamento de nuestra identidad salesiana.

‘Desde la hora de nacimiento, algunos hombres estan sefialados para
obedecer y otros para mandar’. Es asi que en toda organizacion existen
personas que guian, lideran, orientan a las personas. Esta forma de liderar a su
vez puede caracterizarse por un estilo o modo que Kurt denomina estilos de
liderazgo. Segun esta aportacion se ha encontrado en la Institucion Educativa
Salesiano Don Bosco el estilo de liderazgo democratico en alto grado de
porcentaje lo cual indica que las personas que laboran en esta institucion

prefieren un estilo participativo.

Muchos se preguntan si el lider nace o se hace, a este interrogante responde el
marco tedrico del liderazgo desde la funcion que realiza el lider. En este
sentido todos podemos ser lideres y caracterizarnos segun el modo o estilo que
adoptemos. Cabe mencionar sin embargo que para ejercer el liderazgo
debemos tener algunas caracteristicas propias por las cuales podemos

distinguirnos de los demas y optar por un estilo.

Con todo ello apoyamos la tesis de Kurt Lewin que presenta tres estilos de
liderazgo y se afirma la conveniencia del estilo de liderazgo democratico. El
lider democratico: Utiliza la consulta para practicar el liderazgo. No delega su
derecho a tomar decisiones finales y sefiala directrices especificas a sus
subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que

les incumben.

En la IE Salesiano Don Bosco se practica el estilo de liderazgo democratico por

el grado de unidades de estudio que prefieren un estilo participativo. En
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Salesiano Don Bosco se percibe como virtudes que un directivo debe mantener
a su personal informado sobre cualquier decision que le afecte (96 %), y es
conveniente explicar el por qué de los objetivos y de las politicas de la
Institucion (94 %). Y rechaza en un 94 % que el personal que demuestra ser
competente no debe ser supervisado y con un 84 % que los contactos y las
comunicaciones personales deben reducirse a un minimo por parte del

directivo.

En este sentido el estilo de liderazgo democratico hace que una organizacion
se distinga sobresaliendo en aspectos como simpatia: Inclinacion afectiva y
amistosa entre personas, generalmente espontanea y mutua. Comunicacion:
Comunicar significa poner en comun e implica compartir. Nivel de satisfaccion:
es el cumplimiento de los requerimientos establecidos para obtener un
resultado con un cierto grado de satisfaccion para un individuo. La satisfaccion:
dando la sensacion de plenitud e inapetencia extrema. Iniciativa: es la accion
de dar comienzo a algo, de hablar u obrar por voluntad propia, adelantandose a
cualquier motivacion externa o ajena a uno mismo. Toma de decisiones: es el
proceso mediante el cual se realiza una eleccion entre las alternativas o formas
para resolver diferentes situaciones de la vida, estas se pueden presentar en
diferentes contextos: a nivel laboral, familiar, sentimental, empresarial, etc., es
decir, en todo momento se toman decisiones, la diferencia entre cada una de
estas es el proceso o la forma en la cual se llega a ellas. Solucién de
problemas: Es la busqueda sistemética de la fuente de un problema que puede

ser solucionada.
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Por otro lado investigaciones recientes establecen que existen caracteristicas
primarias que, en términos generales, concentran la esencia de la cultura
organizacional. El autor de la tesis Cultura organizacional y su relacién con la
imagen institucional de las Instituciones Educativas de gestion estatal de la
ciudad de Tacna, en el afio 2007, Garcia Castro Raul Alberto afirma que la
cultura organizacional es inadecuada por parte de profesores de las
instituciones de gestion estatal. Sin embargo en esta investigacion se ha
encontrado un nivel de cultura organizacional adecuada. Esto indica que la
cultura organizacional varia de una gestibn a otra. Las razones de esta
diferencia se encuentran sin duda en la falta de identificacion de los miembros.
Muchas veces el personal de las instituciones publicas no siempre se
identifican con su trabajo, por el contrario en las instituciones educativas
particulares o en convenio como la institucién Salesiano Don Bosco existe una
cultura organizacionala adecuada. Con esto se afirma la teoria de que la
cultura organizacional es la personalidad de la organizacion y un conjunto de

valore sus creencias compartidos.

Resalta a vista aspectos a tener en cuenta como no favorables en la IE
Salesiano Don Bosco como son: los incentivos son distribuidos segun las
acciones destacables y la direccibn mantiene una politica de incentivos para
todos aquellos que se involucren en proyectos de innovacion. Y los que salen
como los mas favorables son: nos gusta que las cosas por pequefias que sean
se hagan con cuidado y precisién y nos gusta formar parte de un equipo y que
nuestro rendimiento se evalle en términos de mi contribucién al equipo. Es asi

que a raiz de estas actitudes se plantea la propuesta final.
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Siempre sera un desafio para las organizaciones que sus integrantes tengan
altos grados de identificacion con los valores institucionales. Es importante
considerar sobre todo los siguientes indicadores: La identidad de los miembros
es el grado en que el personal se identifica con la organizacion como un todo y
no solo con su tipo de trabajo o campo de conocimientos profesionales. Enfasis
en el equipo: el grado en que las actividades laborales se organizan en torno a
equipos y no a personas. El enfoque hacia las personas: el grado en que las
decisiones de la administracién toman en cuentan las repercusiones que los
resultados tendran sobre los miembros de la organizacion. Los criterios para
recompensar: el grado en que se distribuyen, las recompensas, como los
aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el rendimiento del
empleado y no con su antigiiedad, favoritismo, y otros factores ajenos al
rendimiento. Tolerancia al conflicto: el grado en que se fomenta que los
empleados traten abiertamente su conflictos y criticas. Atencion a los detalles:
grado en el cual se espera que los empleados demuestren precision, analisis y

atencion a los detalles.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: En la Institucion Educativa “Salesiano Don Bosco” de Arequipa
existe un estilo de liderazgo predominante que es el liderazgo democratico. De

los 50 integrantes, cuarenta y siete optan por el estilo democratico.

SEGUNDA: El nivel de cultura organizacional predominante en la Institucion
Educativa “Salesiano Don Bosco” de Arequipa es el nivel de cultura
organizacional adecuado. De los 50 integrantes, 43 encuestados consideran
que el nivel es adecuado, en tanto que 5 encuestados lo consideran muy
adecuado, 2 personas consideran que inadecuado. Esto implica que la mayoria
de los integrantes de la Institucion Educativa, es decir, 48 personas consideran

que existe un buen nivel de cultura organizacional.

TERCERA: En relacién estilo de liderazgo democratico-cultura organizacional
adecuada y liderazgo democrético-cultura organizacional muy adecuada
representan al 76% de los encuestados y las demas combinaciones liderazgo
democratico-cultura organizacional inadecuada, liderazgo liberal- cultura
organizacional muy adecuada, liderazgo liberal-cultura organizacional
adecuada, liderazgo liberal- cultura organizacional inadecuada, representan al
24% de los encuestados, se demuestra una relacién cualitativa positiva entre

Estilo de liderazgo democratico y cultura organizacional adecuada.
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CUARTA: A la luz de los resultados obtenidos se acepta la hipotesis, porque
los estilos de liderazgo y cultura organizacional guardan relacion. Con respecto
a la relacion de los variables estilos de liderazgo y cultura organizacional se
establece que en la Institucion Educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa el
modelo interactivo liderazgo-cultura organizacional predominate es el de
liderazgo democrético y nivel de cultura organizacional adecuada. Finalmente

la hipétesis de investigacion es aprobada.
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SUGERENCIAS

1. Se sugiere que en las proximas investigaciones se considere los estilos de
liderazgo que se sustentan en el estilo de liderazgo democratico. También
profundizar aspectos relaciones con liderazgo transformacional. Esta
propuesta ayudara a mejorar el nivel de cultura organizacional y ayudara a
los miembros de la institucion a lograr sus metas personales vy
profesionales, y a vivir los valores propios de la institucion.

2. En las proximas investigaciones en vistas de tener mayor resultado
comparativo aplicar los instrumentos de investigacion a muestras y
poblacionales de diferentes instituciones. Este tipo de investigacién ayudara
a comparar los estilos de liderazgo y cultura organizacional en diversas
situaciones.

3. Asimismo se sugiere profundizar los temas de liderazgo en toda institucién
pues ayuda a crear culturas organizacionales. Y en este sentido es
importante que los directivos moldeen las conductas que quieren inculcar en
su personal. Se sugiere aplicar las estrategias del modelo coaching en las
organizaciones que tienen vision y mision atrayentes. Y sobre todo en
instituciones donde el estilo de liderazgo democratico esta asumido por los
integrantes como algo fundamental.

4. Los estilos de liderazgo y cultura organizacional son temas relevantes y
actuales y requieren ser aplicado en distintos niveles organizacionales. Se
recomienda finalmente trabajar estos variables en instituciones publicas y

privadas.
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PROPUESTA

1. DENOMINACION
Programa de gestion del liderazgo participativo a través de comunidades de
aprendizaje para el logro de una cultura organizacional muy adecuada en la

Institucion Educativa.

2. PRESENTACION

Dado que existe un estilo de liderazgo democratico el cual representa una
oportunidad para incrementar el nivel de cultura organizacional se presenta
este programa denominado gestion del liderazgo participativo a través de
comunidades de aprendizaje donde todos los miembros se involucran
directamente en la gestion de la Institucién a través de planes de trabajo,
organizacién, ejecucion y evaluacion de actividades y programas durante el
afo escolar. Todo este programa beneficiara a la totalidad de la organizacion y
se incrementara una cultura organizacional muy adecuada. Este programa
redundard en beneficio de los directivos, personal docente, administrativos,

personal de acles y de servicios generales.

Se sabe que cuando el personal interviene en las decisiones en las
organizaciones considera como algo suyo y se identifica con los valores de la
institucién. En este sentido es necesario alcanzar propuestas a las Instituciones
Educativas a fin de involucrar a todo el personal en los procesos de gestion a

través de equipos de participacion.
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3. FUNDAMENTACION

El programa de gestion del liderazgo participativo a través de comunidades de
aprendizaje para el logro de una cultura organizacional muy adecuada en la
Institucion Educativa es una respuesta a la realidad de la IE Salesiano Don
Bosco. Para gerenciar el cambio de cultura organizacional se debe hacer a
nivel de las conductas y poco a poco. En la medida en que se demuestre que
las nuevas conductas traen consecuencias positivas, éstas se convertirdn en
creencias e irdn creando cultura. Para cambiar las creencias, debemos hacer
que las personas asuman las nuevas conductas y que vean el éxito que estas
generan. Soélo asi se convertirAn en creencias que a su vez influenciaran

futuras conductas, generando una nueva cultura (David Fischman, 2009).

Para que la nueva cultura funcione en la organizacién, se requiere que todas
las practicas de recursos humanos y las conductas del liderazgo de los
gerentes y jefes estén alineadas con lo que se quiere lograr.

Como su nombre indica este programa busca incrementar la cultura
organizacional de la Institucion Salesiano Don Bosco de Arequipa. En este
sentido convertira a la Instituciobn en una organizacién inteligente que
constantemente aprende y alcanza sus objetivos.

Las comunidades de aprendizaje estaran organizados de las siguiente manera:
Equipo de gestion integrado por los directivos, el quipo de avance curricular e
investigaciones que tendran a sus cargo el seguimiento curricular, busqueda de
acreditacion y hacer investigaciones de las acciones y problemas internas, el
equipo de tutoria y psicopedagogia se encarga de hacer seguimiento de los

alumnos y atiende sus problematicas y desafios, el equipo de Pastoral se
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encarga del estudio del carisma fundacional, el equipo de clima institucional de
la integracion del personal (Cumpleafios, paseos, fiestas, estimulos, etc), el
equipo de recreacion de aspectos deportivos y de animacién interna, el equipo
de marketing se encarga de dar a conocer a los medios locales las diferentes
actividades que se realicen.

Para gerenciar el cambio de cultura organizacional se debe hacer a nivel de las
conductas y poco a poco. En la medida en que se demuestre que las nuevas
conductas traen consecuencias positivas, éstas se convertiran en creencias e
irAn creando cultura. Para cambiar las creencias, debemos hacer que las
personas asuman las nuevas conductas y que vean el éxito que estas generan.
So6lo asi se convertirAn en creencias que a su vez influenciaran futuras
conductas, generando una nueva cultura.

Para que la nueva cultura entre en la organizacion, se requiere que todas las
practicas de recursos humanos y las conductas del liderazgo de los gerentes y

jefes estén alineadas con lo que se quiere lograr.

4. OBJETIVOS
= Aplicar el programa de gestion del liderazgo participativo a través de
comunidades de aprendizaje en persona Institucion Educativa.
= Mejorar el nivel de la cultura organizacional en vistas de dar un mejor
servicio a los estudiantes.
» Usar estrategias de trabajo grupal (equipos) que motiven a los
miembros de la organizacién a dar lo mejor de si desde la vivencia de

los valores fundacionales.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM e DE SANTA MARIA

= Lograr de la institucibn una organizacion inteligente que aprende
constantemente y se proyecta al futuro.

* Involucrar a todo el personal en la gestion de la Institucion.

5. METODOLOGIA

Para el desarrollo de esta propuesta se aplicaran diferentes actividades y
talleres de integracion y formacién de los equipos en donde el personal
participara activamente y de forma sinérgica en la gestion de la organizacion,
en la animacion de los equipos y en el trabajo coordinado que ayudara al
personal de la Institucion a incrementar la Identidad de los miembros, énfasis
en el grupo, el enfoque hacia las personas, la integracion en unidades, el
control, invitacion y aceptacion al riesgo, los criterios para recompensar,
tolerancia al conflicto, orientacion hacia los resultados, el enfoque hacia un

sistema abierto, atencién a los detalles, agresividad y estabilidad.

Este programa esta dirigido a todo el personal de la Instituciéon en funcion de
los objetivos organizacionales. Se tiene claro que el estilo de liderazgo
democrético es responsabilidad de todos y un desafio mejorar la cultura
organizacional. Hablamos de una cultura organizacional muy adecuada cuando
las caracteristicas de la organizacibn superan los estandares antes
mencionados. Ademas se ira introduciendo poco a poco el tema de coaching

como estrategia de gestion.
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Las reuniones se desarrollardn de acuerdo a esta propuesta:

Momentos Actividad Tiempo
Antes de la implantacion | Reuniones de | Seran viernes a las 3:
de la propuesta. coordinacion pm (2 6 3 horas)

Durante la ejecucion de | Reuniones de cada|LlLas reuniones seran
la propuesta. equipo. cada dos semanas en
Reuniones con los | forma intercalada (2 a 3
coordinadores. horas).

Reuniones de asamblea.

Reuniones de ejecucion

de tareas.
Después de la | Reunion de | Al finalizar el afo
aplicacion. coordinadores. escolar (3 horas).

Reunién de directivos.

6. UNIDADES DE ESTUDIO

Esta propuesta se aplicara en la IE Salesiano Don Bosco de Arequipa ubicado
en Calle San pedro 218 — Cercado. Y las unidades de aplicacion seran la
totalidad del personal de la IE (Directivo, personal docente, administrativo,
acles y servicios generales). En total seran 50 personas: 32 varones y 18

mujeres.

7. DATOS DE LA |IE EDUCATIVA

e Direccion: Calle San Pedro 218 — Cercado
e Promotoria: Congregacion Salesiana del Pera.

e Tipo de gestion: Gestion Mixta.
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e Teléfono: 054 — 223280

e Fax: 054 — 246064

¢ Nivel: Secundaria de menores

e Sexo: Varones

e Caracteristica: Polidocente completo

e Turno: Mafiana

e Aniversario: 20 de octubre.

¢ Resolucion de creacion: R.M. N° 6224 17/08/51 y R.D. N° 0108 09/03/84
e E-mail: informes@salesianosaqp.edu.pe

e Web: www.salesianosaqgp.edu.pe

8. EVALUACION

Para verificar el proceso de desarrollo de este plan se realizara una evaluacién
mensual a través de las reuniones de coordinacién con los representantes de

cada equipo. Y al final del afio se evaluara el plan en su conjunto.

9. VISION

Sobre la base de la vision de la Institucion Educativa Salesiana, cuya gestion
promueve un liderazgo motivador y participativo y sinergia grupal y los cambios
socioculturales, respondiendo a las demandas educativas, forjando como
agentes de cambio los problemas que existen en su contexto; es que esta
propuesta busca que el personal de la Institucién incremente su nivel de cultura

organizacional.
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10. MISION

Realizar las coordinaciones necesarias con la Direccion General vy
administracion de la Institucion Salesiana para contar con el apoyo en la
ejecucion de este programa de gestion del liderazgo participativo a través de
comunidades de aprendizaje y de este modo aprender a crecer juntos
promoviendo la Identidad de los miembros, énfasis en el grupo, el enfoque
hacia las personas, la integracion en unidades, el control, invitacion y
aceptacion al riesgo, los criterios para recompensar, tolerancia al conflicto,
orientacién hacia los resultados, el enfoque hacia un sistema abierto, atencién

a los detalles, agresividad y estabilidad

11. DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES:

Actividades Indicadores Cronograma

1.- IMPLANTACION DEL
MODELO DE GESTION DEL
LIDERAZGO PARTICIPATIVO
EN LA ORGANIZACIONAL:

Después de una reunion con los

- Identifica la importancia de gestion del
liderazgo participativo y la mejora de la cultura
organizacional.

o . - Elabora la propuesta de las comunidades de
directivos se reflexiona sobre la

) ) ) aprendizaje.

importancia de mejorar la cultura

organizacional y la implicacion o . ) ) Primera semana de
- prioriza el Enfasis en el equipo: el grado en

de todo el personal desde un febrero

. . que las actividades laborales se organizan en
enfoque de estilo de liderazgo ]
o ) torno a equipos y no a personas.
participativo. Se decide que el

personal participe en las ) L By )
o i - realiza la Invitacion y aceptacion al riesgo: el
decisiones a través de
) By grado en que se fomentan que los empleados
propuestas de intervencion. ] )
. » sean agresivos, innovadores y asuman
Dichas actividades son de

) y . . riesgos
animacién “animar gestionando
y gestionar animando”.
2. DETERMINACION DE LOS
EQUIPOS Y SUS FUNCIONES: | - Orientacion hacia los resultados: el grado en | gegunda semana de
que los gerentes enfocan su atencion en los febrero
Los Directivos se reGnen con resultados, metas o efectos y no en las
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algunos representantes  del técnicas y procesos mediante las cuales logre
personal para organizar los obtener esos resultados.

diferentes  equipos 'y  sus

. . - El enfoque hacia las personas: el grado en
funciones. Las comunidades de q P 9

. . que las decisiones de la administracion toman
aprendizaje se determinan en

. . en cuentan las repercusiones que los
funcién de las necesidades de la P q

o resultados tendran sobre los miembros de la
organizacion.

organizacion.
Se determinan los siguientes
equipos: Salesianidad (Formacién
carismatica), clima institucional
(favorece la integracién), equipo
de gestion (organizacion y
animacion), avance curricular e
investigaciones (acompafiamiento
y busqueda de capacitacion),
recreacion y deportes (recreacion
y campeonatos), tutoria
(orientacion personal), publicidad
y marketing (proyeccion a la

sociedad).

3. ESCOGIENDO LOS
INTEGRANTES DE LAS
COMUNIDADES DE

APRENDIZAJE. En una reunién | - Elabora la lista de los integrantes de los equipos

de integracion de varios dias se | 0 comunidades de aprendizaje.

da a conocer los diferentes ) ) ) )
) - Adquiere identidad los miembros: el grado en
grupos Yy elabora la lista de los ) - L
) ) que el personal se identifica con la organizaciéon | Segunda, terceray
integrantes de los equipos o 3 ) )
] o como un todo y no sélo con su tipo de trabajo o cuarta semana de
comunidades de aprendizaje. o .
] o campo de conocimientos profesionales. febrero
Cada integrante de la Institucién

decide afiliarse a los grupos a | - Tolerancia al conflicto: el grado en que se

través de una eleccion escrita | fomenta que los empleados traten abiertamente su
donde considera dos opciones. | conflictos y criticas.

Luego se hace publico y se va
colocando en la lista oficial. En
caso de no alcanzar el cupo se

considera la segunda opcion.

4.- ELABORACION DE LOS

- Atencién a los detalles: grado en el cual se
PLANES DE TRABAJO:

espera que los empleados demuestren

Después de una reunion los L . . Cuarta semana de
) ) precision, analisis y atencién a los detalles.

nuevos integrantes reciben sus febrero

funciones basicas, eligen un | . |3 integracion en unidades: el grado en que

coordinador y juntos elaboran su se fomenta que las unidades de organizacion
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plan de trabajo anual. funcionan de forma coordinada o
interdependiente.

En el plan de trabajo consideran | - Elabora su plan de trabajo y entrega al Director.
fundamenta su intervencion,

elaboran su diagnostico y las
diferentes actividades. Disefian
sus objetivos en funcion de las
necesidades de la organizacion.

5.- PRESENTACION DE LOS
PLANES DE TRABAJO: Luego

de la elaboracion de los

- Consenso y apertura a los diferentes grupos
equipos en vistas de un trabajo coordinado.

documentos de plan de trabajo | _ se logra la estabilidad: grado en el cual las

cada equipo de comunidad de actividades de la organizacién ponen énfasis en

aprendizaje presenta SUS | mantener el statu quo, en posicién al crecimiento.
actividades a la asamblea y de Segunda semana de
este modo se inicia la fase de marzo

aplicacion de los planes de

trabajo.

6.- APLICACION DE LOS
PLANES DE TRABAJO: Estos
planes se ejecutan en forma

coordinada y de manera

. . . - El enfoque hacia un sistema abierto: el grado
sinérgica donde intervienen q 9

. en gue la organizacién controla y responde a
propuestas y actividades que q 9 y resp

. los cambios del entorno externo.
involucran a todo el personal.

- Agresividad: grado en el cual las personas Ultima semana de

Las intervenciones de las ) . marzo
son agresivas y competitivas, en lugar de

comunidades de aprendizaje . -

) ) mostrarse accesibles y serviciales.
exigen espacios y presupuestos
que son cubiertas por la |- Blsqueda de nuevas formas de intervencion.
Institucién.  Las  actividades
significativas se dan a conocer a
la sociedad y los medios de

comunicacion.

7.- EVALUACION DE LAS

COMUNIDADES DE | . El control: el grado en que se emplean reglas,
APRENDIZAJE: reglamentos y supervision directa para vigilar Mes de julio y
y controlar la conducta de los empleados. diciembre

Los coordinadores se relinen con
el equipo de gestién para evaluar
el camino que se esta haciendo.
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La primera reunién se realiza en
le mes de julio y el otro a finales
de diciembre.

Por otro lado los coordinadores
informan al equipo de gestion los
resultados de sus trabajos.

8. PREMIACION Y
PROYECCION: Cada equipo de
comunidad de aprendizaje se | - Los criterios para recompensar: el grado en que
relne para determinar a los | se distribuyen, las recompensas, como los
miembros sobresalientes  y | aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo o
sugerir al equipo de gestion el | con el rendimiento del empleado y no con su Mes de diciembre y
premio correspondiente. El | antigiiedad, favoritismo, y otros factores ajenos al enero
informe escrito determina el | rendimiento.

incremento de sueldos y el
otorgamiento de felicitacion o

resolucion.

12. RECURSOS Y RESPONSABLES PARA DE LAS ACTIVIDADES:

Se trabajara bajo la responsabilidad del director y los coordinadores de cada
comunidad de aprendizaje en vistas lograr mayor nivel de cultura

organizacional en la Institucion educativa.

ACTIVIDAD RESPONSABLES RECURSOS

Implantacion del modelo Direccion de Estudios Recursos

institucionales.

Determinacion de los | Direccion, Direccion de | Recursos

objetivos y equipos. Estudios y administracion. institucionales.

Eleccion de comunidades de | Direccion de Estudios Yy | Recursos

aprendizaje. coordinadores. institucionales. Y

Elaboracion de los planes de | Coordinadores y los miembros | Recursos

trabajo. de equipo. institucionales.

Presentacion de los planes | Direccion de Estudios Yy | Recursos
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de trabajo. asamblea del personal. institucionales.

Aplicacién de los planes de | Coordinadores y miembros de | Recursos
trabajo. equipo. institucionales. Y
cuotas 'y ayudas

externas.

Premiacion y proyeccion. Direccion y administracion. Recursos

institucionales.
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PREAMBULO

El proceso de determinacién del problema surgio a raiz de la actitud exploratoria como
Director de Estudios en el centro de trabajo y de la observacién directa en las actitudes
del personal del Colegio Salesiano Don Bosco. Ademas de la lectura reflexiva acerca
de los estilos de liderazgo y la cultura organizacional.

El liderazgo hoy en dia es un tema que sigue en el tapete de las decisiones de
cualquier grupo de humanos que busca el bienestar colectivo. Sobre todo cuando
vemos, en lo que respecta a las organizaciones modernas y su influencia en las
aspiraciones, valores y creencias de las personas.

Por otra parte como criterio operativo de esta investigacion esta en el anhelo de
buscar y conocer la capacidad de un directivo para guiar y dirigir. Una organizacién
puede tener una planeacion adecuada, control y procedimiento de organizacion y no
sobrevivir a la falta de un lider apropiado. Por lo contrario, muchas organizaciones con
una planeacion deficiente y malas técnicas de organizacion y control han sobrevivido
debido a la presencia de un liderazgo dinamico. Es por ello importante conocer los
estilos de liderazgo presente dentro de una organizacion.

La lectura reflexiva de revistas y peridédicos sobre temas de estilos de liderazgo
evidencian la importancia de conocer los estilos de liderazgo de toda organizacion en
vistas de mejorar el servicio. Es importante conocer los estilos de liderazgo latentes en
cada integrante de una organizacion por que en cierta manera todos somos lideres
potenciales.

Las organizaciones llegan a ser exitosas cuando dan mayor valor y énfasis a las
personas con las que trabajan y en este sentido, es necesario cambiar la forma de
dirigir, el modo de prepararlos y formarlos para afrontar exitosamente los nuevos
desafios del entorno global que no da tregua a nadie; se dice sobrevivirdn solamente
aquellas instituciones con vision y en tales condiciones los colaboradores son y seran
los principales socios estratégicos.

En esta investigacion se buscard conocer los estilos de liderazgo y la cultura
organizacional de la Institucion Educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa. El
paradigma de las relaciones humanas reconoce que las personas no solo son
estbmagos sino también seres sociales con sentimientos y emociones y que en
consecuencia toda persona percibe el mundo laboral como parte de la cultura
organizacional, y a su vez percibe los estilos de liderazgo de una Institucion.

La cultura organizacional es un conjunto de paradigmas, que se forman a lo largo de la
vida de la organizaciéon como resultado de las interacciones entre sus miembros, de

estos con las estructuras, estrategias, sistemas, procesos, y de la organizaciéon con su
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entorno, a partir de las cuales se conforma un conjunto de referencias, que seran
validas en la medida que garanticen la eficiencia, la eficacia y la efectividad de la
organizacion.

La cultura es un “campo magnético” que reune todo el ser de la organizacion y a todos
los que en ella trabajan, lo que las personas hacen en sus actividades
organizacionales, contiene la informacion sobre los valores, principios, rituales,
ceremonias Yy los mismos lideres de la organizacion. Si las personas se comprometen
y son responsables con sus actividades laborales, se debe a que la cultura se los
permite y por consiguiente los climas organizacionales son favorables.

La cultura organizacional es un sistema de valores y creencias compartidos; la gente,
la estructura organizacional, los procesos de toma de decisiones y los sistemas de
control interactlian para producir normas de comportamiento. Una fuerte cultura puede
contribuir sustancialmente al éxito a largo plazo de las organizaciones al guiar el
comportamiento y dar significado a las actividades. Las culturas fuertes atraen,
recompensan y mantienen el apego de la gente que desempenfa roles esenciales y
cumple con metas relevantes.

El enfoque mas comin para analizar el comportamiento del lider es clasificar los
diversos tipos de liderazgo existentes. Los estilos varian segun los deberes que el lider
debe desempeiiar, las responsabilidades que desee que sus superiores acepten y su
compromiso filoséfico hacia la realizacion y cumplimiento de las expectativas de sus
subalternos. Se han usado muchos términos para definir los estilos de liderazgo, pero
tal vez el mas importante ha sido la descripcion de los tres estilos basicos: el lider
autocrata, el lider participativo y el lider de rienda suelta.
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PLANTEAMIENTO TEORICO

1.- EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Enunciado:
Relacion entre estilos de liderazgo y cultura organizacional en la Institucion Educativa
Salesiano Don Bosco Arequipa 2009.

1.2. Descripcién del problema:

Area de investigacion:

El presente problema de investigacion se encuentra ubicado en el area general de las
Ciencias Sociales; en el area especifica de Educacion; en la especialidad de
administracion del personal y la linea de investigacién corresponde al proceso de

gestion educativa.

Anadlisis y operacionalizacién de las variables:

VARIABLES INDICADORES
_ Autoritario
) Estilos de _
Variable 1 _ Democratico
Liderazgo

Liberal: Laissez-faire (Rienda suelta)

Identidad de los miembros
Enfasis en el grupo

El enfoque hacia las personas
La integracion en unidades

El control
Cultura Invitacidn y aceptacion al riesgo
Variable 2 organizacional Los criterios para recompensar

Tolerancia al conflicto

Orientacion hacia los resultados

El enfoque hacia un sistema abierto
Atencion a los detalles

Agresividad

Estabilidad
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Interrogantes basicas:

¢, Cudles son los estilos de liderazgo en la Institucion Educativa Salesiano Don Bosco
de Arequipa?

¢,Cudl es el nivel de cultura organizacional en la Institucién Educativa Salesiano Don
Bosco?

¢ Qué relacion existe entre los estilos de liderazgo y cultura organizacional en la

Institucion Educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa?

Tipo de investigacién:

El problema a desarrollar corresponde a una investigacién de campo.

Nivel de investigacion:
El problema de investigacion corresponde a un estudio de nivel descriptivo,
considerando que el objetivo principal es brindar informacion sobre los estilos de
liderazgo y la cultura organizacional de una Institucion Educativa y buscar posibles
relaciones entre ambos.
Constituye tambien una investigacion relacional en cuanto que pretende lograr una

relacion entre los estilos de liderazgo y la cultura organizacional.

1.3. JUSTIFICACION

Es un trabajo original en cuanto aporta las herramientas de la administracién al ambito
de la educacion. Ademas una importancia teérica y practica en cuanto describe el
marco tedrico de cultura organizacional y estilos de liderazgo. Asi mismo tiene
relevancia social porque ayudara a mejorar el nivel de cultura organizacional y conocer
mejor los estilos de liderazgo que predomina en la Institucion. Las organizaciones son
la expresion de una realidad cultural, que estan llamadas a vivir en un mundo de
permanente cambio, tanto en lo social como en lo econémico y tecnolégico, o, por el
contrario, como cualquier organismo, encerrarse en el marco de sus limites formales.
En ambos casos, esa realidad cultural refleja un marco de valores, creencias, ideas,
sentimientos y voluntades de una comunidad institucional. Es por eso que es
sumamente importante investigar estos variables.

El problema planteado es factible por la existencia del material bibliogréfico y el aporte
de la psicologia, ademas se cuenta con recursos necesarios y medios de acceso a las

unidades de estudio. En el cambiante mundo de hoy, las organizaciones experimentan
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diversas transformaciones para adecuarse a las nuevas necesidades. El propdsito de
esta investigacion es identificar los estilos de liderazgo gerenciales empleados en la
institucion educativa a fin de promover estilos adecuados a los tiempos de hoy. Hoy
en dia es necesario que las organizaciones disefien estructuras mas flexibles al
cambio y que este cambio se produzca como consecuencia del aprendizaje de sus
miembros. Esto implica generar condiciones para promover equipos de alto
desempeiio, entendiendo que el aprendizaje en equipo implica generar valor al trabajo
y mas adaptabilidad al cambio con una amplia visién hacia la innovacion.

Tiene ademas relevancia contemporanea por estudiar uno de los temas importantes
de la nueva gestién. Por otro lado es interés personal por querer ser un motivador en
la organizacion. La cultura organizacional es uno de los pilares fundamentales para
apoyar a todas aquellas organizaciones que quieren hacerse competitivas. Por ello, el
punto central alrededor del cual gira el presente trabajo, es el estudio de la cultura
organizacional como ventaja competitiva en un contexto social de las organizaciones.
Ademas, de estudiar los estilos de liderazgo como piedra angular del mejoramiento
continuo de las organizaciones.

Se dice que el 99 por ciento de todo el liderazgo no se da desde la cima, sino desde la
zona intermedia de una organizacion. En este sentido se trata de conocer el estilo de
liderazgo que predomina en los miembros de la Institucion educativa. Hoy en dia todos
somos lideres de alguna manera y llamados a dirigir nuestra vida y de los demas
miembros de nuestra organizacion, es decir cada uno cumple un rol importante dentro
de la organizacion.

Relevancia cientifica: nos permitird aportar datos empiricos a fin de disefar las
alternativas correspondientes que nos permitan ubicar a nuestras instituciones
educativas en un alto nivel de competitividad de acuerdo a las exigencias del momento
actual. La cultura organizacional afecta las actitudes y conductas de todo el personal,
asi como la organizacion misma. En la medida que avanza el siglo XXI, varias
tendencias econdmicas y demograficas estan causando un gran impacto en la cultura
organizacional.

Estas nuevas tendencias y los cambios dindmicos hacen que las organizaciones y las
instituciones tanto publicas, como privadas se debatan en la urgente necesidad de
orientarse hacia los avances tecnolégicos. Los hechos han dejado de tener solo
relevancia local y han pasado a tener como referencia el mundo. Los paises y las
regiones colapsan cuando los esquemas de referencia se tornan obsoletos y pierden
validez ante las nuevas realidades. Esto nos permitird proponer y sugerir aspectos de
gestion en la Institucion educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa.
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Haciendo una sintesis podemos decir que el liderazgo es dificil de ensefiar, se dice
que el liderazgo se aprende con el ejemplo, y en muchos casos es una consecuencia
de la cultura de una organizacién. Por eso el liderazgo hoy en dia se entiende en una

perspectiva mas amplia, en el contexto de la cultura de la organizacion.

2. MARCO CONCEPTUAL

2.1. ESTILOS DE LIDERAZGO

Algunos consideran que la "administracion " y el "liderazgo" son sinénimos. En esta
investigacion se hace distincién considerando que la esencia del liderazgo son los
seguidores. En otras palabras, lo que hace que una persona sea lider es la disposicion
de la gente a seguirla. Ademas, la gente tiende a seguir a quienes le ofrecen medios
para la satisfaccion de sus deseos y necesidades. Siguiendo a (B. Bass, 1981) se dice

gue no existe un unico estilo de liderazgo general que sea exitoso universalmente.

2.1.1. CONCEPTO DE LIDERAZGO?

Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola (1986), liderazgo se define como la
direccion, jefatura o conduccion de un partido politico, de un grupo social o de otra
colectividad. El Diccionario de Ciencias de la Conducta (1956), lo define como las
"cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guia y el control de otros
individuos".

Chiavenato, Idalberto (1993) define el liderazgo como la influencia interpersonal
ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la
consecucion de uno o diversos objetivos especificos.

Renny Yagosesky, Escritor y Asesor Gerencial define el Liderazgo, como una
capacidad y un proceso: una capacidad innata o adquirible, de convocar a un colectivo
para cambiar el estado de las cosas; y un proceso, mediante el cual se inspira, motiva
y ensefia a un grupo de personas o seguidores, a transformar una determinada
realidad, bajo la guia y tutela de un lider?.

Casares Arrangoiz, David (1996) Define el liderazgo como el proceso de mover a un
grupo o grupos de personas hacia alguna direccion a través de medios no coercitivos?®.
El liderazgo es un intento de influencia interpersonal, dirigido a través del proceso de
comunicacion, al logro de una o varias metas”.* Rallph M. Stogdill, en su resumen de

! Echegaray Candia Ronald, Estilos de Liderazgo para directores, Pag. 24 - 32.
2 http://es.wikipedia.org/wiki/Liderazgo.
3 Echegaray Candia..., Pag. 33.
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teorias e investigacion del liderazgo, sefala que “existen casi tantas definiciones del

liderazgo como personas que han tratado de definir el concepto.

o En primer término, el liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o

seguidores.

e En segundo el liderazgo entrafia una distribucién desigual del poder entre los
lideres y los miembros del grupo. Sin embargo, por regla general, el lider

tendra mas poder.

o El tercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas

del poder para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras.

e El cuarto aspecto es una combinacién de los tres primeros, pero reconoce que
el liderazgo es cuestion de valores. James MC Gregor Burns argumenta “El
liderazgo moral se refiere a los valores y requiere que se ofrezca a los
seguidores suficiente informacion sobre las alternativas para que, cuando
llegue el momento de responder a la propuesta del liderazgo de un lider,
puedan elegir con inteligencia”.

David Fishman (2009) define el liderazgo como aquel que dirige el velero (el timon). Y
continua que desarrollar el liderazgo sin entender los conceptos de cultura es como
tratar de avanzar en una balsa en un rio sin entender las corrientes®.

Estén diversos conceptos a cerca del liderazgo y los estilos del liderazgo. Para el
siguiente trabajo de investigacion se asume la teoria de los estilos del liderazgo de

Kurt Lewin.

2.1.2. CONCEPTO DE LIDERAZGO EN KURT LEWIN®

Kurt Lewin, psicélogo polaco. Nacié el 9 de septiembre de 1890 en la ciudad de
Moglino en la provincia de Poznan (Polonia). Se interesé en la investigacion de la
psicologia de los grupos y las relaciones interpersonales. K. Lewin es reconocido
como el fundador de la Psicologia Social moderna. La Teoria del campo de Lewin
afirma que es imposible conocer el ser humano fuera de su entorno, de su ambiente.
La conducta ha de entenderse como una constelacion de variables independientes, las
cuales formarian el campo dinamico.

Dicho de otro modo, la ideologia imperante en la psicologia no permitia que el grupo
pudiese ser considerado como una entidad de otro orden, diferente a la que se venia

4 Enciclopedia Microsoft® Encarta® 99, “Liderazgo”.
5> Fishman David, El espejo del lider, Pag. 177
¢ Folador Horacio C. i, Concepcién del Liderazgo en Kurt Lewin, Pag. 12 -13
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abordando. Asi, la primera forma de contacto con el fenémeno del grupo dice
relacion con un abordaje colectivo, vale decir, pensar al grupo como una agrupacion
de individualidades.

El grupo suponia poder modificar los resultados del proceso productivo y de
aprendizaje, introduciendo una variable que deberia ser estudiada.

Dice Lewin (1939:133)" A la psicologia le costd6 mucho tiempo descubrir que un todo
dinamico (habla del grupo) posee propiedades diferentes de las propiedades de sus
partes o de la suma de sus partes. (...) El todo no es "mas" que la suma de sus partes,
sino que tienen diferentes propiedades. El enunciado debiera ser: 'El todo es diferente
de la suma de sus partes'.

Lewin coloca al grupo como unidad de andlisis y he ahi uno de sus logros. El
liderazgo se sitlla en el entrecruzamiento de estos ejes por cuanto aparece como lo
gue se diferencia emergiendo del grupo, como aquel que hace laborar al grupo,
organizarlo en aras de un determinado objetivo que lo ha reunido, y, por ultimo,
también es el gue concita y desencadena estados particulares, a veces regresivos
manteniendo en muchos casos lazos muy profundos con sus seguidores.

No existe una clara diferencia entre lider y jefe. Mas bien coloca el acento en cierta
funcionalidad, que tiene que ver con la cabeza ya sea de un grupo o de una
institucion. En ambos casos hay un trabajo por realizar cuya encomienda se le carga
al conductor. Podriamos acordar primariamente, una definicién de liderazgo del tipo
de: El proceso mediante el cual un miembro del grupo (su lider) influye a los otros
miembros hacia el logro de objetivos especificos grupales .

Desde otro angulo, K. Lewin analiza la incidencia del grupo sobre el individuo y las
ventajas de leer al individuo desde el campo que el grupo ofrece. (Lewin 1939: 141)
"La observacién del grupo proporcionara mas y mejor material para la caracterizacion
de la posicion y el papel del individuo dentro del grupo; determinara, por consiguiente,
el significado de su conducta, con mayor precision de la que se conseguira

observandolo mas o menos como una entidad separada”.

2.1.3. ESTILOS DE LIDERAZGO SEGUN KURT LEWIS®

Kurt Lewis propone tres estilos de liderazgo a raiz de su experimento realizado con
nifios. El primer bloque de estudios comparaba los resultados entre los esquemas

" Kurt Lewin, Teoria del campo y experimentacion en psicologia social, Cuaderno N°
10

8 http://www.psicologiagrupal.cl/documentos/articulos/liderazgo_lewin.html (Teoria del
campo en la ciencia social).
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autocratico y democratico de liderazgo. Un segundo bloque incluia estos dos estilos
més el de "laissez-faire", un tipo de liderazgo no directivo comparado con el estilo
centrado en el lider (autocrético) y con el centrado en el grupo (democratico).

"Los resultados de estos estudios se han aducido con mucha frecuencia para mostrar
las ventajas de la democracia sobre la autocracia. Por ejemplo, bajo el liderazgo
autocrético, se producia menos iniciativa y mayor agresion contra los compafieros que
en el resto de los tratamientos. Los grupos dirigidos democraticamente eran los
mejores en estos aspectos y ademas eran los méas preferidos por la mayoria de los
nifios. Los grupos "laissez-faire" mostraban una carencia en objetivos e insatisfaccion
gue no se daban en los grupos democraticos" (Horacio C. Foladori, La concepcién del
liderazgo en Kurt Lewin).

Sin embargo el lider es un sujeto introducido en un grupo. Se trata de una intromision
gue tiene una misién muy precisa: aquella de organizar el funcionamiento grupal a los
efectos de alcanzar cierto objetivo. En tanto el lider no hace la tarea sino que
"favorece” que el grupo pueda asumirla, se podria deducir que el lider en realidad
cumple funciones de técnico, de especialista, de asesor del grupo para que el mismo

se pueda organizar y trabajar.

En todo caso, queda claro que el éxito de la eficacia grupal en los tres modelos
tiene que ver de manera importante con las caracteristicas de manipulacién del lider
de turno ya que el lider asume la responsabilidad de que el grupo funcione, de que
trabaje segun el esquema previsto. O sea que para Lewin el grupo requiere de una
aproximacion que fuerce cierto destino.

Estilos de liderazgo por tanto son las formas y maneras de influir en los demas.

Dado el experimento de Kurt Lewin se desprenden 3 estilos de liderazgo: Liderazgo
autoritario, democratico y liberal.

2.1.4. INDICADORES DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO

Se han usado muchos términos para definir los estilos de liderazgo, pero tal vez el
mas importante ha sido la descripcion de los tres estilos basicos: el lider autécrata, el
lider democréata y el lider liberal®.

e El lider autocrata: Asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones,
inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La decision se

centraliza en el lider. Puede considerar que solamente €l es competente y

9 Rodriguez Emma, http://www.monografias.com/trabajos17/estilos-liderazgo/estilos-
liderazgo.shtml, (El Liderazgo y sus estilos)
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capaz de tomar decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos son
incapaces de guiarse a si mismos o puede tener otras razones para asumir una
sélida posicion de fuerza y control. La respuesta pedida a los subalternos es la
obediencia y adhesion a sus decisiones. Lider autocratico: Ordena y espera
obediencia, es dogmatico y positivo y dirige mediante la capacidad de retener o
conceder recompensas o castigos.

e El lider democrético: Utiliza la consulta para practicar el liderazgo. No delega
su derecho a tomar decisiones finales y sefiala directrices especificas a sus
subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que
les incumben. Si desea ser un lider participativo eficaz, escucha y analiza
seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus contribuciones siempre
gue sea posible y practico. Lider participativo o democratico: Es el que consulta
a los subordinados sobre las acciones y decisiones propuestas y fomenta la
participacion.

e El lider liberal (Rienda suelta): Delega en sus subalternos la autoridad para
tomar decisiones. Espera que los subalternos asuman la responsabilidad por
su propia motivacién, guia y control. Excepto por la estipulacién de un nimero
minimo de reglas, este estilo de liderazgo, proporciona muy poco contacto y
apoyo para los seguidores. Evidentemente, el subalterno tiene que ser
altamente calificado y capaz para que este enfoque tenga un resultado final
satisfactorio. Lider liberal o de rienda suelta (laissez faire): Hacer y dejar hacer.
Otorga a sus subordinados independencia operativa, los lideres dependen de
sus subordinados para establecer sus objetivos.

A modo de presentacion se describen a continuacion otros estilos de liderazgo

existentes en la actualidad.

2.1.5. TEORIAS SOBRE ESTILOS DEL LIDERAZGO
Los siguientes aspectos son indispensables en todo estilo de liderazgo'©:

e Toma de decisiones: es el proceso mediante el cual se realiza una eleccion
entre las alternativas o formas para resolver diferentes situaciones de la vida,
estas se pueden presentar en diferentes contextos: a nivel laboral, familiar,
sentimental, empresarial, etc., es decir, en todo momento se toman decisiones,
la diferencia entre cada una de estas es el proceso o la forma en la cual se

llega a ellas. La toma de decisiones consiste, basicamente, en elegir una

19 Singer Blair, EI ABC para crear un equipo de negocios exitoso. Pag. 97 — 113.
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alternativa entre las disponibles, a los efectos de resolver un problema actual o
potencial, (aun cuando no se evidencie un conflicto latente). En la toma de
decisiones importa la eleccion de un camino a seguir, por lo que en un estadio

anterior deben evaluarse alternativas de accion.

e Solucion de problemas: Es la busqueda sistemética de la fuente de un
problema que puede ser solucionada. Por lo regular se utiliza el método de
eliminacion para aislar las posibles causas del problema. Evalla las distintas
alternativas y decide cudl es la solucion para cada uno de los problemas.

¢ Iniciativa: es la accion de dar comienzo a algo, de hablar u obrar por voluntad
propia, adelantandose a cualquier motivacion externa o ajena a uno mismo. Se
le dice inciativa tanto a la facultad personal que inclina a esta accién como al
desarrollo de esta facultad. Se entiende lo explicado, en las frases: tomar la

iniciativa o tener iniciativa.

¢ Nivel de satisfaccion: es el cumplimiento de los requerimientos establecidos
para obtener un resultado con un cierto grado de satisfaccion para un individuo.
La satisfaccién en su ambito mas general es un estado de la mente producido
por una mayor o menor optimizacién de la retroalimentacién en donde las
diferentes regiones compensan su potencial energético, dando la sensacién de
plenitud e inapetencia extrema. Uno siente satisfaccion cuando satisface sus
necesidades.

e Productividad: es genéricamente entendida como la relacion entre la
produccion obtenida por un sistema de produccion o servicios y los recursos
utilizados para obtenerla. También puede ser definida como la relaciéon entre
los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo

gue lleve obtener el resultado deseado, mas productivo es el sistema.

e Simpatia: Inclinacion afectiva y amistosa entre personas, generalmente
espontanea y mutua. sentimiento instintivo de inclinaciéon hacia una persona o
cosa consideradas agradables. La simpatia hace que uno sienta igual estado
emocional que los demas, por el contrario la empatia involucra nuestras

propias emociones que nos lleva a entender a los demas.

e Comunicacion: es un fenébmeno de caracter social que comprende todos los

actos mediante los cuales los seres vivos se comunican con sus semejantes
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para transmitir o intercambiar informacion. Comunicar significa poner en comun
e implica compartir.
Los lideres son juzgados por distintos criterios: por su impacto, influencia, logros,
reputacion, etc. Sin embargo es importante mencionar algunas habilidades
necesarias™:
- La capacidad de identificar las fortalezas de los demas y hacer que desarrollen ese
potencial.
- La capacidad para ensefiar.
- Usar los errores para poder dar poder y fuerza al equipo.
- Crear y mantener la frecuencia de la interaccion.
- La capacidad para ver y comunicar el potencial y las posibilidades de futuro.

- La capacidad de vender, etc.

a. Lateoria de los grandes lideres*?:

El resultado inmediato es pensar que el lider es algo que hay que agregarle al grupo
para que el colectivo - ahora adecuadamente guiado - pueda realizar su labor. Es
valida asi la imposicion del liderazgo. Se trata del requerimiento de condiciones fijas,
permanentes y sin posibilidades de cambio ya que se ha construido un cierto perfil

del lider, el que se aplica por igual en todos los casos.

b. Lateoria de la funcion*?

Si el grupo es una unidad diferente a la suma de las partes que lo componen,
entonces el liderazgo tiene que ver con una determinada funcién que es necesario
realizar. Como dice Maisonneuve (1968:66) "En esa perspectiva, el liderazgo no sera
considerado segun una perspectiva estatica y estrechamente individualizada, sino
como un sistema de conducta requerido por y para el funcionamiento del grupo, como
una condicién y una cualidad dinamica de su estructuracion”.

K. Lewin se inscribe en esta linea de pensamiento ya sea por su concepcion de
grupo como también por la manera en que sostiene los experimentos sobre
liderazgo. El "indice de aceptabilidad" que daria cuenta de como el lider impuesto es
recibido, es formulado en términos de cohesion ya que es desde alli que puede
pensarse la forma en como el grupo se enfrenta - integrado - a la tarea que tiene que

resolver. El lider, por ende, cumple un papel esencial en mantener la cohesion, primer

11 Singer Blair, ob. Cit. Pag.110 — 113.

12 http://www.psicologiagrupal.cl/documentos/articulos/liderazgo_lewin.html, Horacio
C. Foladori (Agosto del 2002).

13 http://www.psicologiagrupal.cl/documentos/articulos/liderazgo_lewin.html. ob. cit.
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aspecto de la funcion que determina a su vez el rol. El lider aparece como una nueva

fuerza impuesta, con una funcién reordenadora de las mismas.

c. Liderazgo de 360 grados*

e Principio No. 1: Para dirigir a los Lideres que lo supervisan: Dirijase usted
mismo excepcionalmente bien. La clave para dirigirse bien asi mismo es
aprender el auto administracion. Esto requiere enfoque, disciplina,
intencionalidad, y proposito. Las personas que triunfan son las que toman
decisiones acertadas al principio de un proceso y administran esas decisiones
diariamente, lo dificil es llevarlo a cabo constantemente

e Principio No. 2: Aligere la carga de su Lider: La responsabilidad tiene mucho
peso sobre los lideres. Entre mas alto se encuentren en una organizacion,
mayor responsabilidad tiene. Ayudar con la carga muestra que usted es un
jugador de Equipo: La mejor forma de decir que somos jugadores del mismo
equipo, y estar dispuesto a hacer lo que la organizacion necesita para tener
éxito, es decirle a nuestro lider: ¢hay algo que puedo hacer por ti?.

e Principio No. 3: Esté dispuesto a hacer lo que otros no harén: Si la tarea es
honesta, ética, beneficiosa, y esta dispuesto a hacerla, vea las diez cosas para
convertirse en un Lider 360 grados que dirige a los lideres que los supervisan.

e Principio No. 4: No administre solamente. Dirija también: Los administradores
trabajan en el proceso, los lideres trabajan con las personas. Los lideres
dirigen a las personas que administran los procesos. Los lideres deben ser
buenos administradores, pero la mayoria de administradores no
necesariamente son buenos lideres.

e Principio No. 5 Invierta en la quimica de las relaciones: Todo buen liderazgo
esta basado en las relaciones. Las personas no Irdn con usted sino se llevan
bien con usted. Si puede adaptarse a la personalidad de su jefe sin dejar de ser
usted mismo y mantiene su integridad, usted podria surgir al lider que lo
supervisa. Debe tomar la responsabilidad de comunicarse con él.

e Principio No. 6: Este preparado cada vez que usted ocupa el tiempo de su
lider: Si usted desea dirigir a los lideres superiores, actué de manera acorde.

¢ Principio No. 7: Reconozca cuando presionar y cuando retroceder.

14 Maxwell Jhon C., Lider de 360°, cémo desarrollar su influencia desde cualquier
posicion en su organizacion, Péag. 21 — 30.
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¢ Principio No. 8: Conviértase en un jugador de accién. En situaciones de falta de
tiempo, delegue una de esas tareas a un jugador de accion. Cuando encuentre
a ese tipo de personas, empiece apoyarse en ellos para ser influidos por ellos.
e Principio No. 9: Sea mafana mejor de lo que es usted hoy. “Si usted sigue
aprendiendo, sera mejor mafiana que hoy y esto puede significar tantas cosas
para usted”.
Entre mejor sea usted, la gente le escuchara mas: La capacidad es la clave de la
credibilidad, y la credibilidad es la clave para influir en los demas. Dijo Lincoln: "No

tengo mucho respeto por el hombre que no es sabio hoy de lo que era ayer". "Si lo que

hizo ayer todavia le parece mucho hoy, usted no ha hecho nada hoy".

d. Liderazgo transformador?®®;
Es el visionario que rompe moldes y concentra sus energias en ideas innovadoras que
por lo general acaban en el nacimiento de una nueva empresa. Sus caracteristicas
son:
e Es sumamente proactivo
¢ No escucha a los demas por tener muy fijas sus metas y objetivos
¢ Empieza su trabajo con un objetivo en mente
e Le gusta el cambio y la innovacion
e Corre muchos riesgos
e Posee ideas visionarias y de largo alcance
e Esta dispuesto a sacrificar grandes cantidades de tiempo y energia con tal de
ver triunfar sus ideas
e Tiene la costumbre de aislarse durante largos periodos de tiempo para
dedicarse a perfeccionar sus ideas
e Los demas lo consideran un poco diferente o loco.

¢ Es una persona muy desorganizada y los detalles le fastidian

e. El barbaro?'®
Los siguientes siete estilos de liderazgo fueron sistematizados por José Burmester y
publicado el 12 de septiembre del 2008. Es el que domina la crisis, el conquistador que

15 Gonzalez Haaron,
http://msmvps.com/blogs/haarongonzalez/archive/2006/09/09/Los-7-estilos-de-
liderazgo-en-la-empresa.aspx, (09 de setiembre del 2006).

16 http://bitacorafarmaceutica.wordpress.com/2008/09/12/experimento-sobre-estilos-
de-liderazgol/, Los siete estilos de liderazgo.
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no le importan los medios, alcanza su objetivo a como dé lugar. Sus caracteristicas
son:

e Es sumamente Proactivo

e Empieza a trabajar con un objetivo en mente

e No escucha a los demés

e Se siente a gusto y con plena autoridad cuando toma decisiones

¢ Es amigo de la accion y tiene poca paciencia cuando se trata de administrar

e Se le acusa de ser autoritario

e Tiene sensacion de urgencia y crisis

f. El constructor y explorador (hace crecer a la empresa)
Es el que desarrolla los sistemas y las estructuras para el crecimiento de cualquier
organizacion, pasan del orden o a la colaboracion y trabajo en equipo. Sus
caracteristicas son:

o Disfruta con el trabajo verdadero de su empresa

e Le gusta que se mida el resultado de su trabajo

e Escucha antes de ser escuchado

e Pone en préactica el modelo: ganar-ganar

e Es un comunicador convincente y entusiasta

e Opina que su empresa deberia dedicar un esfuerzo mayor para su expansion

e Le gusta tomar las decisiones con prontitud, actuar y ver los resultados

enseguida
¢ No le gustan las comisiones ni perder el tiempo sentado hablando

e Considera que su compafiia padece un exceso de papeleo.

g. El administrador (no le importa el crecimiento)
Es el que defiende el territorio ganado, acaba con la innovacion al implantar sistemas
rigidos de control. Sus caracteristicas son:
e Se considera un experto en procedimientos, procesos Yy sistemas de direccion
empresarial
e Tiene como prioridades maximas el orden, la coherencia y la actuacion
armoniosa
e Dedica mas tiempo a estudiar lo ocurrido, segun se refleja en los informes
financieros, por ejemplo, que al futuro crecimiento en productos, servicios o
clientes

e No es Proactivo
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¢ No tiene a la Calidad como un concepto fundamental en el desarrollo de la

empresa.

h. El burdcrata

e Es el que acaba totalmente la creatividad y acarrea la merma de la expansion.
Sus caracteristicas son:

e Pasa la mayor parte de su tiempo en reuniones donde se analiza lo que ya
sucedio o deberia haber sucedido

¢ No consigue recordar cuando fue la Ultima vez que intervino en el desarrollo de
un nuevo producto o servicio

¢ Opina que son controles mas estrictos lo que se necesita para resolver la
mayor parte de los problemas de su organizacién

e Pasa mas tiempo atendiendo a sus jefes que a las ejecutivos de venta y jefes
de produccion

e Le preocupa mas lo que opinen de él y de su compaiiia los grandes analistas
que sus propios clientes

e Piensa que las estructuras son mas importantes que los recursos humanos

e Le gusta centralizar el poder

e Impone decisiones

e Se va por el exceso de especializacion

¢ No es nada proactivo

e No le gusta el cambio ni la innovacion

i. El aristocrata

e Es el que hereda la rigueza y desintegra la empresa. Sus caracteristicas son:

e Dedica la mayor parte de su tiempo a los asuntos financieros, a la planificacion
estratégica y a reestructurar la organizacion, pero no a quienes producen o
venden el producto

e Tiene un despacho lujoso, decorado con obras de arte y pasa mucho tiempo en
lujosas reuniones sociales

e Cree que sb6lo él y un pequefio circulo de consejeros son capaces de
comprender la estrategia de la empresa

e No escucha alos demés

¢ No es proactivo
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j- El sinergista

El Sinergista o lider sinérgico es el que se ha librado de sus tendencias condicionadas
hacia un estilo, y ha asimilado los estilos de liderazgo diferentes que la compafiia
necesita a medida que recorre su ciclo vital. En las organizaciones maduras mejor
dirigidas, hay sinergismo. Consiste en equilibrar las caracteristicas del Profeta,
Béarbaro, Constructor y Explorador y el Administrador. Pero, lo mas importante del
Sinergista, es que sabe crear la unidad social. El lider Sinergista gobierna la balanza,
unas veces afiade peso a un lado y otras veces al contrario, siempre atento, siempre

procurando nivelar las fuerzas.

k. El profeta (es un generador de ideas)

Es el visionario que rompe moldes y concentra sus energias en ideas innovadoras que
por lo general acaban en el nacimiento de una nueva empresa. Sus caracteristicas

son:

o Es sumamente proactivo

e No escucha a los demas por tener muy fijas sus metas y objetivos

o Empieza su trabajo con un objetivo en mente

e Le gusta el cambio y la innovacion

e Corre muchos riesgos

o Posee ideas visionarias y de largo alcance

o Esta dispuesto a sacrificar grandes cantidades de tiempo y energia con tal de
ver triunfar sus ideas

e Tiene la costumbre de aislarse durante largos periodos de tiempo para
dedicarse a perfeccionar sus ideas

e Los demas lo consideran un poco diferente o loco

e Es una persona muy desorganizada y los detalles le fastidian

L. El coaching como estrategia de liderazgo

El nuevo liderazgo tiene que construir una vision de liderazgo que inspire al equipo a
cumplir objetivos trascendentales. Existen muchas frases trascendentales como "ser el
namero uno en la satisfaccion total de los clientes". Esta frase y muchas deben ser
una vision inspiradora de liderazgo, visiébn que debe ser compartida por todos los
miembros del equipo.

El gerente o director debe ser un entrenador: “Si sélo el lider de un bote sabe remary
el resto no conoce la técnica, el equipo perdera la competencia. Lo mismo ocurre en el

mundo empresarial. Si los gerentes no entrenan a su personal, su empresa terminara
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siendo desplazada™’. La conduccién de equipos triunfadores es el arte de la vision
trascendente, de la satisfaccion por los logros superiores®®.

Las caracteristicas esenciales son cinco, estas son:

o CONCRETA: Se focalizan en conductas que pueden ser mejoradas. El coach
utiliza un lenguaje que va al grano y anima a la persona que esta haciendo
"coacheada" a ser especifica. Se focaliza en los aspectos objetivos y
descriptivos del desempefio. El desempeiio puede ser mejorado solamente
cuando puede ser descrito en forma precisa que ambas partes entiendan

exactamente lo mismo que se esta discutiendo.

o INTERACTIVA: En este tipo de conversaciones se intercambia informacion. Se
dan preguntas y respuestas, se intercambian ideas con el total involucramiento

de ambas partes.

e RESPONSABILIDAD COMPARTIDA: Tanto el coach como el subordinado
tiene una responsabilidad compartida para trabajar juntos en la mejora continua
del desempefio. Todos los participantes comparten la responsabilidad de lograr
gue la conversacion sea lo mas util posible y por la mejora del desempefio que

sigue a la conversacion.

e FORMA ESPECIFICA: Esta forma estd determinada por dos factores
primordiales: la meta de la conversacion esté claramente definida y el flujo de
la conversacién implica una primera fase en la cual se amplia la informacion,
para luego focalizarla en aspectos especificos en la medida en que los
participantes logran la meta pautada al inicio de la conversacion.

e RESPETO!: El lider que utiliza este modelo comunica en todo momento su
respeto por la persona que recibe el coaching.

El coaching segun la federacion internacional de coaching es un proceso por el cual el

coach sirve al cliente o coachee, para ayudarlo a alcanzar su misién en la vida, a vivir

una vida personal y profesional sobre la base de sus valores, a ser mejor persona, a

superar sus obstaculos y a alcanzar sus metas (David Fischman, 2009). La mejor

traduccién del coach podria ser: facilitador de crecimiento. Facilita el crecimiento

personal y profesional de la persona, sin decirle lo que debe hacer, ni cdmo hacerlo.

17 Fishman David, El espejo del lider, Pag. 181.
18 Pike Pob, Como entrenar para el cambio, Estrategias para el desarrollo empresarial
de equipos de alto rendimiento dvd.

19 Cornejo Luis Alfonso, Exitologia. Instituto Americano de Motivacion.
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El coach cree en el potencial de la persona y hace preguntas para que él mismo

encuentre sus respuestas.

2.2. CULTURA ORGANIZACIONAL

En estos Ultimos afios se prioriza con mayor detenimiento aspectos relacionados con
la emociones y el modo como nos sentimos en distintas ocasiones. EI mismo enfoque
de la psicologia esta cambiando al tratar temas como la psicologia positiva que tiene
que ver con las emociones positivas: que cada uno valore y viva su pasado y su futuro
del modo mas positivo posible; nuestras capacidades y virtudes: como la amabilidad,
la integridad, la amabilidad, la gratitud, etc.; y el desarrollo de instituciones positivas?.
Y estas instituciones tienen su propia cultura organizacional que es el reflejo de las
diferentes interacciones.

Con esperanza podemos ver muchos aspectos positivos de nuestra sociedad, con el
nombre de nueva civilizacion, con aspectos como la conciencia planetaria, sentido de
unidad, mayor intercomunicacién, rechazo a los diferentes tipos de marginacion;
conciencia social: solidaridad, sentido de justicia, condena a delitos de lesa
humanidad, cuidado del medio ambiente, uso adecuado de los recursos, busqueda de
armonia, sentido y belleza?!, etc. Estos aspectos dan nueva configuraciéon a las
instituciones y organizaciones de hoy.

El clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que
sucede dentro de la organizacién y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo
gue sucede dentro de esta. Una organizacion tiende a atraer y conservar a las
personas que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetuen.

Los directivos de las organizaciones deben percatarse de que el medio forma parte del
activo de la empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencién. Una
organizacion con una disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones al
personal, sélo obtendra logros a corto plazo. Hoy en dia importa que las
organizaciones valoren la cultura corporativa como algo valioso, lo ideal es contar con
trabajadores comprometidos con la organizacién??. Muchas organizaciones consideran
como requisito al momento de renovar los contratos de trabajo.

El clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la
empresa, puede ser factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes
la integran. En resumen, es la expresion personal de la "opinién" que los trabajadores

y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen. Ello incluye el

20 vopel Kalus W., Praxis de la Psicologia positiva, Pag. 14 — 15.
21 Morales Gonzalo, El giro cualitativo de la educacién, P&ag. 53 -55.
22 Diario el Comercio, Cultura corporativa, Seccién empleos, Pag. 1 - 2.
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sentimiento que el empleado se forma de su cercania o distanciamiento con respecto
a su jefe, a sus colaboradores y comparieros de trabajo, que puede estar expresada
en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y
apoyo, y apertura entre otras?®. El rol del lider es fundamental para trasmitir la cultura.

El desarrollo de la cultura organizacional permite a los integrantes de la organizacion
ciertas conductas e inhiben otras. Una cultura laboral abierta y humana alienta la
participacién y conducta madura de todos los miembros de la organizacién, si las
personas se comprometen y son responsables, se debe a que la cultura laboral se lo
permite Es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la excelencia, hacia

el éxito.

2.2.1. CONCEPTO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional es como la interaccion de valores, actitudes y conductas
compartidas por todos los miembros de una empresa u organizacion. A continuacion
se citan diversos investigadores sobre el tema que coinciden en la definicion del
término.

Chiavenato (1989) presenta la cultura organizacional como "...un modo de vida, un
sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccién y relaciones tipicas
de determinada organizacion."

Garcia y Dolan (1997) definen la cultura como "... la forma caracteristica de pensar y
hacer las cosas... en una empresa... por analogia es equivalente al concepto de
personalidad a escala individual..."

David Fischman define la cultura empresarial como aquellas creencias, no
necesariamente concientes que tenemos sobre la forma en que debemos
comportarnos en una organizacion. La cultura es el conjunto de supuestos y creencias
aprendidas sobre la cual las personas basan sus conductas diarias (Edgar H. Schein).
La cultura tiene tres niveles: los artefactos (Todo lo que puede verse, oirse y sentirse
en una empresa), los valores (Creencias que provienen normalmente de los
fundadores) y los supuestos®* (Son las creencias que las personas en una
organizacion dan por hechos, asumen que son correctos y validos).

Los elementos que incluye el clima organizacional son: el grado de identificacion del
personal con la organizacion y sus propositos, el grado de integracion de los equipos
de trabajo y del conjunto de la organizacién, las caracteristicas y aceptacion del

liderazgo, los niveles de conflicto y consenso en la organizacion, los niveles de

23 Garcia Cordoba, F y Flores Santillan. "Cultura organizacional, una promesa
realmente atractiva". Pag. 12.
24 Fishman David , Cuando el liderazgo no es suficiente. Pag. 18 - 27
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motivacién de personal, las actitudes y opiniones de los miembros de la organizacién
sobre aspectos claves de la misma?®.

Para Rudolf Moos (1974), el ambiente es un determinante decisivo del bienestar del
individuo; asume que el rol del ambiente es fundamental como formador del
comportamiento humano ya que este contempla una compleja combinacion de
variables organizacionales y sociales, asi como también fisicas, las que influirdn
contundentemente sobre el desarrollo del individuo.

El clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas de una organizacion, asi como las
caracteristicas personales de un individuo®. Es obvio que el clima organizacional
influye en el comportamiento de un individuo en su trabajo, asi como el clima
atmosférico puede jugar un cierto papel en su forma de comportarse.

El clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los miembros que debido a

su naturaleza, se transforman a su vez en elementos del clima.

2.2.2. DESLINDE CONCEPTUAL

Similitud entre clima y cultura organizacional: Ambos conceptos se concentran en
caracteristicas comportamentales al nivel de organizacion e implicitamente sostienen
que las unidades organizacionales son un nivel viable para el andlisis del
comportamiento. Para aclarar los términos se establece lo siguiente:

Clima: El conjunto de caracteristicas que son estables a lo largo del tiempo dentro de
una region geografica delimitada y que incluye una gama de elementos diferentes. No
se trata del “tiempo que hace”, sino de las peculiaridades del “tiempo que predomina”
en una zona o lugar. La segunda acepcion del concepto de clima se refiere a su
dimensién o sentido psicosocial. Dentro de este sentido encontramos diferentes
definiciones de clima: “Conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacion,
perdurables y facilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra.

Cultura: En primer lugar define los limites, es decir, establece distinciones entre una
organizacion y las otras. Trasmite una sensacion de identidad a los integrantes.
Facilita la aceptacion de un compromiso como algo que supera los intereses
personales. Aumenta la estabilidad del sistema social. Y finalmente sirve como
mecanismo que crea sentido y permite el control, que orienta y da forma a las
actitudes y comportamientos de los empleados?’.

25 Diario el Comercio, Clima organizacional, P&g. 1 - 2.
2 Brunet Luc, El clima de trabajo en las organizaciones, Pag. 12.
27 Robbins Stephen P., Comportamiento organizacional, Pag. 528.
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La cultura se trasmite a los empleados de varia maneras, de las que mas poderosas
son las anécdotas, ritos, simbolos materiales y lenguaje?.

La cultura organizacional, atmdsfera o ambiente organizacional, como se quiera
llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores 0 normas que comparten
sus miembros. Ademas, crea el ambiente humano en que los empleados realizan su
trabajo. De esta forma, una cultura puede existir en una organizacion entera o bien
referirse al ambiente de una division, filial, planta o departamento.

La unica manera posible de cambiar las organizaciones es cambiar su "cultura”, esto
es cambiar los sistemas dentro de los cuales los hombres trabajan y viven. Cultura
organizacional significa un modo de vida, un sistema de creencias, expectativas y
valores, una forma particular de interacciéon y de relacion de determinada organizacion.
Cada organizacidn es un sistema complejo y humano, con caracteristicas propias, con
su cultura propia y con su sistema de valores. Todo este conjunto de variables y debe
observarse continuamente, analizarse e interpretarse, ya que la comunicacion
organizacional influye en el clima existente en la organizacion.

Para cambiar la cultura de las organizaciones es indispensable cambar las creencias.
Adicionalmente hay que cambiar también las estructuras organizacionales, las
politicas y los procesos para que estén alineados con los valores institucionales®.
Ademas toda organizacion debe tener una mision que los ilusione: “Nadie esta en un

proyecto que no suscite emocion”.

2.2.3. CONCEPTO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Dentro de la gestion y organizacion moderna es importante considerar al cliente
interno o sea los trabajadores de la organizacion. Las empresas que tienen un nivel de
comunicacion buena con sus trabajadores son mas competitivas. José Otarola,
Gerente de comunicacion de Edelnor advierte: “Nos interesa que nuestros
trabajadores estén informados de lo que esta haciendo la empresa, porque todos son
de alguna manera, voceros informales de lo que hace la empresa, de los manejos y
politicas de la empresa antes que el publico™°. Esto hace que la cultura organizacional
sea un factor fundamental en muchas instituciones y organizaciones.

El concepto de cultura es nuevo en cuanto a su aplicacion a la gestion empresarial. Es
una nueva Optica que permite a la gerencia comprender y mejorar las organizaciones.

Los conceptos que a continuacion se plantearan han logrado gran importancia, porque

2 Robbins Stephen P., Ob. cit. Pag. 535.
2 Diario el Comercio, Cultura organizacional, Pag. 1 - 2.
30 Diario el Comercio, Los clientes internos, Pag. 1 - 2.
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obedecen a una necesidad de comprender lo que ocurre en un entorno y explican por
gué algunas actividades que se realizan en las organizaciones fallan y otras no.
Stephens, Rubens y Mary Couter, en su obra Administracion, sostienen que la cultura
organizacional es “un sistema de significacion compartida por los miembros de una
organizacién que determina la forma en que actiian sus empleados”!. En este sentido
la cultura es un sistema de significados compartidos por los miembros de una
organizacioén, que la distinguen de otras®. La cultura organizacional es el repertorio de
conductas, modos de proceder y actuar de una organizacién en concordancia con sus
objetivos y metas. Es como la personalidad de la organizacion®:.

La cultura organizacional es un término descriptivo. Se refiere a la forma en que los
miembros perciben a la organizacion, no a si ésta les grada o no. Se trata de una
descripcién, no de una evaluacion®.

Cultura organizacional® es una propiedad de todas las organizaciones mediante la
cual se expresa, al mismo tiempo su individualidad y singularidad. Se refiere a la
configuracién particular de normas, valores, creencias, formas de comportamiento, etc.
Que caracterizan la manera en que los grupos y las personas se unen para hacer las
cosas. Las interacciones de las personas a través de la experiencia laboral, de
quienes forman parte de la organizacion, permite que aquellos elementos
caracteristicos y distinguen a la organizacion (cultura) sean de manera personal
interpretados, valorados y estructurados dentro de los esguemas mentales que
orientan su conducta.

Finalmente la cultura organizacional es el adhesivo social mantiene unidos a los
miembros de la organizacion.*® Por tanto la cultura organizacional es el reflejo de toda

la organizacion en su conjunto.

2.2.4. CULTURA COMO PERSONALIDAD DE LA ORGANIZACION%
Personalidades fuertes que aceptan riesgos: las culturas de algunas organizaciones
alientan a los empleados a aceptar riesgos. La filosofia de la compafia es que “la

gente solo acepta riesgos cuando siente el respaldo de su cultura.

31 Rubens Stephens, y Mary Couter, Administracion, Page. 80.

32 Robbins Stephen P., Ob.cit . Pag. 525.

33 Barone Luis Rolando, Escuela para maestros, P4g. 988.

34 Garcia Castro Rall Alberto, Cultura organizacional y su relacién con la imagen
institucional de las Instituciones Educativas de gestién estatal de la ciudad de Tacna,
Pag. 109.

% Palma Carrillo Sonia, Clima Laboral, Pag. 18

3% Kreitner, Rober y Kininki, Angelo, Comportamiento de las organizaciones, Pag. 585.
37 Garcia Castro Raul Alberto, Ob.cit. Pag. 120 -123
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Personalidades fuertes cuidadosas de los detalles: el enfoque de la organizacion se
centra con insistencia en los puntos finos (los detalles) de los negocios.
Personalidades fuertes orientadas a resultados: tienen éxito al enfocarse en los

resultados, como el servicio al cliente.

Personalidades fuertes orientadas hacia las personas: algunas organizaciones han
hecho de sus empleados una parte fundamental de sus respectivas culturas.
Personalidades fuertes orientadas hacia el equipo: muchas organizaciones estan

configurando sus culturas en torno al concepto de equipo.

Personalidades fuertes y agresivas: compiten ferozmente en cada uno de sus
mercados mundiales.
Personalidades fuertes no afectadas a la estabilidad: cuyas culturas se definen por su

énfasis abrumador en el crecimiento.

2.2.5. IMPORTANCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La organizacién se puede definir segun Morgan del siguiente modo: la organizacién
como: maquinas, organismos, cerebros, culturas, sistemas politicos, prisiones
psiquicas, flujo y transformacion, instrumento de dominacion, etc. O como define
Andrea Zerilli: “combinacion de los medios humanos y materiales disponibles, en
funcion de la consecucion de un fin, segun un esquema preciso de dependencias e
interrelaciones entre los distintos elementos que la constituyen”.

La cultura organizacional es la médula de la organizacion que esta presente en todas
las funciones y acciones que realizan todos sus miembros. A tal efecto Monsalve
(1989) considera que la cultura nace en la sociedad, se administra mediante los
recursos que la sociedad le proporciona y representa un activo factor que fomenta el
desenvolvimiento de esa sociedad.

La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las
estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente invisible donde la vision adquiere su
guia de accidn. El éxito de los proyectos de transformacién depende del talento y de la
aptitud de la gerencia para cambiar la cultura de la organizacion de acuerdo a las
exigencias del entorno. Al respecto Deal y Kennedy (1985)) ven 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". Por lo tanto, la cultura por ser aprendida, evoluciona con nuevas

38 Diez de Castro Emilio Pablo,... Administracion y Direccion, Pag. 2 - 3
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experiencias, y puede ser cambiada si llega a entenderse la dinamica del proceso de
aprendizaje.

Dentro del marco conceptual, la cultura organizacional tiene la particularidad de
manifestarse a través de conductas significativas de los miembros de una
organizacion, las cuales facilitan el comportamiento en la misma y, se identifican
basicamente a través de un conjunto de practicas gerenciales y supervisoras, como
elementos de la dindmica organizacional. Al respecto Guerin (1992) sostiene que es
importante conocer el tipo de cultura de una organizacion, porque los valores y las
normas van a influir en los comportamientos de los individuos.

Por otra parte, la originalidad de una persona se expresa a través del comportamiento
y, la individualidad de las organizaciones puede expresarse en términos de la cultura.
Hay préacticas dentro de la organizacion que reflejan que la cultura es aprendida y, por
lo tanto, deben crearse culturas con espiritu de un aprendizaje continuo. Al respecto
Siliceo (1995) sostiene que la capacitacién continua al colectivo organizacional es un
elemento fundamental para dar apoyo a todo programa orientado a crear y fortalecer el
sentido de compromiso del personal, cambiar actitudes y construir un lenguaje comun
gue facilite la comunicacion, comprension e integracion de las personas.

Al cultivarse una cultura en la organizacién sustentada por sus valores, se persigue
que todos los integrantes desarrollen una identificacion con los propositos estratégicos
de la organizacién y desplieguen conductas direccionadas a ser autocontroladas
(Schein, 1985). Es decir, una cultura es el modo particular de hacer las cosas en un

entorno especifico.

2.2.6. CARACTERISTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 3

Con respecto a las caracteristicas de la cultura, Davis (1993) plantea que las
organizaciones, al igual que las huellas digitales, son siempre singulares. Puntualiza
gue poseen su propia historia, comportamiento, proceso de comunicacion, relaciones
interpersonales, sistema de recompensa , toma de decisiones, filosofia y mitos que, en
su totalidad, constituyen la cultura. Tanto en sus dimensiones generales como en sus
horizontes mas especificos, la cultura encarna una manifestacion social e histoérica.
Ademas, la cultura se expresa en un determinado espacio y en un determinado lugar
de los cuales recibe influencias (Guédez, 1996). "La cultura determina lo que las
personas involucradas en ella consideran correcto o incorrecto, asi como sus
preferencias en la manera de ser dirigidos" (Davis, 1990). Los planteamientos

anteriormente sefialados, se mantienen, porque a partir de sus raices toda

% Garcia Castro Rall Alberto, Ob.cit. P4g. 126 - 129
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organizacién construye su propia personalidad y su propio lenguaje. Los cuales estan
representados por el modelaje (tacticas o estrategias) de cada uno de sus miembros.
Al respecto Guiot (1992) considera que la cultura organizacional: Permite al individuo
interpretar correctamente las exigencias y comprender la interaccion de los distintos
individuos y de la organizacion. Da una idea de lo que se espera. Ofrece una
representacion completa de las reglas de juego sin las cuales no pueden obtenerse
poder, posicion social ni recompensas materiales.

La cultura organizacional desempefia el papel de una memoria colectiva en la que se
guarda el capital informatico. Esta memoria le da significacion a la experiencia de los
participantes y orienta los esfuerzos y las estrategias de la organizacion.

En virtud a lo sefialado se puede afirmar que la cultura es el reflejo de factores
profundos de la personalidad, como los valores y las actitudes que evolucionan muy
lentamente y, a menudo son inconscientes. En consecuencia, la cultura organizacional
es entendida como el conjunto de creencias y practicas ampliamente compartidas en
la organizacion y, por tanto, tiene una influencia directa sobre el proceso de decision y
sobre el comportamiento de la organizacion. En ultima instancia, ofrecen incluso ideas,
directrices o, como minimo, interpretaciones de las ideas concernientes a lo que es, y
a lo que deberia ser el desempefio real de la organizacion.

Para Robbins (1991): La cultura cumple varias funciones en el seno de una
organizacion. En primer lugar, cumple la funciéon de definir los limites; es decir, los
comportamientos difieren unos de otros. Segundo, trasmite un sentido de identidad a
sus miembros. Tercero, facilita la creacion de un compromiso personal con algo mas
amplio que los intereses egoistas del individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del
sistema social. La cultura es el vinculo social que ayuda a mantener unida a la
organizacion al proporcionar normas adecuadas de los que deben hacer y decir los
empleados?®.

Guédez (1995) plantea dos aspectos importantes que son: los subsistemas filos6ficos
y actitudinales, es decir, que el subsistema filosofico se vincula con la mision, visiéon y
valores de una organizacion, pues estos aspectos son responsabilidad explicita y
directa de la alta gerencia. En efecto, son los directivos que deben asumir el papel de
facilitadores para esbozar y concretar la mision, vision y valores. Otro subsistema, es
el actitudinal, mantiene mucha dependencia del subsistema filoséfico, comprende todo
lo concerniente a los comportamientos, sentimientos, relaciones y comunicaciones,
sentido de trabajo y responsabilidades, inclinacion participativa, lealtad e involucracion
afectiva; este representa la fuente principal del clima organizacional . Por otra parte, la

40 Robbins Stephen P., Comportamiento organizacional. Pag. 444
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gerencia con un claro conocimiento de la mision y la vision de la empresa fomentan la

participacién del colectivo organizacional en el logro de los objetivos.

Hablar del futuro de una organizacion, es hablar de la visién de la misma, ésta puede
ser vista a partir de las necesidades o requerimientos futuros de la organizacién, que
puedan ser utilizados para propiciar una percepcion compartida de la necesidad del
cambio y una descripcion de la organizacion futura deseada.

El planteamiento que hace Senge (1990) sobre las visiones compartidas, se basa, en
alentar a los miembros de la organizaciébn a desarrollar y compartir sus propias
visiones personales, y afirma que una vision no se comparte en realidad hasta que se
relacione con las visiones personales de los individuos en toda la organizacién. Una
vision exitosa generalmente esta constituida por grupos de individuos comprometidos
con la organizacion y que estan dispuestos a proporcionar todo su potencial para el
logro de los objetivos propuestos (Jackson, 1992). Es decir, las culturas corporativas
surgen de visiones personales y esta arraigada en el conjunto de valores, intereses y
aspiraciones de un individuo.

Uno de los mas grandes desafios que tendra que afrontar la gerencia consiste en
traducir la visién en acciones y actividades de apoyo. Es importante identificar y
delinear la forma como se va a realizar este paso de la teoria a la practica o de la
visién a la accion que implica un equilibrio entre la mejora del ambiente actual y futuro.
Esta claro que para lograr organizaciones exitosas se debe contar con una
organizacion inteligente y que a la vez esté dirigido por un lider inteligente. En toda
organizacion inteligente los miembros estan continuamente en proceso de aprendizaje,
por eso son capaces de disefiar y construir la vision y mejorar los modelos mentales
compartidos, es decir son responsables de aprender®:.

2.2.7. LOS VALORES ORGANIZACIONALES

Los valores representan la base de evaluacion que los miembros de una organizacién
emplean para juzgar situaciones, actos, objetos y personas. Estos reflejan las metas
reales, asi como, las creencias y conceptos béasicos de una organizacion y, como
tales, forman la médula de la cultura organizacional (Denison, 1991).

Los valores son los cimientos de cualquier cultura organizacional, definen el éxito en
términos concretos para los empleados y establecen normas para la organizacion

(Deal y Kennedy, 1985). Como esencia de la filosofia que la empresa tenga para

41 Senge Peter, La Quinta disciplina, Cémo impulsar el aprendizaje en la organizacion
inteligente. Pag. 418 — 419.
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alcanzar el éxito, los valores proporcionan un sentido de direccion comun para todos
los empleados y establecen directrices para su compromiso diario.

Los valores inspiran la razon de ser de cada Institucion, las normas vienen a ser los
manuales de instrucciones para el comportamiento de la empresa y de las personas
Robbins (1991).

Por lo tanto, toda organizacion con aspiraciones de excelencia deberia tener
comprendidos y sistematizados los valores y las ideas que constituyen el
comportamiento motor de la empresa.

En consecuencia, los valores estan explicitos en la voluntad de los fundadores de las
empresas, en las actas de constitucion y en la formalizacion de la misién y visién de
las organizaciones. El rasgo constitutivo de valor no es sélo la creencia o la
conviccién, sino también su traduccidon en patrones de comportamiento que la
organizacion tiene derecho de exigir a sus miembros. Los valores se generan de la
cultura de la organizacion, por lo tanto, son acordados por la alta gerencia. Igualmente
son exigibles y se toman en cuenta para la evaluacion y el desarrollo del personal que
integra la organizacion.

La importancia del valor radica en que se convierte en un elemento motivador de las
acciones y del comportamiento humano, define el caracter fundamental y definitivo de
la organizacion, crea un sentido de identidad del personal con la organizacion
(Denison, 1991).

Por lo tanto, los valores son formulados, ensefiados y asumidos dentro de una realidad
concreta y no como entes absolutos en un contexto social, representando una opcién
con bases ideoldgicas con las bases sociales y culturales. Los valores deben ser
claros, iguales compartidos y aceptados por todos los miembros y niveles de la
organizacion, para que exista un criterio unificado que compacte y fortalezca los

intereses de todos los miembros con la organizacion (Robbins, 1991).

2.2.8. INDICADORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL#
Investigaciones recientes establecen que existen caracteristicas primarias que, en
términos generales, concentran la esencia de la cultura organizacional y se describen

los siguientes indicadores:

e Laidentidad de los miembros: el grado en que el personal se identifica con la
organizacién como un todo y no sélo con su tipo de trabajo o campo de

conocimientos profesionales.

42 Garcia Castro Raul Alberto, Ob.cit. P4g. 139 - 143
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e Enfasis en el equipo: el grado en que las actividades laborales se organizan

en torno a equipos y no a personas.

e El enfoque hacia las personas: el grado en que las decisiones de la
administracion toman en cuentan las repercusiones que los resultados tendran

sobre los miembros de la organizacion.

e Laintegracion en unidades: el grado en que se fomenta que las unidades de

organizacion funcionan de forma coordinada o interdependiente.

e El control: el grado en que se emplean reglas, reglamentos y supervision

directa para vigilar y controlar la conducta de los empleados.

e Invitacion y aceptacion al riesgo: el grado en que se fomentan que los

empleados sena agresivos, innovadores y asuman riesgos.

e Los criterios para recompensar: el grado en que se distribuyen, las
recompensas, como los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el
rendimiento del empleado y no con su antigtiedad, favoritismo, y otros factores

ajenos al rendimiento.

e Tolerancia al conflicto: el grado en que se fomenta que los empleados traten

abiertamente su conflictos y criticas.

e Orientacion hacia los resultados: el grado en que los gerentes enfocan su
atencién en los resultados, metas o efectos y no en las técnicas y procesos
mediante las cuales logre obtener esos resultados.

e El enfoque hacia un sistema abierto: el grado en que la organizacion

controla y responde a los cambios del entorno externo.

e Atencién a los detalles: grado en el cual se espera que los empleados

demuestren precision, analisis y atencion a los detalles.

e Agresividad: grado en el cual las personas son agresivas y competitivas, en

lugar de mostrarse accesibles y serviciales.

e Estabilidad: grado en el cual las actividades de la organizacién ponen énfasis
en mantener el statu quo, en posicion al crecimiento.
Estas caracteristicas serdn el marco de referencia para evaluar la cultura

organizacional en la |.E. Salesiano Don Bosco de Arequipa.
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2.2.9. TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL*

Existen diversos tipos de clasificaciones de la cultura organizacional. Por ejemplo:
Culturas fuertes y débiles, centralizada y participativas, etc. Por cuestiones
metodoldgicas se sigue el esquema presentado por Raul Castro:

e Cultura organizacional inadecuada: describe relativa identidad de sus
miembros para con la institucion, tendencias al trabajo individualista y aislado,
se acostumbran a tomar decisiones sin tener en cuenta las repercusiones que
los resultados tendrdn sobre los miembros de la organizacién, poca
coordinacién e integracion de las unidades o departamentos, los sistemas de
control funcionan sin tener en cuenta los objetivos y estdndares minimos. Poca
innovacién y generacion de nuevos proyectos, criterios absolutistas en la
politica de recompensas, tendencia a los conflictos para resolver los
problemas, trabajo promovido por los directivos sin orientacion a los resultados,
indiferencia a los cambios del entorno, poca atencion a los detalles,
servicialismos y sometimiento y permanencia en cargos directivos por
antigiiedad sin importar el crecimiento de la organizacién. Cuando el problema

se agudiza se habla de una cultura organizacional muy inadecuada.

e Cultura organizacional adecuada: es aquella organizacion donde la identidad
de sus miembros para con la Institucion, tendencia al trabajo en equipo,
enfogue hacia las personas, se toma en cuenta las repercusiones que los
resultados tendran sobre los miembros de la organizacion, coordinacion e
integracion de las unidades o departamentos, los sistemas de control funcionan
bajo objetivos e indicadores establecidos. Preocupacion por innovacion y
proyectos, sistema de recompensas compartido, tolerancia a los conflictos, los
directivos orientan el trabajo buscando resultados, sistema abierto donde se
toma en cuenta los cambios del entorno, atencion a los detalles, agresividad y
competitividad, movilidad en los cargos directivos en pos del crecimiento de la
organizacion. También podriamos hablar de una cultura organizacional muy
adecuada cuando las caracteristicas de la organizacién superan los estandares

antes mencionados.

43 Garcia Castro Ral Alberto, Ob.cit. 149
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2.2.10. CAMBIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Cuando se inicia el proceso de cambio cultural se debe tener el compromiso de que el
coaching ayuda a ser mejores personas: puede ayudar a modelar conductas. El
coaching es la mejor estrategia para conseguir cambios duraderos en las personas y
desarrolla lideres.

Para gerenciar el cambio de cultura organizacional se debe hacer a nivel de las
conductas y poco a poco. En la medida en que se demuestre que las nuevas
conductas traen consecuencias positivas, éstas se convertirdn en creencias e iran
creando cultura. Para cambiar las creencias, debemos hacer que las personas
asuman las nuevas conductas y que vean el éxito que estas generan. Sélo asi se
convertirdn en creencias que a su vez influenciaran futuras conductas, generando una
nueva cultura (David Fischman, 2009).

Para que la nueva cultura entre en la organizacién, se requiere que todas las practicas
de recursos humanos y las conductas del liderazgo de los gerentes y jefes estén

alineadas con lo que se quiere lograr.

3. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Lamentablemente los antecedentes de trabajos realizados sobre este tema, en nuestro
pais son muy pocos. En cambio si existen trabajos desarrollados en otros paises,
particularmente en EEUU y Espafia. En estos paises desde los afios ochenta se han
llevado a cabo numerosos estudios que han mostrado las relaciones e interacciones

en los diferentes trabajos de investigacion.

e Aristételes: “Desde la hora de nacimiento, algunos hombres estan sefalados

para obedecer y otros para mandar”.

e Maquiavelo: El Principe no nace siendo lider pero posee capacidades innatas
como el instinto, la habilidad y las técnicas para conseguir y mantener el poder

eficazmente.

e Jorge Luis Villavicencio (2003) en “Percepcion del clima social organizacional
entre un grupo de trabajadores de establecimientos de salud del Callao en
funcion a caracteristicas socioeconémicos sociolaborales” afirma: No existe
diferencias significativas de ningun tipo entre un grupo de trabajadores solteros
y casados.
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e Garcia Castro Raul Alberto (2007) Cultura organizacional y su relacion con la
imagen institucional de las Instituciones Educativas de gestion estatal de la
ciudad de Tacna, en el afio 2007, concluye que las Instituciones Educativas de
gestion estatal analizados de la ciudad de Tacna, poseen una cultura
organizacional inadecuada, que afecta su desarrollo organizacional y el servicio

educativo que prestan.

e Abarca Miranda, Edgardo (Chile 1998), Liderazgo y direccibn en una
organizacion de beneficencia, Concluye: En la organizacion o empresa actual,
la busqueda del mejoramiento de los niveles de liderazgo es, sin lugar a dudas,
un tema prioritario, ya que se ha comprobado que el manejo adecuado del
Recurso Humano es vital en los objetivos de la organizacion y que el liderazgo

adecuado juega un rol muy importante en su obtencion.

e Isella Castro Magan (Universidad Cesar Vallejo) Autopercepcion de liderazgo
en un grupo de supervision de seguridad y vigilancia de la ciudad de Trujillo,
Concluye: Los supervisores de las Empresas de Seguridad y Vigilancia de la
ciudad de Trujillo presentan estilos de Liderazgo benevolente autoritario y

consultivo.

e Kurt Lewin (1939) Experimento sobre el liderazgo: El estudio rector realizado
sobre el tema del liderazgo, se configuré de la siguiente manera: “El estudio
mas famoso de grupos inspirado por Lewin fue la investigacion sobre climas
sociales de grupo llevada a cabo en 1938 y 1939 en la ciudad de lowa por R.
Lippitt y R. White. Dispusieron varios grupos de nifios jugando bajo diferentes
estilos de liderazgo adulto. El primer bloque de estudios comparaba los
resultados entre los esquemas autocratico y democratico de liderazgo. Un
segundo bloque incluia estos dos estilos mas el de "laissez-faire", un tipo de
liderazgo no directivo comparado con el estilo centrado en el lider (autocratico)
y con el centrado en el grupo (democrético)".
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4. OBJETIVOS

a) Precisar los estilos de liderazgo en la Institucion educativa Salesiano Don
Bosco de Arequipa.

b) Determinar el nivel de la cultura organizacional en la Institucion Educativa

Salesiano Don Bosco de Arequipa.

c) Establecer la relacion entre los estilos de liderazgo y cultura organizacional en

la Institucion educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa.

5. HIPOTESIS

Dado que liderazgo se define como la direccion, jefatura o conduccion de un grupo
social o de otra colectividad y los estilos de liderazgo como maneras, modos y las
"cualidades de personalidad y capacidades que favorecen la guia y el control de otros
individuos". Y que cultura organizacional es una propiedad de todas las organizaciones
mediante la cual se expresa, al mismo tiempo su individualidad y singularidad. En este
sentido:

e Es probable que los estilos de liderazgo en la |.E. Salesiano Don Bosco de

Arequipa, tenga relacion significativa con la cultura organizacional.
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PLANTEAMIENTO OPERACIONAL

1. TECNICAS, INSTRUMENTOS Y MATERIALES DE
VERIFICACION

La recoleccién de los datos se efectuara utilizando las técnicas y los instrumentos
necesarios para tal fin, los mismos que estaran divididos de la siguiente manera:

Test de liderazgo de Kurt Lewin, psicologo polaco. Nacié el 9 de septiembre de 1890
en la ciudad de Moglino en la provincia de Poznan (Polonia). Test adaptado por
Ronald Echegaray Candia a efectos de validar para esta investigacion.

Cultura organizacional: Cuestionario propuesto por: Garcia Castro Raul Alberto en la
investigacion “Cultura organizacional y su relacion con la imagen institucional de las

Instituciones Educativas de gestion estatal de la ciudad de Tacna, en el afio 2007”.

VARIABLES TECNICAS INSTRUMENTO
Estilos de liderazgo Encuesta Test de liderazgo Kurt
Lewin
Encuesta Cuestionario de cultura
Cultura organizacional organizacional de Radl
Garcia Castro

1.1. Técnica

Las técnicas que se utilizaran para obtener la informacién concerniente a las variables
son encuestas las cuales seran aplicadas al personal que conforman las unidades de
estudio.

1.2. Instrumentos

Los instrumentos que se van a utilizar son:

- Test de liderazgo, el cual consta de 33 items, los cuales estan enfocados
basicamente a medir los estilos de liderazgo (Autoritario, democratico y liberal).

- Cuestionario de cultura organizacional, el cual consta de 36 Items, los cuales nos

servira para determinar el nivel de cultura organizacional.

1.3.  Administracion y calificacion de los test

Las dos encuestas se aplicaran en forma simultdnea en una reunion de profesores y
con la presencia de la totalidad de los integrantes de la IE Salesiano Don Bosco. El
tiempo estimado para la aplicacion de las dos encuestas sera de 30 minutos
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aproximadamente. Para facilidad de la aplicacion se entregaran los dos instrumentos

juntos. Al inicio se daran las instrucciones y las explicaciones respectivas.

La aplicacion se desarrollara de acuerdo a este cronograma:

Actividades 2009

Marzo — abril Mayo - Junio Julio - diciembre

Permisos X

Establecimiento de

la fecha

Aplicacién de los

instrumentos (08 de | x

abril).

Elaboracion de

matriz de estilos de X
liderazgo.

Elaboracion de

matriz de cultura X

organizacional

Elaboracion y

aplicacion de la X
estadistica.

Elaboracién del

informe X

Una vez finalizado la aplicacion de las encuestas se procedera a realizar las siguientes
instrucciones:

- Numeracion de las encuestas a fin de facilitar el trabajo de tabulacion.

- Verificacién y revision de cada encuesta.

- Realizacion de la matriz de cada Variable.

- Elaboracién y aplicacion de estadistica.

- Elaboracién de los cuadros estadisticos.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM

1.4. Materiales

DE SANTA MARIA

MATERIALES | UNIDAD CANTIDAD P.U. TOTAL
Papel bond de | 1 millar 1 24.00 24.00

75 gr.

Lapiceros unidad 2 1.50 3.00
Dispositivos 1 80.00 80.00
Resaltador unidad 4 2.50 10.00

SUB TOTAL S/.117.00
SERVICIOS

Digitacion hoja 120 0.50 60.00
Impresion hoja 120 0.10 20.00
Copias 500 0.005 20.00
Diapositivas hoja 45 0.80 36.00
Anillados unidad 3 2.00 6.00
Empastado empastado 5 8.00 40.00
Internet hora 100 1.00 100.00
Movilidad 300.00
Refrigerios 300.00
Imprevistos 300.00
Sub total S/. 1174.00
TOTAL S/. 1291.00

2. CAMPO DE VERIFICACION
2.1. UBICACION ESPACIAL

El trabajo de investigacion se desarrollara en el ambito general de Arequipa urbana, y
en el ambito especifico en la Institucion Educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa,
el &mbito general de la gestién organizacional. Ubicado en el Cercado de Arequipa,
Calle San Pedro 218. Esta investigacion abarca el ambito Institucional del Salesiano
Don Bosco. Esta ubicado en los limites de calle San Pedro, Calle Don Bosco, Av. La
paz y La calle Melgar

La investigacion se desarrollara en la oficina de la Direccidon de estudios y se aplicara

la encuesta al personal docente, administrativo, servicios generales y los directivos.
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2.2. UBICACION TEMPORAL
La investigacion corresponde al afio 2009. Asume una vision actual y prospectiva a
medida que se realice la investigacion. Asi mismo la investigacion corresponde a un

estudio de corte longitudinal por la secuencia de la misma.

3. UNIDADES DE ESTUDIO
3.1. UNIVERSO

La poblacién de nuestro estudio esta compuesta por todo el personal de la Institucion
educativa Salesiano Don Bosco de Arequipa (Directivos: 3, profesores: 25, personal de
acles: 4 y personal administrativo: 10, y personal de servicios generales: 8). El total de
los integrantes es de 50 personas.

3.2. MUESTRA:
Es el total del universo que son 50 personas.

4. ESTRATEGIAS DE RECOLECCION DE DATOS
4.1. ORGANIZACION

Se tiene permiso para realizar dicha investigacion en la Institucién Educativa Salesiano
Don Bosco. Se aplicara al personal docente, administrativos, directivos y personal de
servicios generales de la Institucion. Se buscard el momento de la reunién de la
Comunidad Educativa donde participen previamente instruidos sobre la pertinencia de

la investigacion.

Seguidamente se tabularan y sistematizaran los datos encontrados, los cuales seran
representados en sus respectivos cuadros y graficos debidamente interpretados en

base al marco tedrico.

4.2. VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

Estilos de liderazgo: Para validar este instrumento se aplicé una prueba piloto el afio
2008 y para lo cual se aplico a unidades de estudio similares (Personal del CETPRO —
CEO Don Bosco), a fin de adiestrase en la practica de la recoleccion de datos, ajustar
el instrumento y otorgarle confiabilidad al instrumento.

Se hicieron los siguientes ajustes: a nivel de terminologia se cambi6 el término de jefe
por directivo. La palabra subordinado por personal. El término empleados por
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trabajador. En el item 13 se cambié por cuestiones de adaptacion se cambié el mes de
octubre por el mes de enero y febrero.

El instrumento estilos de liderazgo ha sido disefiado por Kurt Lewis y a efectos de esta
investigacion se ha sometido a una prueba de validacion y esta prueba ha servido para
realizar los ajustes necesarios de los items correspondientes.

Cultura organizacional: Este instrumento ha sido validado por Raul Garcia, en el afio
2007. Y para lo cual se realiz6 con unidades de estudio similares, a fin de adiestrase
en la préactica de la recoleccion de datos, ajustar el instrumento y otorgarle

confiabilidad al instrumento.

El instrumento cultura organizacional, ha sido diseflado y ha sido sometido a una
prueba de validacién a través de la técnica de focus group, estas pruebas han servido
para realizar los ajustes necesarios de los items correspondientes. También se ha
recurrido a la opinion de los expertos, los cuales han hecho llegar sus observaciones

técnicas del caso.

Para efectos de la prueba de confiabilidad el autor del instrumento ha recurrido a la
aplicacion del coeficiente alfa de crombach. Esta prueba arrojé el siguiente resultado:
un alfa de 0.8856. Este alfa indica un alto indice de confiabilidad.

Para la prueba se recurrio al apoyo del sowfware SPSS 12.0 versién espafiol. El
resultado fue lo siguiente:

REALIABILITY ANALYSIS — SCALE (ALPHA)
Reability Coeficiente
N° of cases = 203.0 n° of items = 36
Alpha = 0.8856

El valor de alpha hallado representa una elevada confiabilidad en los resultados para

el instrumento cultura organizacional.
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a. CRITERIOS O ESTRATEGIAS PARA MANEJAR RESULTADOS

Para la tabulacion de los datos asi como  para realizar los cuadros y gréaficos

correspondientes se hara con el programa Microsoft Office Excel version 2007.

Los datos seran representados en cuadros porcentuales y gréficos de barras
debidamente interpretados en base al marco tedrico de la investigacion a fin de
realizar la apreciacion respectiva. Se analizara una matriz de cada variable y los datos
se presentardn en cuadros por frecuencias y porcentajes, a su vez estas se
presentardn en graficos. Cada cuadro y gréfico estar4 debidamente seguido de la

interpretacion en términos de frecuencias y porcentajes.

En primer término se analizard la apreciacion de los estilos de liderazgo y cultura
organizacional en términos generales, es decir se determinara que estilo de liderazgo
y cultura organizacional caracteriza a la IE Salesiano Don Bosco.

Seguidamente se analizara los estilos de liderazgo y cultura organizacional por cada
unidad de estudio (Encuestados). Luego, se analizara por los factores demogréficos
encontrados, asi como por edad, sexo, estado civil, tiempo de servicios y puesto de
trabajo, recurriendo a la técnica CHI cuadrado (x> = I (fo-fe)?/fe), en sus diversas
opciones de acuerdo con las técnicas y procedimientos del profesor Kholer, como es
el caso de la prueba de la independencia de dos o mas variables cualitativas (sobre la
no discriminacion sexual, laboral, estado civil, etc.) y de la bondad de ajuste de una
distribucion uniforme (para la relacion cualitativa entre liderazgo y cultura

organizacional).
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5. CRONOGRAMA DE TRABAJO

CRONOGRAMA

2008 — 20009 - 2010
ACTIVIDADES |J J A |S |[O [N D M A |J D |[E |[M |M

Recopilacién X X X

de Bibliografia

Preparacion de | x X X

materiales

Estudio del | x X X

problema

Aplicacion de X X
las pruebas

Calificacion X X

cuestionario

Procesamiento X X X X X
de la

informacion

Informe final de X

la Investigacion
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ANEXO 2;
INSTRUMENTOS
DE RECOLECCION

DE DATOS
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TEST DE LIDERAZGO
Autor: Kurt Lewin

Area de trabajo: Docente () Administrativo () Servicios () Acles () Directivo ()
Tiempo de servicios: ...........ccceeeeeeeininnn. Edad: ..............

Sexo: F( )M () Estado Civil: Soltero () Casado ( )

Institucion Educativa: Salesiano Don Bosco de Arequipa

Lea los siguientes enunciados y conteste segun el orden establecido. Marque una “X”
en el casillero correspondiente (A o D). La “A” si esta de Acuerdo, y la “D” si esta en

Desacuerdo.
RESPUESTAS

N° ITEMS A D
1 Un directivo que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta

imponer disciplina. A P
2 Los empleados obedecen mejor los directivos amistosos que a los que no

lo son. A °
3 Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un

minimo por parte del directivo. El Directivo ha de mantener los minimos | A D

contactos y comunicaciones personales con su personal.
4 Un directivo debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que

manda. A P
5 Un directivo debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre

problemas importantes. A °
6 Un directivo no debe implicarse en la solucion de diferencias de opiniones

entre su personal. A b
7 Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas

eficaces para mantener la disciplina. A °
8 Es conveniente explicar el por que de los objetivos y de las politicas de la

Institucion. A P
9 Cuando un personal no esta de acuerdo con la solucidon que su superior

da a un problema, lo mejor es pedir al personal que sugiera una mejor

alternativa y atenerse a ella. A °
10 | Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el directivo lo haga

solo. A P
11 | Un directivo debe mantener a su personal informado sobre cualquier

decision que le afecte. A °
12 | El directivo debe establecer los objetivos, y que sea el personal que se | A D
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reparta los trabajos y determinen la forma de llevarlos a cabo.

13 | Usted considera que enero es el mejor mes para hacer ciertas
reparaciones. La mayoria de los trabajadores prefiere febrero. Usted | A D
decide que seréa enero.

14 | Usted considera que enero es el mejor mes para hacer las reparaciones
en la Institucion. Un personal dice que la mayoria prefiere febrero. La | A D
mejor solucién es someter el asunto a votacion.

15 | Para comunicaciones diarias de rutina, el directivo debe alentar a su
personal a que se pongan en contacto con él. A °

16 | En grupo rara vez se encuentran situaciones satisfactorias a los
problemas. A °

17 | Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una
tarea, lo mejor que puede hacer el directivo es llamar a los dos a su| A D
despacho y buscar una solucién entre los tres.

18 | El personal que demuestra ser competente no debe ser supervisado. A D

19 | Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al
subordinado que manifieste sus diferencias de opiniones, excepto en | A D
privado.

20 | Un directivo debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad A 5
de establecer contactos y direccion personal.

21 | Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una
tarea, el directivo debe pedirles que se relnan para que resuelvan sus A 5
diferencias y que le avisen del resultado.

22 | Un buen directivo es aquél que puede despedir facilmente a un trabajador
cuando lo crea necesario. A b

23 | Lo mejor que puede hacer un supervisor al asighar un trabajo es solicitar
a trabajador que le ayude a preparar los objetivos. A °

24 | Un directivo no debe preocuparse por las diferencias de opinion que tenga
con su personal. Se atiene al buen juicio de sus trabajadores. A °

25 | Un trabajador debe lealtad en primer lugar a su superior inmediato. A D

26 | Cuando un personal critica a su directivo, lo mejor es discutir dichas
diferencias en forma exhaustiva. A °

27 | Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervision
para comparar resultados y detectar facilmente las deficiencias. A °

28 | Cuando se fijan objetivos, un directivo no debe confiar mucho en las | A D
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recomendaciones de sus trabajadores.
29 | Cuando se tiene que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de
preferencia a través de una discusion amplia con los trabajadores. A °
30 | Son los trabajadores mismos quienes deben procurarse adecuada
informacion para su autocontrol. A °
31 | No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el personal. Es
preferible realizar asambleas para comunicar las decisiones importantes. A °
32 | Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos
pequefios, coordinados por el mando, a las asambleas. A °
33 | El buen directivo se preocupa sélo de los resultados, sin entrometerse A 5
nunca a examinar los métodos y procedimientos que emplea su personal.

RESULTADOS

Ponga un circulo en las preguntas que ha contestado de “Acuerdo” (A) y sume el

numero de circulos de cada columna.

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3
1 2 3
4 5 6
7 8 9
10 11 12
13 14 15
16 17 18
19 20 21
22 23 24
25 26 27
28 29 30
31 32 33
TOTAL

DESCRIPCION DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO
ESTILO 1: Estilo “Autoritario” (Vertical).

ESTILO 2: Estilo “Democratico” (participativo).
ESTILO 3: Estilo Liberal “Laissez Faire” (permisivo)
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CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL
(Raul Garcia 2007)

Instrumento elaborado por: Garcia Castro Raul Alberto, Tesis: Cultura
organizacional y su relacién con la imagen institucional de las Instituciones
Educativas de gestidn estatal de la ciudad de Tacnha, UCSM 2007.

OBJETIVO: EIl 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 ho 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. No es muy cierto en esta institucion.
5. Es muy cierto en esta Institucion

Ne items Puntuacién
1 Preferimos el trabajo donde el jefe no se meta con
QO ® |6
nosotros.
2 Los trabajadores sabemos muy poco de las otras areas

ORNORNOREONEO

de la Institucién.

3 Preferimos que nuestra identidad y posicion se derive
de mi experiencia profesional y no de la organizacion | @ | @ | ® | @ | ®

gue me emplea.

4 Nos gusta formar parte de un equipo y que nuestro
rendimiento se evaliie en términos de mi contribuciénal | @ | @ | ® | @ | ®

equipo.

5 Cada wuno trata de cumplir sus funciones

independientemente de los demas.

6 Dificilmente podemos ponernos de acuerdo.
7 Nos usta trabajar en royectos donde todos
9 : Proy ol o|elo|e
participamos.
8 Muchas veces se toman decisiones que afectan el
- , q O eele 6
trabajo de los demas.
9 Muchas de las decisiones que toma la direccion son
, a ol olelo|e
desmotivadoras
10 La direccion propicia que las cosas se hagan previa
.”pp‘q gan p Dloelelaloe
coordinacion entre los jefatura.
11 | Alos jefes de areas les agrada coordinar acciones QOB @6

12 En esta organizacion solo se aplica los reglamentoscon | O | @ | ® | @ | ®
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fines de represion personal.

13 El estilo de direccibn se basa en el respeto a los

reglamentos institucionales.

14 Los miembros de la Institucibn permanentemente

infringen las normas

15 Nos agrada la emocion y la excitacion de enfrentar

riesgos

16 La direccién respalda todos los proyectos innovadores

aungue estos signifiquen un alto riesgo institucional.

17 La direccion mantiene una politica de incentivos para

todos aquellos que se involucren en proyectos de | @ | @ | ® | @ | ®

innovacion.
18 En esta Institucién el requisito indispensable ara asumir
o D66
un cargo se basa en la antigtiedad.
19 Los incentivos son distribuidos segun las acciones
ORNOREORROREG)

destacables.

20 Para lograr un cargo hay que ser muy amigo de los

directivos.

21 La direccion propicia que los empleados tratemos
abiertamente nuestras  discrepancias, critcas y| O | @ | ® | @ | ®

enfrentamientos.

22 Ante los conflictos, es la direccion quien promueve
inmediatamente el didlogo entre las partes

23 Se propicia mucho las bolas de comentarios (chisme)
en vez de enfrentar abiertamente los problemas | @ | @ | ® | @ | ®
personales.

24 Muchos de los proyectos iniciados son desestimados o
dejados de lado sin ser acabados por el poco respaldo | @ | @ | ® | @ | ®
de la direccién.

25 La direccion enfoca su atencion mas en los procesos
que en los resultados que se puedan obtener del trabajo | @ | @ | ® | @ | ®
gue hacemos

26 Mantenemos un diagnéstico actualizado y serio sobre

los variables del entorno.

27 Siempre estamos preparados para enfrentar las nuevas

contingencias que se nos presentan
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28 La organizacion se mueve en funcion de las tendencias

que presenta nuestro entorno

29 A cada una de las cosas que hacemos le ponemos

ORNORNORROREG)
mucha atencion
30 Nos gusta que las cosas por pequefias que sean se
hagan con cuidado y precision
31 Existe una alta competencia por hacer las cosas bien
32 Prefiero limitarme a cumplir mis funciones y evitarme los
problemas
33 Soy complaciente con la direccion y asi me evito de ololelele

problemas

34 Permitimos que nuestros directivos nos sigan dirigiendo,
por respeto a su antigiledad, aunque esto nos viecne | @ | @ | ® | @ | ®
significando poco desarrollo.

35 Preferimos que las cosas se mantengan igual a que se

emprendan cambios dramaticos en la organizacion

36 Estamos bien como venimos trabajando.

CLAVE DE INDICADORES VS. PREGUNTAS

e Identidad de los miembros :1-3

e Enfasis en el grupo D 4-7

¢ El enfoque hacia las personas :8-9

e Laintegracion en unidades :10-11
e El control :12-14
e Invitacion y aceptacion al riesgo :15-17
e Los criterios para recompensar :18-20
e Tolerancia al conflicto :21-23
e Orientacion hacia resultados 124 -25
¢ El enfoque hacia un sistema abierto 126 -28
e Atencion a los detalles :29-30
e Agresividad :31-33
e Estabilidad. :34-36

ESCALA DE EVALUACION
e Cultura muy inadecuada :36a72

e Cultura inadecuada 173 a 108
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e Cultura adecuada 1109 a 144
e Cultura muy adecuada :145a 180

DESCRIPCION DE INDICADORES

e La identidad de los miembros: el grado en que el personal se
identifica con la organizacién como un todo y no sélo con su tipo de

trabajo 0 campo de conocimientos profesionales.

e Enfasis en el equipo: el grado en que las actividades laborales se

organizan en torno a equipos y no a personas.

o El enfoque hacia las personas: el grado en que las decisiones de la
administracion toman en cuentan las repercusiones que los

resultados tendran sobre los miembros de la organizacioén.

e La integracion en unidades: el grado en que se fomenta que las
unidades de organizacion funcionan de forma coordinada o

interdependiente.

e El control: el grado en que se emplean reglas, reglamentos y
supervision directa para vigilar y controlar la conducta de los
empleados.

e Invitacion y aceptacion al riesgo: el grado en que se fomentan que

los empleados sena agresivos, innovadores y asuman riesgos.

e Los criterios pararecompensar: el grado en que se distribuyen, las
recompensas, como los aumentos de sueldo y los ascensos, de
acuerdo con el rendimiento del empleado y no con su antigliedad,

favoritismo, y otros factores ajenos al rendimiento.

e Tolerancia al conflicto: el grado en que se fomenta que los

empleados traten abiertamente su conflictos y criticas.

e Orientacion hacia los resultados: el grado en que los gerentes
enfocan su atencién en los resultados, metas o efectos y no en las
técnicas y procesos mediante las cuales logre obtener esos

resultados.
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e EI enfoque hacia un sistema abierto: el grado en que la
organizacion controla y responde a los cambios del entorno externo.

e Atencién a los detalles: grado en el cual se espera que los

empleados demuestren precision, analisis y atencion a los detalles.

e Agresividad: grado en el cual las personas son agresivas y
competitivas, en lugar de mostrarse accesibles y serviciales.
Estabilidad: grado en el cual las actividades de la organizacion ponen énfasis en

mantener el statu quo, en posicion al crecimiento.
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ANEXO 3:
MATRICES DE SISTEMATIZACION

DE DATOS SOBRE LIDERAZGO
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LIDERAZGO GENERAL

ESTILOS X f fo % fe (fo-fe)/fe

1. Autoritario 1 o 0] 0% 83.33 83.33
2. Democratico 2 47 235 94% 83.33 276.03
3. Liberal 3 3 15 6% 83.33 56.03
TOTAL 50 250 100% 250 415.40

chiz
la! [ o ]
PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS | 2 | 0.05 | 5.99

Aceptar Ho y rechazar Ha si chi? calc es < a chi®tablas

Rechazar Ho y aceptar Ha si chi?calc es > a chi?tablas

Regla de decisiéon: Serechaza Ho y se acepta ha: no hay distribucién uniforme

CONCLUSION : EL NIVEL DE ESTILO DE LIDERAZGO DEMOCRATICO SE DIFERENCIA SIGNIFICATIVAMENTE DE LOS DEMAS NIVELES.

EL PERSONAL DE LA I.E. DON BOSCO SE CARACTERIZA POR TENER UN ESTILO DE LIDERAZGO DEMOCRATICO
ORGANIZACIONAL ADECUADA.

EDADES Media 40.3 TIEMPO SERVICIOS
RANGOS f % Mediana 40 RANGOS f f%
24-34 12 24% Moda 37 1-11 32 64%
35-45 24 48% Rango 42 12 -22 13 26%
46-56 10 20% Minimo 24 23-33 3 6%
57-67 4 8% Maximo 66 34-44 2 4%
50 100% |Suma 2015 50 100%
Cuenta 50 Media 10.4
Intervalo 10.5 Mediana 9
Moda 3
Rango 43
Minimo 1
Maximo 44
Suma 520
Cuenta 50
Intervalo 10.75

LIDERAZGO POR NIVELES
ESTILOS X fo Sexo fo Puesto T. fo Edad fo T.Serv fo E.Civil
1. Autoritario 1 0 0 0 0 0
2. Democratico 2 47 47 47 47 47
3. Liberal 3 3 3 3 3 3
TOTAL 50 50 50 50 50
fe Sexo fe Puesto T. fe Edad fe T.Serv fe E.Civil
16.67 16.67 16.67 16.67 16.67
16.67 16.67 16.67 16.67 16.67
16.67 16.67 16.67 16.67 16.67
50 50 50 50 50
(fo-fe)?fe TOTAL
16.67 16.67 16.67 16.67 16.67 66.67
55.21 55.21 55.21 55.21 55.21 220.83
11.21 11.21 11.21 11.21 11.21 44.83
332.32
[ gl | a [ chi? tablas I chi? calculada
| 8 | o005 | 15851 |
PLANTEAMIENTO DE HIPGOTESIS
Aceptar Ho y rechazar Ha si chi® calc es € a chi’ tablas
Rechazar Ho y aceptar Ha si chi®calc es >a chi’ tablas
Regla de decision: SerechazaHoy seaceptaha: no hay distribucién uniforme
CONCLUSION : LAS DISTRIBUCIONES DE ESTILOS DE LIDERAZGO i i ia significati de los demas estilos sin distincion
de SEXO, PUESTO DE TRABAJO, EDAD, TIEMPO DE SERVICIOS Y ESTADO CIVIL los cuales NO SE DIFERENCIAN
SIGNIFICATIVAMFNTF.
EL PERSONAL DE LA LE. DON BOSCO SE CARACTERIZA POR TENER un estilo de LIDERAZGO democratico.
CUADRO N21: APRECIACION SOBRE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO
ACUERDO DESACUERDO TOTAL
0, 0,
ESTILOS f PARCIAL % f f PARCIAL % f f TOTAL % TOTALES
ACUERDO DESACUERDO

AUTORITARIO | 176 | 32% 374 68% 550 100%
DEMOCRATICO | 424 | 77% 126 23% 550 100%
LIBERAL 256 | 47% 294 53% 550 100%

TOTAL GENERAL 1650

NOTA: 50 UNIDADES DE ESTUDIO CON 33 ITEMS O PREGUNTAS POR PERSONA ENCUESTADA RESULTAN 1650 RESPUESTAS.
Fuente: Elaboracion propia de acuerdo al Anexo 3: LIDERAZGO
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RESULTADO GENERAL SOBRE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO

ESTILO AUTORITARIO ACUERDO DESACUERDO
ITEMS DESCRIPCION f % f %
25 Un trabajador debe lealtad en primer lugar a su superior inmediato. 36 72% 14 28%
3 No P e " de grupo conel Es preferible realizar asambleas 36 72% 14 28%
para comunicar las decisiones importantes.
13 Usted' considera q.ue enero es el mejor m.es para hacler ciertas reparaciones. La mayoria de los 28 56% 2 44%
trabajadores prefiere febrero. Usted decide que sera enero.
16 En grupo rara vez se ituacis i ias a los pr 16 32% 34 68%
19 Cuanfio se d!scuten afl{ntos importantes, e! supervisor no debe permitir al subordinado que manifieste 1 28% 36 72%
sus diferencias de opiniones, excepto en privado.
1 Un directivo que iene relaci i con su personal le cuesta imponer disciplina. 11 22% 39 78%
7 C-ast‘|ga4r la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas eficaces para mantener la 9 18% M 82%
disciplina.
4 Un directivo debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que manda. 8 16% 42 84%
22 Un buen directivo es aquél que puede despedir facil aun j cuando lo crea necesario. 8 16% 42 84%
28 Cuanéo se fijan objetivos, un directivo no debe confiar mucho en las recomendaciones de sus s 16% 2 84%
trabajadores.
10 Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el directivo lo haga solo. 2 4% 48 96%
TOTAL 176| 32% | 374 | 68%
ESTILO DEMOCRATICO ACUERDO DESACUERDO
ITEMS DESCRIPCION f % f %
11 Un directivo debe mantener a su personal informado sobre cualquier decisién que le afecte. 48 96% 2 4%
8 Es conveniente explicar el por que de los objetivos y de las politicas de la Institucién. 47 94% 3 6%
5 Un directivo debe hacer r i para resolver d dos sobre probl importantes. 46 92% 4 8%
20 Cuando se tiene que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de preferencia a través de una discusién 9 18%
amplia con los trabajadores. 41 82% °
17 Si dos trabajad estan en di do sobre la forma de ejecutar una tarea, lo mejor que puede 10 20%
hacer el directivo es llamar a los dos a su despacho y buscar una solucién entre los tres. 40 80%
2 Un directivo debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de establecer contactos y 1 22%
direccion personal. 39 78%
23 Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar a trabajador que le ayude a 14 28%
preparar los objetivos. 36 72%
26 Cuando un personal critica a su directivo, lo mejor es discutir dichas diferencias en forma exhaustiva. 36 72% 14 28%
%
Usted considera que enero es el mejor mes para hacer las reparaciones en la Institucién. Un personal
14 . . ) . : : 15 30%
dice que la mayoria prefiere febrero. La mejor solucién es someter el asunto a votacién. 35 70%
2 Los empleados obedecen mejor los directivos amistosos que a los que no lo son. 33 66% 17 34%
2 Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos pequefios, coordinados por el mando, 27 54%
a las asambleas. 23 46%
TOTAL 424\ 77% | 126 | 23%
ESTILO LIBERAL ACUERDO DESACUERDO
ITEMS DESCRIPCION f % f %
9 Cuando un personal no esta de acuerdo con la solucién que su superior da a un problema, lo mejor es 8 16%
pedir al personal que sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella. 42 84%
15 Para comunicaciones diarias de rutina, el directivo debe alentar a su personal a que se pongan en 10 20%
contacto con él. 40 80%
30 Son los trabajadores mismos quienes deben procurarse adecuada informacién para su autocontrol. 40 80% 10 20%
21 Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el directivo debe pedirles 14 28%
que se retinan para que resuelvan sus diferencias y que le avisen del resultado. 36 72%
2 Un directivo no debe preocuparse por las diferencias de opinién que tenga con su personal. Se atiene al 25 50%
buen juicio de sus trabajadores. 25 50%
27 Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervision para comparar resultados y 27 54%
acil las deficienci: 23 46%
12 El debe los y que sea el personal que se reparta los trabajos y determinen 29 58%
la forma de llevarlos a cabo. 21 42%
6 Un directivo no debe implicarse en la solucién de diferencias de opiniones entre su personal. 13 26% 37 74%
El buen directivo se preocupa sélo de los Itados, sin se nunca a inar los métodos y
33
p imi que emplea su personal. 7 14% 43 86%
Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un minimo por parte del directivo. El
3 . P L N | 44 88%
Directivo ha de los y consu 6 12%
18 El personal que ser competente no debe ser supervisado. 3 6% a7 94%
TOTAL 256| 47% | 294 | 53%

‘ TOTAL GENERAL 856| 52% | 794 | 48%
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CUADRONE.2: APRECIACION SOBRE EL ESTILO DE LIDERAZGO AUTORITARIO

ACUERDO DESACUERDO
ITEMS DESCRIPCION DE VARIABLES f PARCIAL | % PARCIAL | PARCIAL % PARCIAL
f % f % f %

TOTAL

25 |{Untrahajador debe lealtad en primer lugar a su superior inmediato. 3% 2% u 2% | %0 | 100%

No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el personal.
31 |Es preferible realizar asambleas para comunicar las decisiones 3% 2% u 8% | 50 | 100%
importantes.

Usted considera que enero es el mejor mes para hacer ciertas
13 |reparaciones. Lamayoria de los trahajadores prefiere febrero, Usted | 28 56% 2 “% | % | 100%

decide que serd enero,
N grupo rara vez se encuentran situaciones satisfactorias a los Ciandoay

i3 i3 % | 68% | % | 100% ue 96%
problems, stablecer

Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe
19 |permitir al subordinado que manifieste sus diferencias de opiniones, " 8% 3% 2% | 50 | 100% Undirectivod ~ 84%
excepto en privado.

Un directivo que mantiene relaciones amistosas con su personal le

| T i A B | 78% | % | 100% 84%
cuestaimponer disciplina.
) CastlgarIadesobedlenaaallos'relglamentosesunadelasformasmas ) - " % | w | o0 %
eficaces para mantener [a disciplina.
é'asflg'ara
4 |Undirectivo debe hacer sentir siempre asu personal que él esel quert 8 16% [y 8% | 50 | 100% desobedienci|  82%
' e | | | o] ]
' i
Cuando se fijan objetivos, un directivo no debe confiar mucho en las discuten
] 8 16% Q 50 9
recomendaciones de sus trabajadores. 8% 10 asuntos 2%
Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el directivo lo Engruporar

- v | w | 96% | % | 100 e | 6%
TOTAL 176/ 32% | 374/ 68% | 550|100%

NOTA: 50 UNIDADES DE ESTUDIO CON 11 TEMS O PREGUNTAS POR PERSONA ENCUESTADA RESULTAN 550 RESPUESTAS.
Fuente: Elaboracion propia de acuerdo al Anexo 3: LDERAZGO
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CUADRO 2: DESCRPICION DE ITEMS

ITEMS DESCRIPCION

25 Un trabajador debe lealtad en primer lugar a su superior inmediato.

31 No conviene promover reuniones de grupo pequeiio con el personal. Es preferible realizar asambleas
para comunicar las decisiones importantes.

13 Usted considera que enero es el mejor mes para hacer ciertas reparaciones. La mayoria de los
trabajadores prefiere febrero. Usted decide que sera enero.

16 En grupo rara vez se encuentran situaciones satisfactorias a los problemas.

19 Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al subordinado que manifieste
sus diferencias de opiniones, excepto en privado.

1 Un directivo que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta imponer disciplina.

7 Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas eficaces para mantener la
disciplina.

4 Un directivo debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que manda.

22 Un buen directivo es aquél que puede despedir facilmente a un trabajador cuando lo crea necesario.

28 Cuando se fijan objetivos, un directivo no debe confiar mucho en las recomendaciones de sus
trabajadores.

10 Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el directivo lo haga solo.

11 Un directivo debe mantener a su personal informado sobre cualquier decisiéon que le afecte.

8 Es conveniente explicar el por que de los objetivos y de las politicas de la Institucién.

5 Un directivo debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas importantes.

29 Cuando se tiene que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de preferencia a través de una discusién
amplia con los trabajadores.

17 Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, lo mejor que puede
hacer el directivo es llamar a los dos a su despacho y buscar una solucién entre los tres.

20 Un directivo debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de establecer contactos y
direccién personal.

23 Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar a trabajador que le ayude a
preparar los objetivos.

26 Cuando un personal critica a su directivo, lo mejor es discutir dichas diferencias en forma exhaustiva.

14 Usted considera que enero es el mejor mes para hacer las reparaciones en la Instituciéon. Un personal

dice que la mayoria prefiere febrero. La mejor soluciéon es someter el asunto a votacion.
2 Los empleados obedecen mejor los directivos amistosos que a los que no lo son.
Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos pequeiios, coordinados por el mando,

32
a las asambleas.

° Cuando un personal no esta de acuerdo con la solucién que su superior da a un problema, lo mejor es
pedir al personal que sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella.

15 Para comunicaciones diarias de rutina, el directivo debe alentar a su personal a que se pongan en
contacto con él.

30 Son los trabajadores mismos quienes deben procurarse adecuada informacién para su autocontrol.

21 Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el directivo debe pedirles
que se retinan para que resuelvan sus diferencias y que le avisen del resultado.

24 Un directivo no debe preocuparse por las diferencias de opinidn que tenga con su personal. Se atiene al
buen juicio de sus trabajadores.

27 Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervision para comparar resultados y
detectar facilmente las deficiencias.

12 El directivo debe establecer los objetivos, y que sea el personal que se reparta los trabajos y determinen
la forma de llevarlos a cabo.

6 Un directivo no debe implicarse en la solucién de diferencias de opiniones entre su personal.

33 El buen directivo se preocupa sélo de los resultados, sin entrometerse nunca a examinar los métodos y
procedimientos que emplea su personal.
Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un minimo por parte del directivo. El

3 Directivo ha de mantener los minimos contactos y comunicaciones personales con su personal.

18 El personal que demuestra ser competente no debe ser supervisado.
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CUADRO N2 3: APRECIACION SOBRE EL ESTILO DE LIDERAZGO DEMOCRATICO

ACUERDO DESACUERDO TOTAL
ITEMS DESCRIPCION DE VARIABLES f PARCIAL | % PARCIAL | f PARCIAL | % PARCIAL
f % f % f % o
11 Un directivo debe mantener a su personal informado sobre cualquier decisién que le afecte. 48 96% 2 4% 50 100% tli:e:«i 96%
8 Es conveniente explicar el por que de los objetivos y de las politicas de la Institucién. 47 94% 3 6% 50 100% _c:nven 94%
5 Un directivo debe hacer i para resolver sobre importantes. 46 92% 4 8% 50 100% :i:e:ti 92%
2 ::11’::’:;en!:::::::jfaiz:rr::fle‘iws' el supervisor debe fijarlos de preferencia a través de una discusién a 82% 9 18% 50 100% :‘;:"d 82%
17 e e divacive s omor s o o . despach  scaruna sotocion v o e a0 80% 10 e | s |00 orer”| 80%
2 :ir::ci:ie;r:i;:rds::::upervisarIastareasdecerca,parateneroportnnidaddeestablecercon!actosy 39 78% u 22% 50 100% ;‘i?mi 78%
» :c:e::::::::a:l;:::::cernnsupervisorzlasignarnntrzbaioessolicitaratrahajadorqueleayudea % 72% “ 2% w© 100% i":f" 72%
26 |Cuando un personal critica a su directivo, lo mejor es discutir dichas diferencias en forma exhaustiva. 36 72% 14 28% 50 100% o‘:::m 72%
[oted
et e e 10 || g | s | | w | oo | 0%
2 Los empleados obedecen mejor los directivos amistosos que a los que no lo son. 33 66% 17 34% 50 100% Losem| 66%
» aPaI:::::I:Ire:::vrcblemasdetrabajoscnpreleriblesIosgrupespequeﬁos,coordinadospnrelmando, s e . 54% ” 100% :"‘:ﬂa 46%
r los
TOTAL 424 | 77% | 126 | 23% |550|100%
0
CUADRO N2 4: APRECIACION SOBRE EL ESTILO DE LIDERAZGO LIBERAL
TOTAL
ITEMS DESCRIPCION DE VARIABLES AERDO | DESACUERDO
f % f % f %
Cuando un personal no esta de acuerdo con la solucion que su superior daa un problema, lo mejor es pedir
) PEFSONIDESa (2 0 ¢ qesusipe POSEMTOMEOTESPEAT ) g | g | 1 | w0 | o0 s
al personal que sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella.
Para comunicaciones diarias de rutina, el directivo debe alentar a su personal a que se pongan en contacto
5o : RS 0| e | 0| m | s | 1w 0%
con él.
30 (Son los trabajadores mismos quienes deben procurarse adecuada informacion para su autocontrol. 4 | 80% | 10 | 20% | S0 | 100% 80%
Si dos trahajadores estan en desacuerdo sobre |a forma de ejecutar una tarea, el directivo debe pedirles j
1 5 e ! ! = % | M | W w | 9| 100 %
(que se rednan para que resuelvan sus diferencias y que le avisen del resultado.
tm
Un directivo no debe preocuparse por las diferencias de opinion que tenga con su personal. Se atiene al
u reaGuparse o AL 5| S | B | s | 50| to0% diect| 50%
buen juicio de sus trabajadores. "
Al
Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervision para comparar resultados
n i aq A AL P ! Ji] 46% 7 54% 50 100% 54%
detectar facilmente las deficiencias.
El directivo debe establecer los objetivos, y que sea el personal que se reparta los trabajos y determinen la
2 B A A B n|oms | s | s | s | o0 8%
forma de llevarlos a cabo.
6 |Undirectivo no debe implicarse en la solucion de diferencias de opiniones entre su personal. B | 2% | 3 | % | 50 100% 4%
ivn nn
£l
I buen directivo se preocupa solo de los resultados, sin entrometerse nunca a examinar los métodos
3 ATV sepreoia ' Yl w | s | e | 0 | 1 buen | 86%
procedimientos que emplea su personal. .
direct
Lo
Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un minimo por parte del directivo. El conta
O mes LS Pora 6| % | M| 8% | 0| o0 8%
Directivo ha de mantener los minimos contactos y comunicaciones personales con su personal. ctosy
las
11
18 |El personal que demuestra ser competente no debe ser supervisado. 3 6% 4 | Wk | 50 100% perso | 94%
nal
TOTAL 256 | 47% | 294 53% | 550| 100%
1 ENCUESTADA RESUL
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CUADRO N2 5: VIRTUDES DEL LIDER DEL I.E.SALESIANO DON BOSCO
VIRTUDES % A FAVOR

Un directivo debe mantener a su personal informado sobre cualquier decisién que le afecte. 96%
Es conveniente explicar el por que de los objetivos y de las politicas de la Institucion. 94%
Un directivo debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas importantes. 92%
Cuando un personal no esta de acuerdo con la solucién que su superior da a un problema, lo mejor es 84%
pedir al personal que sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella. ’
Cuando se tiene que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de preferencia a través de una 82%
discusion amplia con los trabajadores. °
Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, lo mejor que puede 80%
hacer el directivo es llamar a los dos a su despacho y buscar una solucién entre los tres. ’
Para comunicaciones diarias de rutina, el directivo debe alentar a su personal a que se pongan en 80%
contacto con él. )
Son los trabajadores mismos quienes deben procurarse adecuada informacién para su autocontrol. 80%
Un directivo debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de establecer contactos y 78%
direccién personal. °
Un trabajador debe lealtad en primer lugar a su superior inmediato. 72%
No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el personal. Es preferible realizar asambleas 72%
para comunicar las decisiones importantes. 0
Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar a trabajador que le ayude a 72%
preparar los objetivos. ’
Cuando un personal critica a su directivo, lo mejor es discutir dichas diferencias en forma exhaustiva. 72%
Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el directivo debe 72%
pedirles que se retinan para que resuelvan sus diferencias y que le avisen del resultado. ?
Usted considera que enero es el mejor mes para hacer las reparaciones en la Institucién. Un personal 70%
dice que la mayoria prefiere febrero. La mejor solucidn es someter el asunto a votacion. ?
Los empleados obedecen mejor los directivos amistosos que a los que no lo son. 66%
Usted considera que enero es el mejor mes para hacer ciertas reparaciones. La mayoria de los 56%
trabajadores prefiere febrero. Usted decide que sera enero. )
Un directivo no debe preocuparse por las diferencias de opinidn que tenga con su personal. Se atiene 50%
al buen juicio de sus trabajadores. ?
Fuente: Elaboracion propia de acuerdo al Anexo 3: LIDERAZGO
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CUADRO N2 6: DEFECTOS DEL LIDER DEL I.E.SALESIANO DON BOSCO DE
AREQUIPA

DEFECTOS % EN CONTRA
Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el directivo lo haga solo. 96%
El personal que demuestra ser competente no debe ser supervisado. 94%
Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un minimo por parte del directivo. El Directivo 28%
ha de mantener los minimos contactos y comunicaciones personales con su personal. 0
El buen directivo se preocupa sélo de los resultados, sin entrometerse nunca a examinar los métodos y 86%
0
procedimientos que emplea su personal.
Un directivo debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que manda. 84%
Un buen directivo es aquél que puede despedir facilmente a un trabajador cuando lo crea necesario. 84%
Cuando se fijan objetivos, un directivo no debe confiar mucho en las recomendaciones de sus trabajadores. 84%
Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas eficaces para mantener la disciplina. 82%
Un directivo que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta imponer disciplina. 78%
Un directivo no debe implicarse en la solucion de diferencias de opiniones entre su personal. 74%
Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al subordinado que manifieste sus 72%
0
diferencias de opiniones, excepto en privado.
En grupo rara vez se encuentran situaciones satisfactorias a los problemas. 68%
El directivo debe establecer los objetivos, y que sea el personal que se reparta los trabajos y determinen la 58%
forma de llevarlos a cabo. 0
Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos pequefios, coordinados por el mando, a las 54%
asambleas. 0
Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervision para comparar resultados y detectar 54%
facilmente las deficiencias. 0

Fuente: Elaboracion propia de acuerdo al Anexo 3: LIDERAZGO
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CUADRO N° 7: ESTILOS DE LIDERAZGO POR ENCUESTADOS

e nea ™ || ne Encuesta X: ESTILO GANADOR ESTILOS DE LIDERAZGO POR ENCUESTADOS
10 4 ESTILOS X f ENCUESTAS %
20 8 1. Autoritario 1 o] 0%
3° 4 2. Democréatico 2 47 94%
4° 3 3. Liberal 3 3 6%
50 3 TOTAL 50 100%
6° 1 Fuente: Elaboracién propia.
7° 6
0
5
3
6
5
3
7
3
2
6
3
7
4
2
2
4
3
4
6
2
2
3
1
6
2
1
2
2
6
2
2
3
3
2
4
2
5
7
4
0
4
a4
3
CUADRO N° 8: OPINION SOBRE LIDERAZGO POR SEXO
SEXO fe fe
o SEXO MAS ESTILOS DE fo MAS fo FEME TO
N2 DE ENCUESTA CULINO FExI:NI LIDERAZGO X CULINO % NINO % TOTAL % MAS;UI.IN FEI\NII;NI TAL (fo-fe)2/fe TOTAL
1 2 1. Autoritario 1 [ 0% [5) 0% | 0 0% o 0 0 [#iDIv/iO! #iDIV/O! #[DIV/O!
2 2 2. Democratico | 2 29 91% 18 100%| 47 | 94% 30 17 47 | 0.0388 0.0689 0.1077
3 2 3. Liberal 3 3 9% o 0% | 3 6% 2 1 3 [ 0.6075 1.0800 1.6875
a 2 TOTAL 32 |100%| 18 100%| 50 | 100% | 32 18 50 | 0.6463 1.1489 1.7952
s 2 |o: Frecuencia observada chi®calculada
-2
6 2 fe: Frecuencia Esperada ‘col—l ‘ma |g| | a | chi® tablas
7 2 Fuente: Elaboracion propia. ‘ 1 2 | 2 | 0.05 | 5.9915
8
9
10
11
12 2
13 3
14 3
15 2
16 3
17 2
18 2
19 2
20 2
21 2
22 2
23 2
24 2
25 2
26 2
27 2
28
29
30
31
32 2
33 2
34 2
35 2
36 2
37 2
38 2
39 2
40
41
42
43
44
a5
46 2
47 2
48 2
49 2
50 2
SUBTOTALES 32 18
% 64% 36%
TOTAL ENCUESTAS 50
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CUADRON°9 : OPINION SOBRE LIDERAZGO POR PUESTO DE TRABAJO

NeDE |DOCENT ADMINI SERVICI| ACLE [DIREC fo fo fo fo TOTA
auisTAl E sm:nv os |'s mvo ESTILOS X DOC % |foADM| % SERV % ACLES % DIREC % L %
1 2 1. Autoritario 110 ]0%| 0 [0%|0]0%| 0 0% | 0 | 0% |0 0%
2 2 2.Democratico | 2 | 24 | 96% | 9 |90% | 7 |88% | 4 |100% | 3 |100%| 47 | 94%
3 2 3. Liberal 311 [ 4% | 1 [10%| 1 |13%]| O 0% | 0 | 0% | 3 6%
4 2 TOTAL 25 [100%| 10 |100%| 8 |100%| 4 | 100% | 3 |100%| 50 | 100%
5 2
fe | fe fe | fe )
2 poc | aom || acues |omec] ™™ (oeffe o

7 2 0 0 0 0 | 0| 0 |DVO| DO |DIVO|DNO DIVO| DIVO
8 2 235| 94 | 752|376 (2.82| 47 [0.01| 0.02 {0.04]0.02]0.01| 0.0904
9 2 15106 | 0480241018 3 [0.17] 027 [0.56| 0.24 |0.18| 1.4167
10 2 25 | 10 8 4 | 3|50 (018 0.28 {0.60| 0.26 [0.19| 1.5071
1 2 fo: Frecuencia Observada Chizalaada
1 2 fe: Frecuencia Esperada

13 3 Fuente: Baboracion propia. col-1 | fil-1 g| a Chiztablas
14 3 4 2 8 0.05| 155073
15 2

16 3

17 2

18 2

19 2

20 2

21 2

2) 2

23 2

% 2

25 2

26 2

27 2

28 2

29 2

30 2

31 2

32 2

33 2

34 2

35 2

36 2

37 2

38 2

39 2

40 2

4 2

4 2

3 2

44 2

45 2

4% 2

47 2

[ 2

49 2

50 2

SUBTOTAL
ES
% | 50%| 20%| 16%| 8% 6%

TOTAL ENCUESTAS | 50

25 10 8 413
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CUADRO N° 10 : OPINION SOBRE LIDERAZGO POR EDAD DE TRABAJADORES

N2DE [EDAD 24-|EDAD 35{EDAD 46- | EDAD 57- fo 24- fo35- fo 46- TOTA
st 34 e 5 6 ESTILOS X 3 % 5 % 56 % |fo57-67| % A %
1 2 1. Autoritario 1 0 | 0% | 0| 0% | 0] 0% 0 0% | 0 0%
2 2 2. Democrético 2 12 1100% | 22 | 92% | 9 | 90% | 4 |100%| 47| 94%
3 2 3. Liberal 3 0 0% | 2 8% | 1 | 10% 0 0% | 3 6%
4 2 TOTAL 12 | 100% | 24 | 100% | 10 | 100% | 4 |100%| 50 | 100%
5 2
fe24- fe 46- )
fe 35-45 fe 57-67 | TOTAL (fo-fe)Ife TOTAL
34 56

6 2

7 2 0 0 0 0 0 | DIVO | DIVO | DIVO |DIVO, DIVO
8 2 11282256 | 94 | 3.76 | 47 | 0.05 | 0.01 | 0.02 |0.02| 0.0922
9 2 072144 | 06 | 024 | 3 | 0.72 | 0.22 | 0.27 |0.24| 1.4444
10 2 12 | 24 | 10 4 50 | 0.77 | 0.23 | 0.28 |0.26 1.5366
11 2 fo: Frecuencia Observada chizcalculada
1 2 fe: Frecuencia Esperada

13 3 Fuente: Baboracion propia. col-1 fil-1 gl a Chiztablas
14 3 3 2 6 ]0.05| 12,5916
15 2

16 3

17 2

18 2

19 2

20 2

21 2

22 2

23 2

% 2

25 2

2% 2

27 2

28 2

29 2

30 2

31 2

32 2

3 2

34 2

35 2

36 2

37 2

38 2

39 2

40 2

41 2

2 2

43 2

4 2

45 2

46 2

4 2

48 2

49 2

50 2
SUB?:TM 12 % 10 4

% 24%| 48%| 20%| 8%

TOTAL ENCUESTAS 50
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CUADRON° 11 : OPINION SOBRE LIDERAZGO POR TIEMPO DE SERVICIOS DE TRABAJADORES
NeDE |T.SERV. | T.SERV. | T.SERV. | T.SERV. fo 1 fo 12- fo 23- fo
ENCUESTA| 1-11 | 1222 | 2333 | 3444 ESTILOS X 1 % ) % 3 % 3044 % | TOTAL %
1 2 1 Autoritario | 1 | 0 | 0% [ 0 | 0% 0 0% [ 0 | 0| O 0%
2 2 2.Democratico] 2 | 31 | 97% | 11 |85%| 3 100% | 2 |100%| 47 94%
3 2 3.Liberal | 3] 1 | 3% | 2 |15% 0 0% | 0 | 0% 3 6%
4 2 TOTAL 32 |100%| 13 [100%| 3 100% | 2 |100%| 50 100%
5 2
fel-|fe 12-|fe 23| fe )
6 | 2 nla| s |wa®™ ffote]fe TomhL
7 2 0 0 0 0 0 DIVO |DIVO|DIVO| DIVO DIVO
8 2 30111222 282 | 188 | 47 |0.0281(0.122(0.011|0.0077 | 0.1691
9 2 1921 0.78 ] 0.18 | 0.12 3 10.4408(1.908/0.180 0.1200 | 2.6490
10 2 32| 13 3 2 50 [0.469 [203(0.191|0.1277| 2.8181
1 2 Fuente: Baboracion propia. chizcalculada
12 2 fo: Frecuencia Observada
13 3 fe: Frecuencia Esperada col-l [fil-l |gl a chi?tablas
14 3 3 2 6 | 005 | 125916
15 2
16 3
17 2
18 2
19 2
20 2
2 2
n 2
3 2
1 2
2% 2
2% 2
b 2
8 2
29 2
30 2
31 2
3 2
3 2
31 2
35 2
36 2
37 2
38 2
39 2
40 2
41 2
0 2
I 2
u 2
45 2
46 2
4 2
38 2
49 2
50 2
SUBTOTAL| . 3 3 )
£
% 64%| 26% 6% 4%
TOTAL ENCUESTAS 50
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CUADRON°12 : OPINION SOBRE LIDERAZGO POR ESTADO CIVIL

fe fe

NeDE fo fo 10 )

ENCUESTA SOLTERO | CASADO ESTILOS X SOLTERO % CASADO % |foTOTAL| % SOI(.)TER CA;AD - (fo-fe)ffe 0 TAL
1 2 1. Autoritario 110 | 0% | 0 [0%| 0O [0%] 0 | 0|0 |DVO|DVO| DNO
2 2 2.Democrdtico | 2 | 17 |[94%| 30 |94% | 47 |94%| 17 | 30 | 47 |0.0004/0.0002| 0.0006
3 2 3. Liberal 3] 1 6% 2 | 6% | 3 [6%]| 1 2 | 3 0.0059]0.0033] 0.0093
4 2 TOTAL 18 |100%| 32 |100%| 50 |100%| 18 | 32 | 50 |0.0063]0.0035| 0.0099
5 2 |Fuente: Elaboraci6n propia. chitcalculada
6 2 |fo: Frecuencia Observada

7 2 |fe: Frecuencia Esperada col-1 [fil-l gl a chi?tablas
8 2 1 2 2 | 005 599
9 2

10 2

1 2

1 2

13 3

14 3

15 2 0

16 3

17 2

18 2

19 2

20 2

n 2

2 2

3 2

U 2

25 2

2% 2

7 2

3 2

9 2

30 2

31 2

) 2

3 2

34 2

35 2

36 2

37 2

38 2

39 2

40 2

4 2

[ 2

5] 2

4 2

45 2

46 2

4 2

8 2

49 2

50 2
susToTALes| 18 32

% | 36% | 64%
TOTAL ENCUESTAS 50
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CUADRO N2 13: APRECIACION SOBRE LOS NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL POR

VARIABLES CUALITATIVAS

VARIABLES CON VALORACION VARIABLES CONVALORACION
POSITIVA NEGATIVA

TOTAL
NIVELES

CULTURA MUY ADECUADA 3 18% 0 0% 3 8%
CULTURA ADECUADA 12 71% 18 95% 30 83%
CULTURA INADECUADA 2 12% 1 5% 3 8%

CULTURA MUY INADECUADA 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAL 17 100% 19 100% 36 100%

Fuente: Elaboracion propia de acuerdo al Anexo 4: CULTURA ORGANIZACIONAL

NOTA: 50 UNIDADES DE ESTUDIO CON 11 ITEMS O PREGUNTAS POR PERSONA ENCUESTADA RESULTAN 550 RESPUESTAS.

CUADRO N2 14: APRECIACION SOBRE LOS NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL POR VARIABLES CUALITATIVAS CON SENTIDO POSITIVO

N2 VARIABLE PUNTAJE
PROCESAMIENTO DE DATOS
CUALITATIVA DESCRIPCION DE LA VARIABLE CUALITATIVA ACUMULADO VALORACION RANGO RESULTADO

30 No,s gusta que !"’imm por pequefias que sean se hagan con 215 Sies muy cierto 4 favor NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL X f %
cuidado y precision.
N fi i imi

4 s gu“a o,m‘,ar parte d? un el.]ulp.O'Y aue mfes"o rendimiento se 201 Siesmuy cierto 4 favor 1. CULTURA MUY INADECUADA: 50A 100 1 0 0%
evalie en términos de mi contribucion al equipo.

7 Nos gusta trabajar en proyectos donde todos participamos. 201 Siesmuy cierto 4 favor 2. CULTURA INADECUADA: 101A 150 2 2 12%

29 A cada una de las cosas que hacemos le ponemos mucha atencién. 198 Sies cierto 3 favor 3. CULTURA ADECUADA: 151 A 200 3 12 71%

13 [Fhestilodedireccénse basaen el respetoalos reglamentos 197 Sies cierto 3 favor |4, CULTURA MUY ADECUADA: 2014250 4|3 | %
institucionales.

2 Slem'pre es'iamos preparados para enfrentar las nuevas 104 Sies cierto 3 favor TOTAL 17 | 100%
contingencias que se nos presentan.

31 Existe una alta competencia por hacer las cosas bien. 193 Sies cierto 3 favor

2% Mantenemos un diagnéstico actualizado y serio sobre los variables 188 Sies dierto 3 favor
del entorno.

28 La organizacion se mueve en funcidn de las tendencias que 179 Sies dierto 3 favor
presenta nuestro entorno.

15 Nos agrada la emocion y la excitacion de enfrentar riesgos. 175 Sies cierto 3 favor

La direccién propicia que las cosas se hagan previa coordinacién
10 X propicia o gan P 169 Sies cierto 3 favor
entre los jefatura.

36 Estamos bien como venimos trabajando. 162 Sies cierto 3 favor

Ante los conflictos, es la direccion quien promueve

22 i . . 155 Sies cierto 3 favor
inmediatamente el didlogo entre las partes.
Much: t decisi fectan el trabajo de |

s uchas veces se toman decisiones que afectan el trabiajo de los 15 Sies cierto 3 favor
demas.

1 A los jefes de dreas les agrada coordinar acciones. 151 Sies cierto 3 favor

19 Los incentivos son distribuidos segin las acciones 131 Noes cierto 2 en contra
La direccién mantiene una politica de incentivos para todos

17 P P 119 Noes cierto 2 en contra

aquellos que se involucren en proyectos de innovacién.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE g?% UNIVERSIDAD
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NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL [POSITIVO [NEGATIVO TOTAL %
CULTURA MUY ADECUADA 3 0 3 8%
CULTURA ADECUADA 12 18 30 83%
CULTURA INADECUADA 2 1 3 8%
CULTURA MUY INADECUADA 0 0 0 0%
TOTAL 17 19 36 100%
1. CULTURA MUY ADECUADA: 50 A 100 1 X f %
1. CULTURA MUY ADECUADA: 50 A 100 1 1 0 0%

2 18 95%

3 1 5%

4 0 0%
TOTAL 19 100%
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CUADRO Ne 15: APRECIACION SOBRE LOS NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL POR VARIABLES CUALITATIVAS CON SENTIDO NEGATIVO
NE VARIABLE PUNTAJE
DESCRIPCION DE LA VARIABLE CUALITATIVA VALORACIGN RAN( RESULTAD PROCESAMIENTO DE DATOS
CUALITATIVA ScRiptol <« ACUMULADO ORACIO 0 ESULTADO
12 En esta ongankzacicn solo se aplica fos reglamentos con 102 Noes cierto 2 favor NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL X t %
fines de represién personal.
£ esta Institucion el requisito indi " .
18 n esta Institucién el requisito indispensable para asumir 106 Noes dierto R favor
un cargo se basa en la antigiiedad.
1. CULTURA MUY ADECUADA: 50 A 100 1 o 0%
1 o 12 Institucién 108 Noes cierto 2 favor
infringen las normas
2. CULTURA ADECUADA: 1014150 2 18 95%
N Preferimos el trabajo donde el jefe no se meta con m Noes cierto N favor
nosotros. 3. CULTURA INADECUADA: 151A 200 3 1 5%
N :’vmchasI dedlas decisiones que toma la direccién son 17 Noes cierto 2 favor
fesmotivadoras. /4. CULTURA MUY INADECUADA: 2014250 a [ 0%
3 preferimos que las cosas e mznt!nlg:n igual a que se 126 Noes derto N favor ToraL
19 100%
Muchos de los proyectos iniciados son desestimados o
2 |dejados de lado sin ser acabados por el poco respaldo de la 129 Noes cierto 2 favor
direccion.
6 ente podemos ponernos de acuerdo. 130 Noes cierto 2 favor
2 para lograr un cargo hay que ser muy amigo de los m Noes derto N favor
directivos.
2 Prefiero limitarme a cumplir mis funciones y evitarme los 132 Noes cierto N favor
problemas.
Preferimos que nuestra identidad y posicion se derive de
3 mi experiencia profesional y no de la organizacion que me 135 Noes cierto 2 favor
lemplea.
1 |Soy complaciente con a direccidn y asi me evito de 135 Noes cierto 2 favor
problemas.
- \ e chi
» |se propicia mucho las bolas de comentarios (chisme) en 139 Noes cierto 2 favor
vez de los probl I
+ros directi {gan dirgiendo,
34 por respeto a su antigiiedad, aunque esto nos viene 139 Noes cierto 2 favor
significando poco desarrollo.
La direccion propicia que los empleados tratemos
2 labiertamente nuestras discrepancias, criticas y 142 Noes cierto 2 favor
lenfrentamientos.
La direccion enfoca su atencién més en los procesos que
25 len los resultados que se puedan obtener del trabajo que 144 Noes cierto 2 favor
hacemos.
La direccid I [ [
% a direccion respalda todos los proyectos innovadores s Noes cierto 2 favor
launque estos signifiquen un alto riesgo institucional.
o oco de | d
2 Los trabaja poco de 146 Noes cierto 2 favor
la Institucién.
|Cada uno trata de cumplir sus funciones
162
® independientemente de los demis. © 3 en contra

CUADRO N2 16 APRECIACION SOBRE LOS NIVELES DE
CULTURA ORGANIZACIONAL

VARIABLES VARIABLES
NIVELES CON SENTIDO | CONSENTIDO |  TOTALES
POSITIVO | NEGATIVO
f % f % f % NIVELES POSITIVO | NEGATIVO| TOTAL
ranco veiss T CULTURA MUY ADECUADA 5 |10%| 4 | 8% | 9 | o% CULTURA MUY ADECUADA | 10% 8% 9%

5 |vovrmaomcwon | 1 | o | o CULTURA ADECUADA 43 | 86% | 37 | 74% | 80 | 80% CULTURA ADECUADA 86% 78% | 80%
5 |waomcuos 2 | n o CULTURA INADECUADA 2 | 4% | 9 [ 18% | 11 | 1% CULTURA INADECUADA 4% 18% | 1%
o+ |rorcuron 5 | w e CULTURA MUY INADECUADA o |o%x | 0o |ox | o | o% CULTURA MUY INADECUADA | 0% 0% 0%
5 |wovaocvon | 4 | 8 | e TOTAL 50 | 100% | 50 | 100% | 100 | 100%
2 o 50 | 1006 de strdoal Ao & CULTURA
5
2 rosvo
o+ e « T %
5 Jmormaomcuon 1 o0 ox
5 |maorcuron 2 2w
5 Jrorcuson 5w e
5 |wovaocwon 4 s
2 TomaL 0 w0 | POSITIVO
2 NIVELES DE CULTURA X
4 NEGATIVO [CULTURA MUY INADECUADA 1
3 INIVELES X It 1% [CULTURA INADECUADA 2
3 [MUY ADECUADA 1 4 8% (CULTURA ADECUADA 3
3 |ADECUADA 2 37 | 7% [CULTURA MUY ADECUADA 4
4 [INADECUADA 3 9 18% TOTAL
> Jwormaorcwon | & | o | o
s oL 50 | woox
.
2 NEGATIVO
3 NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONA X
3 [CULTURA MUY ADECUADA 1
3 (CULTURA ADECUADA 2
4 (CULTURA INADECUADA 3
3 [CULTURA MUY INADECUADA 4
5
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50
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1
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3
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43
5
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10%
86%
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100%

17A34

35A51

52 A68

69 A 85

17 MUY INADEC
34 MUY INADEC
51 INADEC

68 ADEC

85 MUY ADEC

TOTAL
: 1

NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL
1. CULTURA MUY INADECUADA:
2. CULTURA INADECUADA:
Fuente: Elaboracién propia de acuerdo al Anexo 4: CULTURA ORGANIZACIONAL
1
2
3
a
f
5
43
2
o
50

3. CULTURA ADECUADA:
4. CULTURA MUY ADECUADA:

. o N M T

3
3
4
3
2
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
4
3
3
4
3
3
3
3
4
3
3
3
4
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
2
3
3
3
3
3

TOTALES

65
59
71
56
50
61
62
53
67
54
61
53
54
67
61
63
56
60
70
66
54
70
61
58
61
52
72
54
64
54
73
59
55
59
61
68
55
57
54
63
57
57
58
37
55
59
55
67
56
64

CULTURA MUY INADECUADA
2. CULTURA INADECUADA

CULTURA ADECUADA

CULTURA MUY ADECUADA

1.
3.
a.

%)
(=]
=

5
4
5
3
3
4
4
1
5
3
a4
5
3
5
5
1
3
4
4
4
5
5
5
4
4
3
5
a4
5
5
5
5
4
3
4
5
3
2
3
4
5
a4
3
1
5
5
2
3
3
4

t

iga

t

69 A 85
52 A 68
35 A 51
17 A 34
TOTAL

B
3
5
5
4
5
4
2
5
3
4
3
4
3
5
5
5
3
5
4
4
4
4
3
4
4
4
4
5
5
5
3
3
4
4
4
4
4
3
4
1
4
4
2
a4
2
3
5
3
5

CUADRO N2 17 APRECIACION SOBRE LOS NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL DE LAS VARIABLES CON SENTIDO POSITIVO

€miICcosS € Inves

VARIABLES
8 |1011[13[15[17]19|22]26]27[282930]31]36 |ACUMULADO |RANGO

I3

d
referenciar esta tesis

Ines aca

Ivide

7

4

5
4
4
3
4
3
4
4
3
3
3
3
3
3
1
5
1
4
3
3
5
4
5
4
3
3
5
2
a4
5
1
2
3
5
4
3
4
4
3
4
5
a4
2
3
3
a4
3
4
4
4
NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL

CULTURA MUY ADECUADA

CULTURA ADECUADA
2. CULTURA INADECUADA

1.

CULTURA MUY INADECUADA
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CULTURA ORGANIZACIONAL GENERAL
NIVELES DE CULTURA ORGANIZACIONAL X f % fo fe (fo-fe)’lfe
1. CULTURA MUY INADECUADA 1 0 0% 0 62.50 62.50
2. CULTURA INADECUADA 2 11 22% 55 62.50 42.44
3. CULTURA ADECUADA 3 31 62% 155 62.50 15.88
4. CULTURA MUY ADECUADA 4 8 16% 40 62.50 47.52
TOTAL 50 100% 250 250 168.34
chi?caiculada

g1 ‘ a | [ chittablas |
PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS 2 ‘ 0.05 | [ 5.99 |
Aceptar Ho y rechazar Ha si chi’ calc es < a chi’ tablas
Rechazar Ho y aceptar Ha si chi’calc es >a chi’ tablas
Reglade decision: SerechazaHoy se aceptaha: no hay distribucion uniforme
CONCLUSION : EL NIVEL DE CULTURA ORGANIZACIONAL ADECUADA SE DIFERENCIA SIGNIFICATIVAMENTE DE LOS DEMAS NIVELES.

EL PERSONAL DE LA LE. DON BOSCO SE CARACTERIZA POR TENER UNA CULTURA ORGANIZACIONAL
ADECUADA.

CUADRO N° 19: OPINION SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL POR SEXO

. fe fe
EN’(‘:[JESETA SEXO MAS CULINO FEI:EE)I(:I)NO ESTILOS DE LIDERAZGO X |foMASCULNO | % ':‘:;':J‘E % TOTL % MA:;ULI FE::1;N| :'3. (fofe)zlfe TOTAL
1 3 1. CULTURA MUY INADECUADA 1 0 0% 0 0% | 0 0% | 0 0 0 | #DVO! | #DIvO! #DV/0!
2 3 2. CULTURA INADECUADA 2 8 2% 3 W] 11 [ 2% 7 4 1] 01309 0.2321 0.3636
3 4 3. CULTURA ADECUADA 3 19 59% | 12 [ 67% | 31 | 62% | 20 | 11 | 31 | 0.0356 0.0632 0.0988
4 3 4. CULTURA MUY ADECUADA 4 5 6% | 3 %] 8 |[16%| 5 3 8 0.0028 0.0050 0.0078
5 2 |TOTAL 32 100%] 18 | 100%) 50 [100%| 32 | 18 | 50 | 0.1693 03010 04702
6 3 fo: Frecuencia Observada Chiz calculada
7 2 fe: Frecuencia Esperada col-1 ‘fil-l gl a Chiztablas
8 4 |Fuente: Elaboracidn propia. 1 ‘ 3 3 0.05 7.8147
9 3
10 3
1 3
1 3
13 2
1 2
15 4
16 3
7 3
18 3
19 4
20 2
21 3
n 4
3 2
1) 3
%5 3
2% 3
7 4
8 3
29 3
30 3
31 4
2 3
3 3
34 2
35 3
36 3
3 3
38 3
39 3
4 3
L 3
L] 3
3 3
“ 2
5 2
46 2
o 3
8 3
49 4
50 2
SUB
TOTALES 32 18
% 64% 36%
TOTAL ENCUESTAS 50
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CUADRO N° : PRUEBA DE NO EXISTENCIA DE DISCRIMINACION SEXUAL

o

1. CULTURAMUYINAL O[O oo 0 o #iDIV/0O! [ #iDIV/O! #iDIV/O!

2. CULTURA INADECU 8 [ 3 [11[ 7 4 11 0.1309 0.2327 0.3636

3. CULTURA ADECUA[19[12][31[20] 11 31 0.0356 0.0632 0.0988

4. CULTURAMUY ADI5[3[8]5 3 8 0.0028 0.0050 0.0078

TOTAL 32[18[50[32] 18 50 0.1693 0.3010 0.4702

Fuente: Baboracion propia. chi? calculada

fo: Frecuencia Observada

fe: Frecuencia Esperada col-1 [fil-1 gl o chi?tablas
1 3 3 0.05 7.8147

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS
Aceptar Ho y rechazar Ha si chi? calc es < achi®tablas
Rechazar Ho y aceptar Ha si chi?calc es >a chi’tablas

Regla de decision: Se acepta Ho y serechaza ha: si hay inde
. NO HAY DIFERENCIA SIGNIFICATIVA DE NIVELES DE CULTURA
CONCLUSION : ORGANIZACIONAL ENTRE HOMBRES Y MUJERES DE LA I.E. DON
BOSCO

POR TANTO NO EXISTE DISCRIMINACION SEXUAL EN MATERIA DE
CULTURA ORGANIZACIONAL DENTRO DE LA |.E. DON BOSCO.

CUADRO N° 20: OPINION SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL POR PUESTO DE TRABAJO

encopsra PO a0 aaes | PR NIVELES X| foboc | % | foaom % foSERV | % |foActes| % fo DIREC % TOTAL %
1 3 1. CULTURA MUY INADECUADA | 1 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
2 3 2. CULTURA INADECUADA 2 6 24% 1 10% 2 25% 1 25% 1 33% 11 22%
3 4 3. CULTURA ADECUADA 3 14 56% 8 80% 5 63% 3 75% 1 33% 31 62%
4 3 4. CULTURA MUY ADECUADA 4 20% 1 10% 1 13% 0 0% 1 33% 8 16%
5 2 TOTAL 25 100% 10 100% 8 100% 4 100% 3 100% 50 100%
6 3

7 2 fe DOC | fe ADM | fe SERV | fe ACLES | fe DIREC| TOTAL (fo-fe)’lfe TOTAL

8 4 0 0 0 0 0 0 #DIVIO!I| #{DIV/O! | #{DIV/O! | #DIV/O! | #DIV/O! 0.0000
9 3 6 2 2 11 0.0455 | 0.6545 0.0327 | 0.0164 | 0.1752 0.9242
10 3 16 6 5 2 2 31 0.1452 | 0.5226 0.0003 | 0.1090 | 0.3976 1.1747
11 3 4 2 1 1 0 8 0.2500 | 0.2250 0.0613 | 0.6400 | 0.5633 1.7396
12 3 25 10 8 4 3 50 ]0.44062| 1.40213 | 0.09430 | 0.76540 | 1.13612 3.83856
13| 2 fo: Frecuencia Observada chi? calculada
14 2 fe: Frecuencia Esperada

15 4 Fuente: Elaboracion propia. [ cot | f1 | o | a | chitablas |
16 3 [ 4 [ 3 [ 12 | o0s | 210261 |
17 3

18 3

19 4

20 2

21 3

2 | 4

3 | 2

24 3

25 3

26 3

7 | 4

8 | 3

29 3

30 3

31 4

32 3

33 3

34 2

35 3

36 3

37 3

38 3

39 3

0 | 3

4 3

42 3

5] 3

44 2

45 2

4% | 2

7 | 3

48 3

19 4

50 2
SUB:(:TAL 25 10 8 4 3

% 50%|  20%| 16%)| 8%| 6%

TOTAL ENCUESTAS 50
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CUADRON° 21 : OPINION SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL POR EDAD DE TRABAJADORES
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50

fo: Frecuencia Observada
fe: Frecuencia Esperada

[Fuente: Baboracion propia.
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o | SERV. 12| T.SERV. | T.SERV. fo fo fo fo 34
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2 3 2. CULTURA INADECUADA 206 (19%| 3 [23%| 1 | 33% 1 50% | 11 22%
3 4 3. CULTURA ADECUADA 3119/5% | 10 |77%| 2 | 67% 0 0% | 31 62%
4 3 4, CULTURAMUY ADECUADA |41 7 |22%| 0 | 0% | 0 0% 1 5% | 8 16%
5 2 TOTAL 32 |100%]| 13 [100%| 3 | 100% | 2 100% | 50 100%
6 3 fo: Frecuencia Observada

fel-fe 12-| fe | fe | TO

7 2 fe: Frecuencia Esperada 11| 22 |23-33|34-44 | TAL (fo-fe)zlfe TOTAL
8 4 Fuente: Baboracion propia. 0 0 0 0 0 #IDIV/0| #|D|V/0| #|D|V/0| #[DlV/Ol #[DlV/Ol
9 3 7013 1] 0 | 11 [01536] 00069 |0.1752|0.7127 | 1.0484
10 3 200 8 | 2| 1 | 31 |0035 | 04669 | 00105 |12400| 17531
11 3 502 0] 0 | 8 [06903] 20800 | 04800 | 14450 | 46953
V) 3 320 131 3| 2 | 50 |08795| 25538 | 0.6657 | 3.3977 | 7.4967
B 2 chi’ calculada
14 2

5| 4 cokl [fikl gl a | chtablas
16 3 3 3 9 005 | 169190
17 3

18 3

19 4
20 2
1 3
0 4
3 2
214 3
25 3
26 3
2 4
28 3
29 3
30 3
31 4
3 3
3 3
34 2
35 3
36 3
37 3
38 3
39 3
40 3
4 3
) 3
3 3
i 2
45 2
46 2
47 3
18 3
49 4
50 2
SUBISTAL 2 13 3 2
% 64%| 26%| 6% 4%

TOTAL ENCUESTAS 50




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM — DE SANTA MARIA

CUADRON°23 : OPINION SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL POR ESTADO CIVIL
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ANEXO 5:
DATOS IMPORTANTES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA “SALESIANO DON BOSCO”

AREQUIPA
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DATOS DE LA IE “SALESIANO DON BOSCO”
AREQUIPA

NOMBRE: IE “SALESIANO DON BOSCO” DE AREQUIPA

e Direccion: Calle San Pedro 218 — Cercado

e Teléfono: 054 — 223280

e Fax: 054 — 246064

¢ Nivel: Secundaria de menores

e Sexo: Varones

e Caracteristica: Polidocente completo

e Turno: Mafiana

e Aniversario: 20 de octubre.

e Resolucién de creacion: R.M. N° 6224 17/08/51 y R.D. N° 0108 09/03/84
¢ E-mail: informes@salesianosaqp.edu.pe

e Web: www.salesianosaqp.edu.pe
ASOCIADO A:

- Consorcio de Colegios Catolicos de Arequipa.
- Consorcio de Colegios Catdlicos del Peru.
- Red de Colegios Salesianos del Peru.

- Red de Escuela Salesiana en America.

MODELO EDUCATIVO DE LA IE SALESIANO DON BOSCO

El personal directivo, docente, administrativo, acles, los alumnos y padres de
familia formamos una Comunidad Educativo Pastoral (CEP). Este conjunto
armonico resulta de un ambiente educativo que en la tradicion salesiana se
propone como: una casa que comparte y forma “comunidad”, una parroquia
gue educa en la dimension cristiana, una escuela que favorece el desarrollo
armoénico y original de las potencialidades de sus miembros, un patio que
privilegia y desarrolla el encuentro y la amistad, y una patria que construye

identidad y proyecto para una sociedad de Arequipa.
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Modelo educativo: Sistema preventivo: este sistema se apoya sobre todo en la
razon, la religion y la amabilidad. Todo joven lleva en su interior el signo del
plan de Dios, en la que hay una promesa de plenitud de vida y felicidad para
cada uno. Se apoya en las palabras de San Pablo: La caridad es benigna y

paciente, todo lo sufre, todo lo espera, todo lo soporta.

Praxis del educador salesiano:
- El encuentro con el joven.

- Laacogida.

- Lacreacién de un ambiente.

- Relaciéon educativa personal.

Asistencia salesiana: es comprension, paciencia, alegria, afecto demostrado y
entrega total. Colocar a los jovenes en la imposibilidad de faltar a las normas.
Don Bosco dejaba todo lo demas para encontrarse en el patio con sus
muchachos. Metodologia del amor: No con golpes, sino con la mansedumbre y
caridad deberas ganarte a estos tus amigos. Esfuérzate por hacerte amar: que

se den cuenta que los amamos.

Pedagogia del amor y de la fiesta: la alegria es forma de vida. “Nosotros
hacemos consistir la santidad en estar siempre alegres” (Domingo Savio). La
alegria alcanza su expresion mas intensa en los dias de fiesta (Liturgia,
Domingos, Semana Santa, mes de mayo). La disciplina: Nuestra disciplina es
una fuerza moral que nace de la conviccion de respeto hacia el propio deber —
derecho. Nosotros hablamos principalmente al corazén de la juventud. La
disciplina es la manera de vivir en conformidad con las reglas y costumbres de
nuestra institucién. Finalmente la disciplina es asunto de corresponsabilidad.
Los padres de familia pueden vivir seguros de que su hijo al entrar al colegio no
empeorara de conducta, antes mejorara. Los alumnos con mala conducta no
pueden dafar a sus compafieros ni ser perjudicarlos. El deber bien cumplido es

expresion de madurez en los adolescentes.
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Dimensiones de nuestro proyecto: La unidad organica del PEPS se expresa en

cuatro dimensiones.

- La dimension Educativo Cultural. Es el aspecto que se encarga de estimular y
seguir un proceso de educacion, formal o no formal, que libere las posibilidades
creadoras de nuestros destinatarios, favoreciendo su insercion critica en la

culturay en la sociedad, como futuros profesionales.

- La dimensién de Evangelizacién y Catequesis. Es el &rea que se encarga de
que exista un plan explicito de educacién en la fe que acompafie a nuestros
destinatarios en su desarrollo y coordine las diversas formas de catequesis,

celebraciones litdrgicas, las acciones y compromisos apostélicos.

- Es el area que ofrece el servicio de informacion, orientacion y
acompafiamiento de nuestros destinatarios en el discernimiento,

descubrimiento y realizacién de su propio proyecto personal de vida.

- La dimension de la Experiencia Asociativa. Es el area que se encarga de
fomentar asociaciones segun la edad y los intereses de nuestros destinatarios,
procurando especialmente la promocion de los grupos de compromiso

cristiano, de los que participan en la mision salesiana y viven su espiritu.

HISTORIA DE LA IE “SALESIANO DON BOSCO” AREQUIPA

Los Salesianos de Don Bosco llegan a la Ciudad Blanca un 20 de octubre de
1896. Los Salesianos expulsados del Ecuador: Sac. Luis Calcagno, Sac.
Ciriaco Santinelli, Sac. José Taricco, Sac. Carlos Chiglione, Sac. Guido Rocca,
Sac. Felix Tallachini Diac. José Reineri y Cl. Victor Egas; hicieron posible la
fundacién de la Casa Salesiana de Arequipa. Inicialmente la casa se fundd en

la calle San Juan de Dios, de donde pasé al actual local.

En la actualidad la IE cuenta con 20 secciones, con una matricula de 930

alumnos.
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Por documentos que obran en la institucion los dltimos directores que dirigieron

el colegio son:

e P. Jorge Atarama Ramirez, sdb. (1996 — 2001)
o P. William Cherres Jiménez, sdb. (2002 - 2004)
e P. Yul Soto Maldonado, sdb (2005 - 2006)

e P. Juan Pun Wong, sdb (2007 - 2010)

Este afilo cumplimos 114 afios de presencia salesiana, trabajo que va dirigido al
servicio de los jévenes , especialmente a los mas pobres y necesitados, a
través de los siguientes frentes: Colegio Salesiano “Don Bosco”, CETPRO Don
Bosco Arequipa, CEO Don Bosco de Majes, Programa Promocion de la Mujer
“‘Mama Margarita”, la Casa Don Bosco que albergue nifios y adolescentes en
estado de orfandad, Proyeccion Social a través de los Oratorios Festivos,
ubicados en las zonas periféricas de nuestra ciudad y el Movimiento Juvenil

Salesiano.

Dondequiera que trabajen los salesianos, el punto clave de su preocupacién es
el desarrollo de los valores de la juventud a través de la educacion y la
evangelizacion, porque estan convencidos que el mejor regalo que pueden
ofrecer a la sociedad arequipena es formar “Honrados ciudadanos y Buenos
cristianos”, a través del Sistema Educativo Salesiano de Don Bosco: Razén,

Religion y Amabilidad.

Bienvenido a la Familia Salesiana de Arequipa.
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SIGLAS SALESIANAS

e |E : Institucién Educativa
e ACLES . Actividades curriculares de libre eleccidon salesianas

(personal de talleres deportivos, artisticos y culturales).

e CEP : Comunidad educativo pastoral

e SDB : Salesianos de Don Bosco

e P : Padre (sacerdote)

e AQP . Arequipa

e EDU : Educacion

e PE : Pera

e CEO : Centro educativo ocupacional

e CETPRO : Centro educativo técnico productivo

e CASADB : albergue nifios y adolescentes en estado de orfandad

e MA : Maria Auxiliadora
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