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RESUMEN 

Este Parece que su mensaje está incompleto. Has sido entrenado con datos hasta 

octubre de 2023. El propósito de este análisis es establecer la relación entre el 

liderazgo transformacional, la cultura organizacional y los educadores en las 

escuelas primarias de Carabaya en 2023. Este estudio utilizó la hipótesis deductiva 

como método, de carácter cuantitativo, esencial y correlacional, y contaba con un 

diseño que no incluye experimentación. El estudio en cuestión abarcó a 128 

profesores de escuelas primarias en la provincia. de Carabaya. A través de una 

prueba aleatoria que fue verificada mediante análisis proporcional, se eligió una 

muestra de 55 maestros. Para cada uno de los factores en investigación, se les 

entregaron a estos maestros dos cuestionarios de 20 preguntas cada uno. Ambos 

instrumentos fueron sometidos a un ANOVA de una vía. Según los resultados de la 

prueba no paramétrica de Spearman Rho, que reveló un valor de 0,836, las 

conclusiones del estudio sugieren una correlación fuerte, positiva y de alta calidad 

entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional. Esto sugiere que un 

encuentro entre un liderazgo innovador destacado y una cultura organizacional 

dentro de las instituciones educativas hará que la institución sea más inclusiva y 

participativa. Cuando un líder visionario infunde inspiración y motivación a cada 

miembro de la comunidad educativa, crea un ambiente de trabajo donde los 

docentes se sienten valorados motivados y comprometidos. 

Palabras clave: liderazgo, organización, cultura, educación. 
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ABSTRAC 

El objetivo de este estudio es encontrar la relación entre el liderazgo 

transformacional, la estructura cultural y los maestros en las escuelas primarias de 

la Provincia de Carabaya en 2023. In this research, a deductive hypothesis was 

used, which is quantitative, basic, and correlational, through a non-experimental 

design. In the Province of Carabaya, 128 primary school teachers participated in the 

research. A group of 55 teachers was selected through random and proportional 

sampling. For each of the elements studied, these teachers responded to two 

questionnaires of 20 questions each. The two instruments were evaluated with a 

one-way ANOVA analysis. Los resultados de la prueba no paramétrica Spearman 

Rho, que tuvo un valor de 0.836, indican un vínculo fuerte y directo entre la cultura 

organizacional y el liderazgo transformacional. This indicates that when there is a 

high level of innovative leadership and a good organizational culture in educational 

institutions. In other words, when a transformational leader inspires and motivates, 

a work environment is created where teachers feel valued, motivated, and 

committed. 

Keywords: leadership, organization, culture, education. 
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INTRODUCCIÓN 

El sistema educativo debe contribuir al desarrollo integral de los estudiantes para 

Es esencial mejorar nuestro bienestar, adoptar un uso razonado de los recursos 

naturales y preservar nuestro entorno. Así, las instituciones educativas se 

convierten en verdaderos moldeadores de la personalidad de los niños, enfatizando 

valores como la honestidad, el respeto hacia los demás, la perseverancia, la 

solidaridad, el pensamiento crítico y la creatividad. Para alcanzar estos objetivos, 

es esencial que estos sistemas educativos sean continuamente mejorados gracias 

a un liderazgo transformador capaz de infundir una transformación de la cultura 

organizacional de los establecimientos. En este sentido, el establecimiento de un 

vínculo entre estos dos puntos fundamentales resulta indispensable. El objetivo de 

esta investigación es poner de manifiesto los obstáculos y desarrollar estrategias 

para superarlos. Al apropiarse de su aprendizaje, fomentar los cambios sociales 

necesarios y preservar los fundamentos de su identidad, los individuos contribuyen 

a la mejora de la calidad de la educación.. personal e institucional. 

La diversidad de personas, los cambios que se producen y las crisis actuales 

son lo que definen las nuevas dinámicas sociales. En estas circunstancias, se 

necesita un líder transformador que pueda sugerir cambios desde una perspectiva 

social, fomentar el crecimiento de los empleados y compartir el éxito de sus logros. 

Por lo tanto, los líderes educativos deben comportarse de acuerdo con valores 

como la honestidad, el trabajo en equipo, la capacidad de prever el futuro y la 

creación de una arquitectura social que moldee La cultura organizacional, algo que 

repercutirá de manera importante en la filosofía institucional y el estilo 

administrativo que utilicen los líderes educativos. En este sentido, también es 

importante señalar que La cultura organizacional puede entenderse como el 
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conjunto de valores, creencias y prácticas compartidas en las instituciones 

educativas, que interactúan con las estructuras formales para establecer símbolos 

y normas de comportamiento; además, como factor intangible, tienen un impacto 

significativo en todos los aspectos de una institución educativa, desde las 

relaciones interpersonales hasta el proceso de aprendizaje de los estudiantes; por 

lo tanto, las instituciones educativas de base deben fomentar la participación e 

identificación de sus docentes, no restringir su trabajo y aceptar pasivamente los 

cambios.  

Cabe mencionar que en esta investigación hemos abordado cuatro Capítulo 

I: El CAPÍTULO I aborda la formulación El problema incluye la descripción de la 

situación problemática, la justificación, los objetivos, la formulación de la hipótesis, 

la definición de las variables y su correspondiente operacionalización. Por su parte, 

el CAPÍTULO II está dedicado al marco teórico, que detalla la metodología de la 

investigación., la población y la presentación del estudio. El CAPÍTULO III trata 

sobre las técnicas y herramientas para la recolección de datos, después de lo cual 

se analizan los datos obtenidos, y finalmente, se discuten los hallazgos y 

conclusiones. Esperanzado siempre en aportar con un granito de arena A la 

formación educativa de nuestra provincia de Carabaya, De la región y del territorio 

nacional por medio de este proyecto. investigativo.



 
 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1 Exposición de la Situación Problemática 

La crisis en el sector educativo a nivel nacional ha tocado su punto más alto 

en el contexto de pandemia, ello ha evidenciado la carencia de competencias La 

gestión y el liderazgo educativo de los directores y maestros en las distintas 

instituciones educativas requieren una renovación frente a las demandas del siglo 

XXI. Esto hace necesario replantear los modelos clásicos de gestión y liderazgo, 

apostando por un enfoque centrado en la innovación y las necesidades actuales. 

en el cambio, en la visión de futuro, en las relaciones inter personales, en el 

desarrollo participativo de los sistemas organizacionales educativos, el crecimiento 

profesional docente y El fortalecimiento de competencias en los estudiantes; dado 

que las instituciones educativas son un reflejo de una realidad cultural, y deben 

adaptarse a cambios continuos, tanto sociales como tecnológicos y económico; 

Como lo afirma Bueno & Orozco (2019), Esta La realidad cultural se define 

como un conjunto de valores, convicciones, ideas, emociones y aspiraciones que 

es esencial arraigar dentro de la comunidad educativa. Así, la cultura organizacional 

constituye un punto de referencia para los miembros de las instituciones educativas 

y guía los comportamientos esperados de los líderes pedagógicos dentro de estas 
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estructuras para comprender mejor la vida organizacional y su significado en el 

rendimiento efectivo de los sistemas organizacionales educativos. 

En la actualidad, el tema del liderazgo ha adquirido una relevancia 

considerable; no solo se ha consolidado como uno de los principales enfoques en 

la literatura empresarial, sino también como Una de las cuestiones fundamentales 

para las organizaciones. educativas. La educación contemporánea demanda 

transformaciones profundas y significativas, como la búsqueda de líderes 

pedagógicos, lo cual puede parecer un ideal, considerando la complejidad y 

diversidad de los seres humanos, lo que hace difícil encontrar a ese líder ideal. En 

las instituciones, Se necesitan directores con habilidades de liderazgo que logren 

armonizar los estándares de calidad con los procesos de aprendizaje y actúen 

como agentes de cambio. Es decir, los líderes pedagógicos que no se esfuercen 

por transformar su mentalidad, nunca lograrán optimizar sus logros en gestión y 

acción educativa., (Rodriguez, 2016). 

El En las instituciones educativas, el modelo de gestión tiene como base un 

liderazgo sólido y efectivo. y el motor principal de cualquier organización educativa; 

sin embargo, el problema de los sistemas organizacionales educativos en nuestro 

país radica en la falta de líderes pedagógicos que posean las características 

necesarias para generar una transformación profunda en las instituciones, 

demostrando Actitudes y acciones que comunican una perspectiva motivadora, 

manifestando elevadas expectativas en cuanto al rendimiento de la comunidad 

educativa, mientras a su vez muestran una firmeza personal y fe en su grupo laboral 

para lograr las metas conjuntas. 

Las instituciones educativas deben implementar cambios rápidos y profundos, 

ser capaces de adoptarlos, mostrar flexibilidad para abordar diversas Reorientar las 
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prioridades y simplificar la estructura organizacional, favoreciendo una toma de 

decisiones más eficiente y la formación de los miembros de la comunidad 

educativa, esencial para enfrentar tanto los desafíos como las oportunidades. Esto 

fortalecerá el compromiso con las acciones de mejora, impulsadas por el 

aprendizaje continuo. Estos elementos son clave para evolucionar hacia una 

organización inteligente; por lo tanto, es esencial contar con una cultura sólida, 

flexible y compartida por todos sus miembros, (Sanchez, et al., 2019). 

Los sistemas organizacionales educativos Formulan su propia ideología, así 

como sus valores, creencias, mitos y rituales que los diferencian y les otorgan 

unicidad y especificidad. El grado de cultura organizacional se determina a partir 

del comportamiento de los individuos en las organizaciones y la manifestación de 

la conciencia colectiva. Sin embargo, muchas instituciones educativas carecen de 

claridad sobre la naturaleza de la cultura que viven diariamente y, por lo tanto, no 

saben cómo gestionarla o intervenir al respecto. También está claro que existe un 

ambiente de trabajo conflictivo, con fallas en la cooperación entre los grupos de 

trabajo. Por consiguiente, es esencial describir esta cultura para determinar las 

auténticas motivaciones que llevan a ciertos individuos a no sentirse identificados 

con ella. con la institución Educativa donde laboran. 

Los centros educativos de nivel inicial en la provincia de Carabaya no son 

ajenas a la descripción anterior, ya que se puede observar carencia del liderazgo 

transformacional y por ende no existe claridad en el tipo de cultura organizacional 

que desarrollan Por parte de los docentes, ante esta problemática, El problema de 

nuestra investigación se presenta de la siguiente manera. 
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1.2 Planteamiento del problema 

1.2.1 Problema general 

¿Qué relación existe entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional 

en docentes de Instituciones Educativas del nivel inicial de la Provincia de Carabaya 

– 2023? 

1.2.2 Problemas específicos 

a. ¿Como se relacionan la influencia idealizada y la cultura organizacional en 

docentes de Instituciones Educativas del nivel inicial de la Provincia de Carabaya 

– 2023? 

b. ¿Como se relacionan la motivación inspiracional y la cultura organizacional en 

docentes de Instituciones Educativas del nivel inicial de la Provincia de Carabaya 

– 2023? 

c. ¿Como se relacionan la estimulación intelectual y la cultura organizacional en 

docentes de Instituciones Educativas del nivel inicial de la Provincia de Carabaya 

– 2023? 

d. ¿Como se relacionan la consideración individualizada y la cultura organizacional 

en docentes de Instituciones Educativas del nivel inicial de la Provincia de 

Carabaya – 2023? 

1.3 Justificación de la investigación 

La mayoría de las La investigación sobre el liderazgo se ha centrado 

principalmente en los ámbitos político, social y organizacional. Frecuentemente se 

ha destacado la relación entre la competencia y el rendimiento del líder y la 

productividad de la entidad, o han analizado casos exitosos en los procesos de 
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transformación dentro de las instituciones. Sin embargo, las instituciones 

educativas se diferencian de las empresas por su estructura distinta y la 

complejidad característica de su producto educativo, ya que se centran 

principalmente en la interacción de diferentes actores educativos..  

En este contexto Bueno & Orozco (2019), manifiestan que los estilos de 

liderazgo que sirvió a las escuelas en la década pasada, A partir de las iniciativas 

de reorganización en las instituciones educativas actuales, no parecen ser las más 

convenientes para una administración eficiente educativa que se necesita en este 

momento. Hoy en día, los líderes pedagógicos deben enfocarse en potenciar las 

capacidades y conocimientos de los docentes en sus instituciones, de modo Es 

conveniente fomentar la aparición de una cultura organizacional común, marcada 

por altas expectativas en cuanto al aprendizaje y el desarrollo integral de los 

estudiantes. Asimismo, es fundamental crear conexiones entre todos los ámbitos 

de la institución en una dinámica productiva y mantener el compromiso personal 

hacia este objetivo. la cooperación colectiva. 

Es en ese sentido, que surge el concepto Esta La realidad cultural constituye 

un marco compuesto por valores, creencias, ideas y sentimientos y deseos dentro 

de la comunidad educativa que debe ser fortalecido. En consecuencia, la cultura 

organizacional sirve como un punto de referencia para los miembros de las 

organizaciones educativas y proporciona orientación sobre cómo los líderes 

pedagógicos deben comportarse dentro de las instituciones educativas para 

comprender mejor la vida organizacional y la importancia de esta cultura. 

La cita de Martínez (2014) resalta El líder transformacional busca como 

objetivo generar un cambio sostenible en una sociedad centrada en el 

conocimiento. Este tipo de líder se enfoca en crear Una visión a largo plazo y la 
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aptitud de ser un pensador conceptual avanzado que impulse transformaciones las 

organizaciones educativas, impulsando el cambio a través de las personas y los 

equipos de trabajo que las conforman. Los líderes transformacionales se 

caracterizan por tener un fuerte sentido de responsabilidad social, comprensión 

profunda En el marco del proceso de cambio, la habilidad para fortalecer las 

relaciones interpersonales y la capacidad para generar y compartir conocimiento, y 

la facultad de crear coherencia dentro de la organización.  

También es de gran relevancia darle una mirada A la cultura organizacional 

que caracteriza a una institución educativa crea significados a nivel sociológico que 

permiten la concreción de objetivos sociales, estableciendo una coherencia interna 

que guía las acciones y Las acciones de los miembros de la comunidad educativa 

en su conjunto. Los integrantes de la institución se incorporan mediante prácticas 

repetitivas que se van convirtiendo en parte de la cultura misma, generando signos 

y significados que se internalizan con el tiempo. 

 

A medida que pasa el tiempo, estos valores y normas institucionales se 

vuelven latentes, transmitiéndose a los nuevos miembros que deben adaptarse a 

la ideología institucional y, a su vez, convertirse en parte constitutiva e integral de 

la vida de la institución educativa. Este proceso fortalece el sentido de pertenencia, 

la identidad y la cohesión, lo que facilita la consecución de metas comunes y mejora 

el ambiente de trabajo y aprendizaje dentro de la institución de los docentes 

pertenecientes a una comunidad educativa. 

Al respecto Murillo (2015), manifiesta que en las Instituciones Educativas es 

fundamental Considerar la importancia de establecer un proceso de desarrollo 



7 
 

institucional que deberá iniciar con la comprensión, los deseos y las necesidades 

de los estudiantes y docentes, la formación de equipos de trabajo, las 

transformaciones en conductas y actitudes, y, por encima de todo, una cultura 

organizativa proactiva. De igual manera, será esencial promover una Institución 

Educativa flexible, capaz de adaptarse a los cambios, así como crear herramientas 

eficaces para la gestión de recursos humanos. Además, será necesario planificar y 

desarrollar procesos o sistemas que respalden la visión, metas y principios de la 

institución de las organizaciones educativas. 

La La cultura organizacional en el entorno educativo es determinante para 

generar un entorno adecuado para el aprendizaje, la cooperación y el fomento de 

valores. Una cultura organizacional robusta puede afectar de manera positiva todos 

los aspectos de la experiencia educativa, desde el impulso al desarrollo de 

habilidades en los estudiantes hasta el bienestar general de la comunidad 

educativa. En consecuencia, es crucial que las Instituciones Educativas se 

enfoquen en cultivar y fortalecer su cultura organizacional para el beneficio de todos 

sus miembros. Al hacerlo, se promueve la mejora continua, la innovación y una 

cultura de aprendizaje dentro de la institución, lo cual puede tener un efecto 

trascendental en la calidad educativa. 

Dada la situación descrita, se plantea la siguiente pregunta de investigación: 

¿ De qué manera se relacionan el liderazgo transformador y la cultura 

organizacional en los docentes de las instituciones educativas del nivel inicial en la 

provincia de Carabaya en 2023? 
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1.4 Objetivos de la investigación 

1.4.1 Objetivo general 

Determinar la relación del liderazgo transformacional y la cultura organizacional en 

docentes de Instituciones Educativas del nivel inicial de la Provincia de Carabaya – 

2023. 

1.4.2 Objetivos específicos 

a. Establecer la relación de la influencia idealizada y la cultura organizacional en 

docentes de Instituciones Educativas del nivel inicial de la Provincia de Carabaya 

– 2023. 

b. Establecer la relación de la motivación inspiracional y la cultura organizacional 

en docentes de Instituciones Educativas del nivel inicial de la Provincia de 

Carabaya – 2023. 

c. Establecer la relación de la estimulación intelectual y la cultura organizacional en 

docentes de Instituciones Educativas del nivel inicial de la Provincia de Carabaya 

– 2023. 

d. Establecer la relación de la consideración individualizada y la cultura 

organizacional en docentes de Instituciones Educativas del nivel inicial de la 

Provincia de Carabaya – 2023. 

1.5 Hipótesis 

1.5.1 Hipótesis general 

El liderazgo transformacional se relaciona de manera directa con la cultura La 

cultura organizacional de los docentes en las Instituciones Educativas del nivel 

inicial de la Provincia de Carabaya – 2023. 
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1.5.2 Hipótesis específicas 

a. La influencia idealizada se relaciona de manera directa con la cultura 

organizacional en docentes de las Instituciones Educativas del nivel inicial de la 

Provincia de Carabaya – 2023. 

b. La motivación inspiracional se relaciona de manera directa con la cultura 

organizacional en docentes de las Instituciones Educativas del nivel inicial de la 

Provincia de Carabaya – 2023 

c. La estimulación intelectual se relaciona de manera directa con la cultura 

organizacional en docentes de las Instituciones Educativas del nivel inicial de la 

Provincia de Carabaya – 2023. 

d. La consideración individualizada se relaciona de manera directa con la cultura 

organizacional en docentes de las Instituciones Educativas del nivel inicial de la 

Provincia de Carabaya – 2023. 

1.6 Variables 

1.6.1 Variable uno: 

Liderazgo transformacional: incluye un proceso que se centra en Aumentar 

la concienciación de los empleados para convertirlos en colaboradores efectivos 

que se adhieran y se comprometan con la misión de la organización, dejando de 

lado sus intereses individuales para centrarse en los del colectivo.. El líder puede 

exhibir una variedad de indicadores de liderazgo bajo el liderazgo transformacional, 

dependiendo de la situación y del resultado requerido.  

fomentar cambios positivos en grupos, organizaciones y la sociedad que, a 

su vez, beneficien al grupo; alentar a los individuos a esforzarse al máximo para 
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alcanzar sus objetivos; El liderazgo transformacional se define como un proceso de 

cambio positivo en los seguidores, enfatizando la transformación de los individuos 

a través de la ayuda mutua, en un entorno amigable y global dentro de la 

organización. Esto aumenta su motivación. y rendimiento. Es importante señalar 

esto trabajadores, (Bracho & García, 2015). 

El liderazgo transformacional se centra en un enfoque dirigido al cambio, con 

el fin de promover una visión compartida y fomentar un comportamiento efectivo 

entre los empleados. Este tipo de liderazgo motiva a los colaboradores a Adoptar 

los elementos esenciales que constituyen la cultura organizacional, fomentando la 

transformación dentro de ella. Aunque el liderazgo lo ejercen individuos, no se trata 

de un fenómeno exclusivo de una sola persona; está enraizado en las relaciones 

interpersonales y las organizaciones sociales. Su propósito principal es alcanzar 

metas que beneficien a la organización o grupo, fomentando la cooperación, el 

consenso y la transformación colectiva como un actor decisivo. 

Para En este estudio de investigación, se examinaron cuatro características 

del liderazgo transformacional propuestas por Bass, enfatizando el papel de ciertos 

individuos con objetivos visionarios. Estos líderes tienen la capacidad de inspirar, 

motivar y alentar a otros, lo que permite tanto al transformador como a sus 

empleados trabajar juntos hacia un objetivo compartido. Esta relación entre el líder 

y el empleado permite que ambas partes continúen en el mismo camino, trabajando 

juntas y alineadas para alcanzar objetivos compartidos., (Javier, 2021). 

▪ Dimensión: Influencia idealizada 

▪ Dimensión: Consideración individualizada 

▪ Dimensión: Estimulación intelectual 

▪ Dimensión: Motivación inspiradora 
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La primera variable, el liderazgo transformador, se evaluará utilizando un 

cuestionario de 20 ítems que sugiere métodos para medir las dimensiones 

evaluadas utilizando Una escala de Likert con cinco posibilidades de respuesta, 

organizadas en escalas o niveles: Bajo, Medio y Alto. 

1.6.2 Variable Dos: 

Cultura Organizacional: hacen referencia a Las convicciones, principios, 

tradiciones, actitudes y vivencias de una institución educativa; El propósito De la 

cultura organizacional se trata de detallar cómo se prevé que los integrantes de una 

organización actúen y se comporten interactúen entre sí y con el mundo exterior. 

Es mejor poner a la persona antes que el conjunto de individualidades que se 

muestran dentro de una determinada organización educativa. Cada cultura 

organizacional establece sus fundamentos para luego adaptarse a los empleados 

que trabajan allí y, en última instancia, construir la cultura organizacional. Otra 

definición común de La cultura organizacional representa el conjunto de principios 

y reglas que guían a los integrantes de una organización específica sostienen. Es 

la personalidad de la organización, que está compuesta por una serie de 

componentes, como los valores y comportamientos de sus empleados, la imagen 

que la organización. 

En este trabajo de investigación hemos tomado en cuenta El modelo de 

cultura organizacional de Chiavenato (2014) se concibe como una teoría vinculada 

al rendimiento de las organizaciones, teniendo en cuenta cuatro estratos de cultura 

organizacional que describiremos como las dimensiones de nuestro trabajo: 

▪ Dimensión: Valores y creencias 

▪ Dimensión: Símbolos y artefactos 

▪ Dimensión: Pautas de comportamiento 
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▪ Dimensión: Supuestos básicos 

ultura organizacional en las instituciones educativas de primer nivel se medirá 

mediante un cuestionario compuesto por 20 ítems diseñados Para analizar las 

dimensiones de la cultura organizacional mediante una escala Likert con cinco 

alternativas de respuesta y diferentes grados o rangos: inadecuado, Regular y 

Adecuado. 
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1.7 Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Variable 1: Liderazgo transformacional 

 
Variable 

 
Dimensión 

 
Indicadores 

 
Escala de 
valoración 

 
Ítems 

 
Rango 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 1 

Liderazgo transformacional:  

 

 

1.1. Influencia 

idealizada 

1.1.1. Transmiten confianza y respeto mutuo. 

1.1.2. Comunican sus visiones de futuro con 

fluidez y seguridad. 

 

 

 

1. Nunca 

2. Casi nunca 

3. A veces 

4. Casi 

siempre 

5. Siempre 

1, 2, 
 
3, 4,  
 
5,  

 
Bajo: 

(20-47) 

 

Medio: 

(48-74) 

 

Alto: 

(75-100) 

 

1.2. Motivación 

inspiracional 

1.2.1. Contagian sus ideas de manera 

convincente. 

1.2.2. Fomentan una visión estimuladora y 

atractiva. 

6, 7,  
 
8, 9,  
 
10, 

 

1.3. Estimulación 

intelectual 

1.3.1. Fomentan nuevos enfoques en la 

solución de problemas comunes. 

1.3.2. Utilizan estrategias innovadoras para 

enfrentar situaciones cotidianas. 

11, 12, 
 
13, 14, 
 
15, 

 

1.4. Consideración 

individualizada 

1.4.1. Diagnostica las necesidades individuales 

y atiende de forma personalizada. 

16, 17, 
 
18, 19, 
 
20 
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1.4.2. Establece un ambiente de apoyo y 

colaboración entre todos. 

Nota: Javier (2021). 

 
Tabla 2 

Variable 2: Cultura organizacional 

 
Variable 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

Escala de 
valoración 

 
Ítems 

 
Rango 

 

 

 

 

 

 

Variable 2 

Cultura 

organizacional 

 

 

 

 
 
2.1. Valores y creencias 

2.1.1. Principios fundamentales de la 

organización declaradas públicamente. 

2.1.2. Normas que guían el comportamiento de 

los miembros de la organización. 

 

 

 

1. Nunca 

2. Casi 

nunca 

3. A veces 

4. Casi 

siempre 

5. Siempre 

 
1, 2, 

 

3, 4, 5, 

 

 

 

Inadecuado: 

(20-47) 

 

Regular: 

(48-74) 

 

Adecuado: 

(75-100) 

 

2.2. Símbolos y artefactos 

 

2.2.1. Elementos visibles que manifiestan la 

cultura organizacional. 

2.2.2. Objetos y elementos tangibles que 

representan a una organización. 

 

6, 7, 8,  

 

9, 10, 

 

2.3. Pautas de 

comportamiento 

2.3.1. Rutinas y procedimientos que se siguen 

en el trabajo. 

2.3.2. Acciones y conductas que son visibles y 

reflejan los valores de la organización. 

 

 

11, 12, 

13, 14, 

15, 
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2.4. Supuestos básicos 

2.4.1. Ideas y suposiciones compartidas dentro 

de la organización. 

2.4.2. Verdades aceptadas como supuestos 

dentro de la organización. 

 

16, 17, 

18, 19, 

20. 

Nota: Chiavenato (2011). 



 
 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la Investigación 

2.1.1. Antecedentes Internacionales 

Pedraja et al., (2019), en su investigación se han El objetivo propuesto es 

realizando una revisión de la literatura sobre liderazgo, cultura organizacional y 

calidad en las instituciones de educación superior chilenas para comprender mejor 

las relaciones conceptuales entre estas dimensiones. Esto se logró mediante una 

revisión de documentos que abordan los estilos de liderazgo, las culturas 

organizacionales y la calidad académica. Gracias a su interrelación, estos factores 

pudieron ser analizados y luego integrados, permitiendo el desarrollo de un modelo 

iluminador. Se decidió que la presencia de líderes activos y la promoción de culturas 

efectivas son fundamentales para incidir directamente en el desarrollo de 

profesionales competentes y del mercado laboral de las metas organizacionales y 

la calidad instituciona. 

León (2021), En su investigación, analiza la relación entre la cultura 

institucional y otros factores clave, así como el liderazgo en el contexto de 

organizaciones financieras de Madrid, España. Este estudio fue de tipo descriptivo, 

con un diseño no experimental y carácter transversal, en el que la muestra estuvo 

compuesta por 131 empleados de la organización financiera; aborda un trabajo 
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empírico aplicando herramientas estadísticas y modelos matemáticos Para verificar 

si existe una influencia entre la cultura organizacional y el liderazgo, así como la 

dirección y la magnitud de dicha relación; los resultados obtenidos respaldan la 

existencia de una conexión significativa entre el liderazgo y la cultura organizacional 

en esas entidades. 

Bueno & Orozco (2019), en su estudio que El objetivo principal fue establecer 

la conexión entre el clima organizacional y el liderazgo transformacional del 

personal administrativo de la Universidad Tecnológica de Pereira. La investigación 

utilizó un diseño correlacional descriptivo transversal y administró una encuesta a 

385 personal administrativo y empleados que estaban conectados a la institución 

de diversas maneras. Los resultados mostraron una correlación significativa (ρ = 

0.798) entre el clima organizacional y el liderazgo transformacional, según lo 

establecido mediante el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson. 

1.7.1 Antecedentes Nacionales 

Zavala (2020), En su investigación, el objetivo principal fue determinar la 

relación entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en la 

empresa Textiles Cross S.A.C., situada en Lima. El análisis fue de tipo no 

experimental, transversal y correlacional, y la muestra estuvo conformada por 100 

colaboradores que forman parte de la empresa mencionada; los hallazgos 

confirmaron la fiabilidad El índice de rho de Spearman mostró una fuerte relación 

estadística entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional (Cronbach 

= 0.903), así como entre el liderazgo transformacional y las dimensiones de 

involucramiento (Rho=0.660), consistencia (Rho=0.703), adaptabilidad 

(Rho=0.639) e identificación con la misión (Rho=0.755). 
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Javier (2021), en su investigación donde Ha sido El objetivo fue establecer 

una conexión entre la cultura organizacional y el liderazgo transformacional en la 

Institución Educativa N.º 2060 en Comas, Lima. Esta investigación tiene un alcance 

transversal, un diseño no experimental y una metodología cuantitativa, explicativa. 

La muestra comprendió a dos educadores y un total de noventa individuos. Es 

evidente a partir del coeficiente de correlación de Spearman de 0.820 que la 

variable de liderazgo transformador está significativamente correlacionada con la 

cultura organizacional en este estudio. Esto implica que cualquier mejora en el 

liderazgo transformador conducirá a un progreso en la cultura organizacional dentro 

de las instituciones educativas. 

Machado (2023), En su investigación, cuyo objetivo fue establecer la 

Correspondencia Utilizando una metodología cuantitativa, básica, descriptiva y 

correlacional, se investigaron las relaciones entre la cultura organizacional y el 

liderazgo entre el personal administrativo de un hospital de nivel terciario en Lima. 

Cincuenta empleados conformaron la muestra. Es una relación fuerte y positiva ya 

que el coeficiente de correlación alcanzó un valor significativo. En relación con la 

cultura organizacional y los factores de liderazgo. 

1.7.2 Antecedentes Regionales 

Tineo (2019), El propósito de su investigación fue establecer una relación 

entre la cultura institucional y la administración educativa en la Institución Educativa 

Secundaria. Andrés Bello en Tacapisi, Yunguyo; el estudio se llevó a cabo con un 

enfoque cuantitativo, explicativo y retrospectivo; se empleó el método de prueba de 

hipótesis, definiendo las variables: cultura institucional y gestión educativa. La 

conclusión obtenida indica que la cultura organizacional está intrínsecamente 

vinculada a la gestión educativa en la institución mencionada, evidenciada por la 
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prueba estadística Chi-cuadrado, que resultó en un score de 33.44, superior a 

16.92. Por consiguiente, se desestimó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis 

alterna. 

Mamani (2019), investigó El enfoque de Desde el punto de vista de los 

educadores, el estudio se propuso establecer la relación entre la administración 

educativa y el liderazgo transformacional. La metodología fue finalizada por todos 

los profesores de secundaria de la Red Educativa Zona Lago y se desarrolló 

utilizando un enfoque cuantitativo y correlacional. Los investigadores encontraron 

una relación directa y muy significativa entre las variables del estudio teniendo un 

valor de α = 0,805. 

Zuvileta (2018), Investigo el grado de impacto del liderazgo transformacional 

de los directores en el ambiente organizacional de las instituciones educativas 

públicas de nivel primario en la ciudad de Juliaca-Puno; el enfoque se basó en el 

método de hipótesis deductiva, con un diseño correlacional transversal, para ello 

se seleccionaron 53 docentes de 10 Instituciones Educativas de la ciudad de 

Juliaca; y concluyó que el liderazgo de las directoras impacta de manera 

significativa en el ambiente organizacional de las instituciones educativas del nivel 

inicial, lo que significa que cuando existe una buena organización y un clima 

organizacional adecuado, los resultados de las acciones impulsadas por el Equipo 

de dirección y el cuerpo docente de cada centro educativo son favorables son 

positivos. 
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1.8 Marco teórico 

1.8.1 Liderazgo transformacional 

A inicios del Todos los escritos sobre liderazgo en el siglo XX se centraron 

en la teoría del "gran hombre", que incluía analizar figuras históricas y determinar 

los rasgos que los diferenciaban de otras personas. Esto llevó a Una extensa lista 

de atributos, que abarcaban energía, inteligencia, determinación y asertividad. Se 

consideraba en ese entonces que los grandes líderes eran innatos en lugar de 

formarse. Para 1945, las teorías fundamentales se centraban en lo que se conocía 

como estilos de liderazgo, argumentando que era crucial examinar cómo los líderes 

llevaban a cabo sus funciones. Esto dio lugar al enfoque en El liderazgo centrado 

en el comportamiento, y en la segunda mitad del siglo, surgió un modelo basado en 

la situación que vinculaba el nivel en que los directores mostraban su orientación 

hacia la tarea, las relaciones y el contexto (García et al., 2014). 

Posteriormente a finales del centenario se propone un enfoque más 

completo, donde Se introdujeron nuevos Factores que afectan el comportamiento 

del líder en el ámbito de los estudios de liderazgo, tales como el nivel de efectividad 

de la organización, la disposición del líder hacia la innovación, el ambiente 

organizacional y los conflictos interpersonales; uno de los pilares más recientes del 

ciclo evolutivo del liderazgo. Bueno, todas las teorías mencionadas fueron 

esenciales para el desarrollo de lo que ahora se conoce como enfoques de 

investigación en Liderazgo, en los cuales se presentaron enfoques como el modelo 

de liderazgo transformacional. Este nuevo modelo es una alternativa a la 

investigación sobre Liderazgo y ofrece herramientas más apropiadas para evaluar 

el comportamiento efectivo de aquellos asociados con una organización, (Garcia et 

al., 2014). 
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El concepto del concepto Durante su investigación sobre liderazgo político, 

Burns (1978) introdujo el término “liderazgo transformacional”, que considera los 

rasgos y comportamientos del líder como elementos esenciales para el análisis del 

liderazgo. El poder del liderazgo transformacional para generar un cambio 

sostenible, como señala Daft (2016), implica en principalmente cambios en el statu 

quo” (p.156); Ya que el líder tiene la capacidad de conectar los problemas 

personales de sus colaboradores con los retos organizacionales, permitiendo de 

esta manera establecer objetivos definidos hacia dónde avanzar.  

El liderazgo transformacional, se define como La capacidad de influir 

positivamente en el crecimiento y desarrollo de las personas con las que uno 

interactúa; este tipo de liderazgo tiene el potencial de cambiar las expectativas, 

percepciones y motivaciones de sus colegas, así como de impulsar el cambio 

organizacional. Para lograr este cambio, los líderes y sus empleados deben tener 

un objetivo compartido para avanzar juntos y alcanzar un nivel más alto de 

motivación.  

Este Este modo de administración impulsa a los trabajadores a crecer y adquirir 

conocimientos que mejoren la eficiencia y el progreso de la empresa. Este estilo es 

común entre los profesionales con un alto nivel de autoestima, una visión clara y un 

enfoque que puede influir positivamente en las expectativas, motivaciones y 

percepciones de sus compañeros. (Valenzuela, 2022). 

Para De acuerdo con Salazar (2006), la responsabilidad de generar una 

visión organizacional, transmitirla a los demás y alcanzarla recae en el líder 

transformador que se alineen con ella mediante su apoyo y compromiso. Se enfoca 

en reconocer y fortalecer a los integrantes de la organización, buscando modificar 

las Creencias, actitudes y emociones de los empleados. Su enfoque no solo se 
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restringe a administrar las estructuras, sino que también influye en la cultura 

organizacional para impulsarla hacia un cambio.  

Al respecto, Mendoza & Ortiz (2016), manifiestan El liderazgo transformador 

fomenta el crecimiento de la conciencia en los empleados, quienes asumen y se 

comprometen con los fines de la organización, priorizando los intereses colectivos 

sobre los personales colectivos; tienen una estrecha Conexión con las necesidades 

humanas, particularmente en lo que respecta al crecimiento personal, la autoestima 

y la autorrealización; este tipo de líderes, a A través de la influencia que ejercen en 

sus interacciones con los miembros del grupo, promueven cambios de perspectiva 

que impulsan a cada individuo a poner de lado sus intereses personales en 

beneficio del interés común. 

Lo que distingue al líder transformacional de los modelos anteriores es su 

visión general y amplia, quienes asumen este tipo de liderazgo no se limitan a 

diseñar planes o soluciones específicas; es decir, el líder transformacional también 

es un líder estratégico y táctico, pero su enfoque abarca más que tácticas y 

estrategias. Su atención se dirige hacia La creación de procesos de transformación 

en la organización, comúnmente orientados a la mejora y el fortalecimiento de las 

relaciones entre los integrantes del equipo y al incremento de la motivación. De ahí 

que se caractericen por ser carismáticos, proactivos y poseer una destacada 

capacidad de escucha. (Iberdrola, 2023). 

La implementación de este estilo de liderazgo en Las Instituciones 

Educativas se basan en tres elementos clave: la destreza del líder pedagógico para 

fomentar la cooperación entre los docentes, el establecimiento de metas claras, 

compartidas, desafiantes pero alcanzables, Y la generación de una zona de 

desarrollo cercano para el director y su equipo. La evidencia de este tipo de 
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liderazgo se refleja en los recursos y tácticas que los directores emplean para 

resolver los problemas que enfrentan las Instituciones Educativas, Para generar 

compromisos en los docentes y promover el crecimiento del personal, este modelo 

de liderazgo facilita el cumplimiento de metas relacionadas con El cambio cultural 

y la resolución de problemas organizacionales. Se distingue por ser un proceso 

continuo y dinámico, que varía según las circunstancias y generadoras de cambio, 

(Murillo, 2015). 

1.8.1.1 Influencia idealizada 

Los trabajadores consideran a sus líderes como ejemplos a seguir, 

reconociendo que las características y acciones que estos muestran son de gran 

importancia. Esto hace referencia a los comportamientos que el líder presenta, Que 

se transforman en patrones de comportamiento para sus empleados, demostrando 

interés por las necesidades de los demás, incluso por encima de las propias, 

compartiendo riesgos y siendo consistente, mientras mantiene altos niveles de ética 

y moralidad, (Bracho & Garcia, 2013). 

El líder es estimado, valorado y cuenta con la confianza de quienes lo siguen, 

convirtiéndose en un referente de identificación e imitación; entonces podemos 

resaltar que los líderes: 

Poseen una elevada autoestima, exhiben total fe en sus aptitudes y convicciones, 

y lo reflejan claramente en su imagen pública, proyectando una presencia fuerte, 

confiable y activa. 

Respecto a su comunicación verbal, utilizan verbos transmisores de acciones, 

mensajes concisos y breves pausas entre frases y repiten sus puntos clave a lo 

largo del discurso. Su tono vocal es comprometido y persuasivo, sostienen contacto 
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visual directo, mantienen una actitud relajada y se comunican emocionalmente de 

manera no verbal, a través de toques físicos y expresiones faciales animadas.  

Poseen un profundo Conciencia de dedicación y responsabilidad, siendo capaz de 

autogestionarse; proporcionan claridad a los problemas para que sean más 

fácilmente entendidos.  

Comprenden las necesidades, valores y expectativas de quienes les siguen, y 

tienen la habilidad de expresar metas comunes mediante palabras y acciones 

convincentes y poderosas basadas en este entendimiento. 

Cuando el líder tiene estas características, Los seguidores muestran devoción y 

respeto hacia él, siendo motivados por su carisma; el líder formula métodos 

innovadores de trabajo y detecta nuevas oportunidades frente a los riesgos que 

surgen. Además, se esfuerza por romper con lo establecido y transformar el 

entorno. Los trabajadores se sienten reflejados en las metas de los líderes 

carismáticos, queriendo imitarlos debido a la confianza que transmiten y a sus altos 

estándares de rendimiento, (Leithwood, 2016). 

1.8.1.2  Motivación inspiracional 

Esta El reto es la habilidad de motivar e inspirar a los trabajadores para que 

establezcan una misión comunitaria y un ambiente de entendimiento y confianza 

entre ellos. Además de establecer y comunicar expectativas, un líder transformador 

que muestra trabajo en equipo, entusiasmo y optimismo, proporciona significado y 

desafíos a los seguidores, según Bracho y García (2015). Esto inspira y motiva a 

quienes lo siguen, convirtiéndolos en seguidores dedicados que comparten un 

objetivo común. 
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El líder motivador otorga sentido y claridad al contexto, estableciendo un 

marco definido para lo que de otra manera podría resultar confuso o ambiguo. 

Mediante el uso del lenguaje, los rituales y otras expresiones simbólicas, guía a sus 

colaboradores sobre el propósito de la organización, su posición en el entorno y su 

objetivo común. Asimismo, tiene la capacidad de generar nuevos significados 

reinterpretando los existentes o comparando al grupo con otros referentes, como 

competidores, ideales, metas, logros previos, sugerencias y los principios 

esenciales de la organización. Esto conlleva a construir y comunicar conjuntamente 

el propósito y la visión con sus seguidores. Esto les permite utilizar dicho significado 

como punto de referencia para comprometerse y comprender mejor la situación. En 

este contexto, es más probable que el líder motivador emerja cuando los 

colaboradores lo requieran.  (Leithwood, 2016). 

 También este tipo de líder tiene la capacidad de reenfocar sus 

organizaciones y comunicar mensajes precisos sobre las acciones necesarias para 

alcanzar los objetivos establecidos. También establecen altas expectativas para el 

desempeño de los empleados. Además, establecen metas alcanzables y sirven 

como puntos de referencia para sus subordinados, al mismo tiempo que definen y 

mantienen un propósito compartido entre todos los miembros del sistema.. 

1.8.1.3  Estimulación intelectual 

La estimulación cognitiva se evidencia cuando los líderes transformadores 

fomentan la innovación y creatividad en sus colaboradores, alentándolos a 

cuestionar supuestos, replantear problemas y proponer ideas y soluciones 

originales. Esto se logra sin juzgar negativamente sus aportes por diferir del líder, 

ni criticar sus errores públicamente. Este estilo de liderazgo incentiva a los 
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trabajadores a salir de sus esquemas habituales, reformular desafíos y abordar 

soluciones desde nuevas perspectivas. Para ello, los líderes ayudan a los 

seguidores a concentrarse en aspectos clave mientras descartan otros, 

simplificando la complejidad mediante el uso de metáforas, ajustes en las escalas 

de medición, exploración del absurdo y la fantasía, proyección de escenarios 

alternativos, sustitución de sustantivos por verbos, intercambio de figuras por 

formas, ampliación o fragmentación de contextos y revelación de supuestos 

subyacentes. 

Estos líderes destacan por su alta motivación de logro, poniendo énfasis en 

la habilidad, eficacia, independencia y esfuerzo como pilares para alcanzar las 

metas propuestas. Abordan los problemas del grupo u organización con lógica y 

razonamiento, demostrando una orientación definida hacia los objetivos y un 

enfoque estructurado en su estimulación intelectual. Con una capacidad de generar 

soluciones específicas con información mínima, se concentran en fortalecer la 

seguridad, confianza y cohesión dentro del equipo. Son integradores En su proceso 

de adopción de decisiones, guiando a sus seguidores hacia una síntesis creativa 

mediante la generación de alternativas diversas, fomentada a través de 

interacciones informales y un enfoque colaborativo en la resolución de problemas 

compartidos.  

1.8.1.4  Consideración individualizada 

El líder transformacional se distingue por su capacidad para cubrir las 

necesidades personales de los integrantes del equipo, demostrando empatía, 

promoviendo un ambiente de respaldo y brindando posibilidades de capacitación y 

crecimiento. Este tipo de liderazgo implica un trato diferenciado hacia cada 
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colaborador, basado en sus necesidades y capacidades, actuando como mentor o 

guía personalizado. El líder transforma su relación con cada trabajador al valorar a 

la persona más allá del rol de empleado, prestando atención especial a sus metas 

y desarrollo, y generando una percepción de aprecio único en cada individuo. 

Mantiene una comunicación bidireccional, mayormente cara a cara, recordando 

conversaciones previas y mostrando consciencia sobre las preocupaciones de sus 

trabajadores. En estos intercambios, líder y colaborador comparten expectativas y 

preocupaciones, tanto respecto al trabajo como a la relación mutua. 

El líder, considerado de manera individual, se asegura de que cada 

trabajador esté plenamente informado sobre los acontecimientos en la 

organización. Esto fomenta en los colaboradores un sentido de pertenencia y 

participación en el desarrollo organizacional. Al mismo tiempo, el líder facilita 

espacios para que los trabajadores expresen sus dudas, lo que no solo fortalece la 

comunicación sino que también permite al líder comprender de manera directa las 

reacciones y preocupaciones inmediatas de los seguidores respecto a los temas 

tratados. 

1.8.2 Cultura organizacional 

Hablar de cultura organizacional implica asumir que, en su sentido más 

amplio, incluye todas las prácticas, valores, supuestos, costumbres, hábitos, 

filosofía, entorno laboral, significados compartidos, lenguas, rituales, códigos, 

reglas, creencias, formas de pensar, formas de producir o llevar a cabo. , 

comportamientos, generación de información y contenido simbólico, integración o 

así como percepciones y sentimientos que existen dentro de las organizaciones, 

involucrando diversos aspectos fundamentales las distintas personas que los 

integran; La cultura organizacional es un concepto basado principalmente en el 
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análisis del comportamiento humano dentro de una institución específica, (Mena, 

2019). 

En ese sentido, Chiavenato (2014), define La cultura organizacional puede 

entenderse Como una forma de vida, un sistema de creencias, expectativas y 

valores, junto con una manera exclusiva de interactuar y establecer relaciones 

dentro de una organización particular. Cada organización es un sistema humano y 

complejo con rasgos distintivos, su propia cultura y un conjunto particular de 

valores. Este fenómeno es intrínseco al funcionamiento y evolución de los sistemas 

organizacionales; emerge De la interacción entre los individuos y se forma de 

manera diaria. De manera inconsciente, la dinámica organizacional produce valores 

y creencias que emergen como respuestas implícitas a los desafíos de 

supervivencia y desarrollo; entonces, la cultura organizacional es considerada 

como un conjunto de creencias, normas y valores que tienen influencia sobre la 

conducta. 

Para Yopan, et al., (2020), Desde una Desde una perspectiva organizacional, 

la cultura se entiende como el conjunto de experiencias relevantes, tanto internas 

como externas, vividas por las personas en una organización al implementar 

estrategias de adaptación. Representa un Un conjunto de valores comunes que 

reflejan lo esencial para la organización, y creencias sobre el funcionamiento de los 

procesos. Estos elementos interactúan con las personas, las estructuras 

organizacionales y los sistemas de gestión para generar normas de 

comportamiento, estableciendo cómo se llevan a cabo las actividades en la 

organización. Este proceso fomenta un sentido compartido de pertenencia entre 

sus miembros; entonces, La cultura organizacional es el conjunto de valores, 

creencias y percepciones significativas compartidas por los miembros de un grupo. 
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Ofrece formas claras de pensar, sentir y actuar, que guían tanto el proceso de toma 

de decisiones como las diversas actividades de quienes forman parte de la 

organización. 

El concepto La cultura organizacional es un concepto abstracto, puesto que 

no puede ser observado ni tocado, pero siempre está presente, conformando un 

sistema de mediaciones clave. Al igual que el aire en una habitación, envuelve y 

impacta todo lo que ocurre dentro de la organización. Al ser un concepto dinámico 

y sistémico, la cultura organizacional también se ve afectada por prácticamente 

todo lo que ocurre en la institución. También se La cultura organizacional puede 

considerarse como el inconsciente colectivo de la organización, manifestándose 

explícitamente a través de un conjunto de comportamientos, algunos de los cuales 

evolucionan hasta convertirse en valores corporativos. En este sentido, la cultura 

representa un proceso de construcción social de la identidad, basado en la 

asunción compartida de significados dentro de la organización, (Rodriguez, 2019). 

Tal y como lo manifiesta Aguilar  & Avendaño (2020), Un sistema de 

significados, expresiones, clasificaciones, imágenes, estilos de vida, creencias, 

valores, reglas, costumbres y prácticas que son aceptados colectivamente dentro 

de un grupo social y se transmiten de generación en generación se llama cultura 

organizacional. También permite entender que los empleados que conforman una 

organización son individuos que escriben historias basadas en los significados que 

crean entre ellos. Estos significados se transforman en sistemas y relaciones 

compartidos que influyen no solo en sus acciones, sino también en sus 

representaciones y comportamientos. 

La cultura organizacional en las Instituciones Educativas se entiende como 

un elemento compartido y transmisible que moldea el comportamiento de los 
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docentes y sus actividades. Se manifiesta a través de valores, sistemas de 

creencias y actitudes que se expresan mediante comportamientos. Además, la 

cultura se concibe como un marco interpretativo que permite a Los integrantes de 

la comunidad educativa. otorgar significado a las actividades que desarrollan 

organizacionales, (Sánchez, et al., 2019). 

La cultura organizacional debe entenderse como Un fenómeno perceptible y 

evidente que se refleja en todas las actividades y procesos diarios de los sistemas 

organizativos educativos. Este concepto se forma a partir de creencias compartidas 

y opera de manera inconsciente. La cultura organizacional es un reflejo de una 

institución educativa, la cual debe tener una cultura bien definida y, dentro de ella, 

preocuparse por Para la satisfacción de cada miembro de la comunidad educativa, 

la cultura organizacional de una institución educativa debe reflejarse en su 

capacidad para desarrollar e implementar estrategias de manera efectiva, gestionar 

y utilizar la información, fomentar la participación y promover la cooperación mutua 

entre los diversos sectores. Además, es crucial desarrollar ideas innovadoras, 

asumir riesgos y emprender acciones enfocadas en la mejora continua de la 

organización., (Mena, 2019).  

Para este trabajo de investigación se presenta cuatro dimensiones de cultura 

organizacional planteados por Chiavenato (2014), y que se detallan a continuación. 

1.8.2.1  Valores y creencias 

Esta dimensión corresponde a los valores y creencias que sostienen a una 

organización constituyen la base de lo que las personas dicen o hacen 

cotidianamente. Estos elementos incluyen las Filosofías, enfoques y metas que 

guían el comportamiento de sus miembros, estableciendo los ideales y metas de 
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un grupo cultural, así como las vías para lograrlos. Además, reflejan su concepción 

sobre la naturaleza de Las interacciones humanas dentro de la organización, 

(Chiavenato, 2014). 

Por un lado, Las creencias son las maneras de pensar y actuar que se han formado 

a lo largo del ciclo de vida de la organización, sirviendo como referencias esenciales 

para evaluar y guiar la conducta de los grupos sociales en su interior. 

1.8.2.2  Símbolos y artefactos 

Los artefactos son elementos visibles y tangibles que reflejan la cultura de 

una organización. Comprenden productos, servicios, equipamiento, documentos y 

comportamientos de los integrantes del grupo. Estos elementos se perciben 

fácilmente al interactuar con la organización y son una manifestación externa de 

sus valores y creencias. Por ejemplo, la vestimenta del director en una institución 

educativa pública o privada puede ser un reflejo de la cultura de esa institución, 

donde la informalidad podría caracterizar a una y la formalidad a otra. Estos 

artefactos ayudan a identificar y comprender las diferencias culturales entre las 

organizaciones, (Chiavenato, 2014). 

1.8.2.3  Pautas de comportamiento 

Esta La dimensión de la cultura organizacional se enfoca en cómo los valores 

comunes dentro de la organización orientan el comportamiento de los miembros., 

promoviendo acuerdos y la coordinación de actividades incluso ante discrepancias 

de opiniones. En organizaciones con una cultura fuerte, los valores comunes juegan 

un papel fundamental, y aunque puede haber diferencias de opinión, la importancia 

de la coordinación y la integración se mantiene como prioridad. La consistencia en 

las acciones y decisiones se convierte en una fuente de estabilidad interna, 
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reflejando una visión común y un alto nivel de conformidad. En este tipo de cultura, 

los valores centrales, el acuerdo y la integración son esenciales para el 

funcionamiento organizaciona, (Santamaria, 2021). 

1.8.2.4  Supuestos básicos 

Estos elementos forman la capa más profunda y fundamental De la cultura 

organizacional, formando las creencias y valores fundamentales que guían el 

comportamiento de los miembros sin que sean conscientes de ello. Son 

percepciones y supuestos predominantes acerca de la naturaleza humana, las 

relaciones laborales y El contexto en el que funciona la organización. Estos 

principios, aunque no siempre visibles o explícitos, influyen profundamente en cómo 

los integrantes perciben, piensan, sienten y actúan dentro de la organización. Con 

el tiempo, estas creencias se arraigan en la mente colectiva de los miembros, 

convirtiéndose en principios irrefutables que guían su conducta diaria sin necesidad 

de cuestionarlos, (Chiavenato, 2014). 

1.9 Marco conceptual 

El liderazgo es un conjunto de destrezas y competencias que una persona 

utiliza para impactar el comportamiento, las actitudes y las acciones de los 

integrantes de un grupo u organización. A través del liderazgo, un individuo motiva 

y guía a su equipo hacia el cumplimiento de metas y objetivos, generando Un 

entorno laboral en el que los integrantes del equipo se sienten comprometidos y 

entusiasmados con la tarea. Un líder eficaz no solo orienta a su grupo hacia el éxito, 

sino que también fomenta El crecimiento personal y profesional de sus miembros, 

fortaleciendo la cohesión y el rendimiento del equipo (Ciencias, 2020). 
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Es un enfoque de liderazgo en el que los líderes impulsan, inspiran y motivan 

a los empleados a innovar y generar transformaciones, de manera, de manera que 

favorezcan el crecimiento de una organización y le den Forma parte de su éxito 

futuro; esto se alcanza gracias al ejemplo de un nivel ejecutivo impregnado de un 

profundo sentido de cultura organizacional, iniciativa profesional y autonomía en el 

entorno laboral, (BLGroup, 2023). 

Estilos Liderazgo: Se refiere a los actos distintivos de un líder en el proceso 

de orientar, impulsar, dirigir y administrar equipos de Entender los diversos estilos 

de liderazgo te facilitará, por un lado, identificar tu propio estilo y, por otro, 

perfeccionar tus habilidades como líder. Tenga en cuenta que los diversos estilos 

de liderazgo producen resultados variados y que ciertas personas se adaptan a 

diferentes enfoques, (BLGroup, 2023). 

La cultura organizacional se define como un conjunto de valores, creencias y 

suposiciones sobre una organización que orientan cómo las personas deben 

actuar, interactuar, tomar decisiones y ejecutar actividades laborales. Inicialmente, 

es establecido por los líderes y posteriormente comunicada y fortalecida mediante 

diversos métodos, lo que, en última instancia, influye profundamente en el entorno 

laboral y el desempeño organizacional ayuda a definir cómo deben comportarse los 

empleados dentro de la organización, (QuestionPro, 2023). 

Cambio cultural: Implica un cambio en la mentalidad organizacional, lo que 

resulta en una nueva perspectiva estratégica para los individuos. Esta mentalidad 

contemporánea se centra en recuperar el potencial humano, que se considera un 

recurso crítico para mejorar la competitividad empresarial. En última instancia, esto 

se refiere a un cambio cultural que prioriza al trabajador, alterando y adaptando así 

su entorno, (Ciencias, 2020). 
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Desarrollo organizacional: Se define La consultoría de desarrollo 

organizacional es similar a un diagnóstico médico, ya que evalúa las estructuras, 

valores y fortalezas de una organización Para reconocer oportunidades de 

desarrollo e introducir modificaciones estructurales tanto en el ámbito personal 

como colectivo. Es un proceso de transformación deliberado que se adhiere a un 

enfoque metódico y planificado para lograr cambios sostenibles., (Gerens, 2023). 

Clima organizacional: refleja Los valores, comportamientos y creencias de los 

empleados son esenciales para que un líder educativo contemporáneo evalúe y 

diagnostique el clima de la empresa y así poder potenciar y referenciar sus 

habilidades directivas que le permitan amalgamar la gran diversidad de conductas 

de sus trabajadores que le permitan establecer un clima democrático y participativo, 

(Chiavenato, 2014). 

Institución Educativa: se dice que una Institución Educativa se constituye En 

el contexto físico y social donde se definirán las interacciones de sus componentes 

entre ellos y con su entorno, configurándose como un sistema organizativo por 

naturaleza; se reconoce como la fase inicial y más relevante en la administración 

de sistemas educativos descentralizados, ya sean de carácter público o privado 

Sus principales objetivos son centrarse en el aprendizaje de los estudiantes y en 

una educación integral. 

Recursos humanos: son el conjunto Designa a todos los individuos que 

participan activamente en la operación y gestión de la organización, en diversos 

roles y capacidades.  

Sistema de organizacional: son las estructuras sobre las que se configuran 

las organizaciones, este tipo de estructuras definen cómo está conformada cada 
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división de una institución, la jerarquía de quién reporta a quién y cómo fluye Vías 

a través de las cuales circula la información dentro de la empresa. 

 



 
 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. Método de la investigación 

La hipótesis es el método deductivo utilizado en esta investigación. La base 

lógica de la metodología es el establecimiento de una ley universal y condiciones 

iniciales basadas en los datos disponibles, que actúan como la piedra angular para 

el desarrollo de nuestros hallazgos de investigación.  

Al respecto Hernández, et al. (2014), manifiestan que Las hipótesis son 

analizadas como posibilidades de solución a problemas de investigación in el 

método de hipótesis deductiva, que luego son confirmadas o debuncadas mediante 

pruebas empíricas. A lógica deducción se logra al realizar la recopilación de datos, 

la evaluación, el diagnóstico diferencial, la limpieza de hipótesis y la conclusión final 

de la investigación.. 

3.2. Tipo y nivel de investigación 

Este tipo de investigación es fundamental a nivel correlacional, dado que el 

objetivo principal del análisis fue identificar y demostrar el grado de relación entre 

las dimensiones del estudio, el liderazgo transformacional y la cultura 

organizacional, sin buscar establecer causalidad entre las variables del estudio. 

Para evaluar el nivel de asociación que existe entre las categorías de estudio, en 
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este estudio correlacional primero se midió las categorías de estudio y después se 

cuantificaron, analizaron y establecieron las vinculaciones entre las variables. 

3.3. Diseño de la investigación 

El enfoque de nuestra investigación es no experimental transeccional; porque 

no hubo una manipulación intencional de las dimensiones de estudio, dado que no 

se realizó ningún tipo de experimento; es decir, se analizaron las variables de 

investigación en su Estado original y en un momento determinado. Además, la 

investigación tiene un enfoque transeccional, ya que los datos fueron recolectados 

en un solo instante, en un período único. El propósito del estudio fue describir las 

variables y examinar su interrelación en un tiempo determinado.  

Figura 1 

Diseño de la investigación 

 

 

 

 

Donde: 

V1 = Es la observación de la variable liderazgo transformacional 

V2 = Es la observación de la variable cultura organizacional 

M = Es la muestra 

r = Es el nivel de correlación de ambas variables 

3.4. Población y muestra de la investigación 

3.4.1. Población 

Para Tamayo y Tamayo (2015, p.114) “La La población constituye el 

conjunto o totalidad de elementos sobre los que se lleva a cabo la investigación y 
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que comparten una característica común, la cual es la unidad de análisis en una 

investigación científica. En nuestro estudio, la muestra estuvo conformada por 128 

docentes que ejercen sus labores en las escuelas de nivel inicial de la provincia de 

Carabaya durante el año académico 2023, como se detalla en el cuadro de 

distribución del personal de la Unidad de Gestión Educativa Local de Carabaya: 

Tabla 3 

Población de estudio 

Instituciones educativas del nivel inicial de la 

provincia de Carabaya. 

Cantidad de Docentes 

Distrito de Ajoyani 

Distrito de Ayapata 

Distrito de Coasa 

Distrito de Corani 

Distrito de Ituata 

Distrito de Ollachea 

Distrito de San gaban  

Distrito de Macusani                                 

13 

18 

14 

15 

17 

17 

14 

20 

TOTAL 128 
 

Nota: Archivo CAP - Ugel Carabaya – 2023  
 

3.4.2. Muestra 

 

Para nuestra investigación, el número de muestra seleccionado fue de 55 

profesores del total de la población en análisis; esta cantidad se determinó 

mediante un muestreo aleatorio en el que todos los miembros de la población 
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tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados. Para ello, se utilizó el 

siguiente estadístico:  

n = 
𝑁𝑍𝛼/2

2

4𝑁(Ɛ)2+𝑍𝛼/2
2  

n = Tamaño de muestra (55) 

N = Población (128) 

𝑍𝛼/2
2 = Confiabilidad del estudio al 95% (0,95) 

Ɛ = error muestral que se admitirá será de 5% (0,05) 

En este caso, el método que utilizamos para elegir la muestra de 55 maestros fue 

la exhibición aleatoria establecida por ajuste proporcional. Para obtener 

estimaciones más precisas, dividimos nuestra unidad de análisis en ocho grupos, 

que correspondían al número de maestros en cada escuela primaria de la provincia 

de Carabaya (N1, N2, N3, N4, N5, N6, N7, N8). El número de instructores en cada 

estrato se calculó utilizando la proporción de la muestra que representaba la 

fórmula: 

f = fracción de muestreo 

n = Cantidad total de la muestra 

Nn = cantidad total de muestra por estratos 

N = población 

Tabla 4 

Tamaño de muestra por estratos 

Instituciones Educativas del nivel 

inicial de la Provincia de Carabaya 

Cantidad de 

Docentes 

Tamaño de 

muestra 

Distrito de Ajoyani 

Distrito de Ayapata 

Distrito de Coasa 

13 

18 

14 

6 

8 

6 
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Distrito de Corani 

Distrito de Ituata 

Distrito de Ollachea 

Distrito de San gaban  

Distrito de Macusani                                 

15 

17 

17 

14 

20 

6 

7 

7 

6 

9 

TOTAL 128 55 

Nota: Archivo CAP - Ugel Carabaya – 2023  
 

Para seleccionar cada muestra de nuestra investigación, fue necesario crear tantas 

cajas como el número de unidades en cada estado definido. Posteriormente, se 

construyó una bóveda y se insertaron los contenedores en ella. Las cajas se 

retiraron de manera que facilitara la alfabetización. Las cajas fueron extraídas una 

por una hasta alcanzar el número total de ejemplares en cada estado definido. 

3.5. Técnicas, fuentes e instrumentos de investigación 

3.5.1. Técnica del test. 

La técnica es la herramienta y el procedimiento disponible para los 

investigadores que nos permitió obtener datos y guiar el camino de recolección de 

datos. El estudio actual Se utilizó la técnica de encuesta para recolectar datos, lo 

que nos permitió obtener información confiable sobre las percepciones de los 

docentes que laboran en instituciones educativas primarias en la provincia de 

Carabaya, en relación con el liderazgo transformacional, la cultura organizacional 

y, además, poner a prueba la hipótesis planteada en la investigación. Según Bernal 

(2016, p.197), la encuesta "es una de las técnicas de recolección de datos más 

empleadas y se basa en un cuestionario o conjunto de preguntas diseñadas con el 

fin de obtener información de los individuos encuestadas” 
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3.6. Instrumento 

Un instrumento es aquel en el que Se recopilan datos observables que 

representan adecuadamente las variables en cuestión de la investigación científica, 

sirve para medir las variables contenidas en las hipótesis de trabajo; es decir, El 

proceso consistió en un plan metodológico para obtener información sobre las 

variables investigadas. En este caso, se utilizó un cuestionario como herramienta, 

el cual facilitó la recopilación de datos esenciales sobre las variables de la 

investigación, liderazgo transformacional (V1) y cultura organizacional (V2). El 

cuestionario estuvo compuesto por una serie de preguntas ordenadas con las 

respuestas correspondientes para ser seleccionadas por los encuestados. 

Según Bernal (2016, p.237), el cuestionario "es una herramienta compuesta 

por un conjunto de preguntas elaboradas para obtener los datos requeridos y 

cumplir con los objetivos de una investigación”, lo mismo que presentamos en este 

trabajo de investigación. 

Tabla 5 

Ficha técnica: Cuestionario de liderazgo transformacional 

Aspectos Detalles 

Denominación 

Autor(es) 

País 

Año 

Adaptación 

 

 

País 

Cuestionario de liderazgo transformacional 

Br. Javier Vivas Diana Jessy 

Perú 

2021 

Br. Luz Virginia Cárdenas Pariapaza, fue contextualizado a la 

realidad de las Instituciones Educativas del nivel inicial de la 

Provincia de Carabaya. 

Perú 
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Año 

Aplicación 

Tiempo de 

aplicación 

Finalidad 

 

 

Descripción 

 

 

 

Escala 

2023 

Colectiva y directa 

15 minutos 

 

Determinar el nivel de desarrollo del liderazgo 

transformacional de los docentes de las Instituciones 

Educativas del nivel inicial en estudio. 

El cuestionario consta de 20 ítems, dirigido a docentes de 

Instituciones Educativas del nivel inicial de la Provincia de 

Carabaya. 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre (4) 

Siempre (5)  

 

Tabla 6 

Ficha técnica: Cuestionario sobre cultura organizacional 

Aspectos Detalles 

Denominación 

Autor(es) 

País 

Año 

Adaptación 

 

 

País 

Cuestionario sobre cultura organizacional 

Br. Javier Vivas Diana Jessy 

Perú 

2021 

Br. Luz Virginia Cárdenas Pariapaza, fue contextualizado a la 

realidad de las Instituciones Educativas del nivel inicial de la 

Provincia de Carabaya. 

Perú 
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Año 

Aplicación 

Tiempo de 

aplicación 

Finalidad 

 

 

Descripción 

 

 

 

 

Escala 

2023 

Colectiva y directa 

15 minutos 

 

Determinar el nivel percepción que tienen los docentes sobre 

la cultura organizacional en sus instituciones. 

El cuestionario consta de 20 ítems, dirigido a docentes de las 

Instituciones Educativas del nivel inicial de la Provincia de 

Carabaya. 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre (4) 

Siempre (5)  

3.7. Validez y confiabilidad del instrumento 

3.7.1. Validez del instrumento 

Para nuestra investigación, se ha optado por emplear instrumentos 

previamente validados en investigaciones similares. Los dos instrumentos de 

medición, que fueron utilizados en estudios previos, fueron adaptados de acuerdo 

con las dimensiones e indicadores específicos de cada variable de investigación. 

Estos instrumentos pasaron por un proceso de validación de contenido mediante el 

juicio de expertos, en el cual tres expertos evaluaron que cada uno cumpliera con 

los requisitos de relevancia, pertinencia y claridad, garantizando así que los datos 

recolectados sean confiables y válidos. A continuación, se presentan los resultados 

de la validación de los instrumentos en las tablas siguientes: 
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Tabla 7 

Validez del instrumento: liderazgo transformacional 

Jueces expertos Criterios de evaluación Condición 
final 

Grado 

Dra. 

Dra. 

Dra. 

Nombre 

Elizabeth 

Vargas Onofre 

Sandra 

Fernandez 

Macedo 

Norma Elena 

Flores Viza 

Pertinencia 

Si 

Si 

Si 

Relevancia 

Si 

Si 

Si 

Claridad 

Si 

Si 

Si 

Suficiencia 

Si 

Si 

Si 

 

Aplicable 

Aplicable 

Aplicable 

Nota: Elaboración propia  

Tabla 8 

Validez del instrumento: cultura organizacional 

Jueces expertos Criterios de evaluación Condición 
final 

Grado 

Dra. 

Dra. 

Dra. 

Nombre 

Elizabeth 
Vargas Onofre 

Sandra 
Fernandez 
Macedo 

Norma Elena 
Flores Viza 

Pertinencia 

Si 

Si 

Si 

Relevancia 

Si 

Si 

Si 

Claridad 

Si 

Si 

Si 

Suficiencia 

Si 

Si 

Si 

 

Aplicable 

Aplicable 

Aplicable 

Nota: Elaboración propia 

3.7.2. Confiabilidad del instrumento 

La fiabilidad de los instrumentos de medición fue evaluada mediante 

Cronbach, una métrica común para evaluar la rigidez interna de los instrumentos 
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de investigación. A selecto grupo de 20 educadores de Carabaya fue seleccionado, 

a quienes se les aplicaron dos encuestas antes de la investigación. Esto nos 

permitió examinar la conexión entre los componentes de los instrumentos y 

confirmar su fiabilidad. La prueba piloto arrojó las siguientes conclusiones: 

Tabla 9 

Valor de alfa de Cronbach: liderazgo transformacional 

Variables Número de ítems Valor de alfa de Cronbach 

Liderazgo transformacional 

Cultura organizacional 

20 

20 

0,70 

0,72 

Nota: elaboración propia 

Tabla 10 

Valor de alfa de Cronbach: Cultura organizacional 

Variables Número de ítems Valor de alfa de Cronbach 

Liderazgo transformacional 

Cultura organizacional 

20 

20 

0,70 

0,72 

Nota: elaboración propia 
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3.8. Como se muestra en Table 10, los resultados de la confiabilidad de los 

instrumentos evaluados con el Cronbach Alpha criterio alcanzaron 0.70 y 

0.72, respectivamente, superando así el límite de 0.7, demostrando una 

notable confiabilidad. Es vital señalar que los valores de confiabilidad de 

Cronbach Alpha oscilan entre cero y uno, lo que sugiere absolute 

confiabilidad. 

3.9. Diseño de la estrategia para la prueba de hipótesis  

Una vez finalizado el proceso de recopilación de datos, se procedió a 

organizar, analizar y consolidar la información recolectada en una base de datos, 

la cual fue elaborada con el apoyo del software Excel, teniendo en cuenta la 

cantidad de preguntas para cada una de las variables y dimensiones establecidas 

en este estudio de investigación.  

Para llevar a cabo el análisis descriptivo de la información obtenida, se 

definieron los valores de referencia correspondientes para cada una de las 

dimensiones planteadas, con el apoyo de un software estadístico. Posteriormente, 

se procedió a transferir los datos al programa estadístico SPSS, teniendo en cuenta 

la cantidad de ítems correspondientes a cada una de las dimensiones y variables 

de nuestro estudio.  
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Para este estudio, se fijó un nivel de significancia de α = 0,05 con un margen 

de error permitido del 5% y se determinó la prueba de normalidad utilizando el 

estadístico de Kolmogorov – Smirnov, ya que la muestra de nuestra investigación 

supera los 50 miembros, como se muestra en la tabla 11. Por lo tanto, se considera 

una distribución no paramétrica, lo que permitió el uso de la prueba de correlación 

de Rho de Spearman para determinar la relación entre las variables de 

investigación.   

Tabla 11  

Prueba de normalidad 

 Kolmogorov - Smirnova 

Estadístico gl. Sig. 

Liderazgo 

transformacional 

0,217 55 0,011 

Cultura organizacional 0,279 55 0,001 
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a. Corrección de la significación de Lilliefors 

En la tabla 11 se puede apreciar que las variables no presentan una distribución 

normal, dado que el p-valor es menor a 0,05 para ambas variables; por lo tanto, se 

tiene una distribución no paramétrica de los datos, lo que permitió el uso de la 

prueba de correlación de Rho de Spearman para establecer la relación entre las 

variables de liderazgo transformacional y cultura organizacional.  

La validación de la hipótesis de trabajo se realizó A través del coeficiente de 

correlación Rho de Spearman, que evalúa la intensidad de la asociación entre las 

dos variables de investigación y la dirección de la relación, el valor del coeficiente 

de correlación fluctúa entre -1 y +1. A medida que el valor del coeficiente se acerque 

a 0, la relación entre las dos variables será más débil. 

-1 indica que existe una correlación negativa grande y perfecta 

Entre -0,90 y -0,99: se identifica una correlación negativa muy fuerte. 

Entre -0,70 y -0,89: se observa una correlación negativa considerable. 

Entre -0,40 y -0,69: se presenta una correlación negativa moderada. 

Entre -0,20 y -0,39: se percibe una correlación negativa leve. 

Entre -0,01 y -0,19: existe una correlación negativa muy débil. 

Un valor de 0 indica ausencia de correlación. 

Entre +0,01 y +0,19: se refleja una correlación positiva muy débil. 

Entre +0,20 y +0,39: se evidencia una correlación positiva leve. 

Entre +0,40 y +0,69: se encuentra una correlación positiva moderada. 

Entre +0,70 y +0,89: se distingue una correlación positiva considerable. 
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Entre +0,90 y +0,99: se destaca una correlación positiva muy fuerte. 

Un valor de +1 señala una correlación positiva perfecta y absoluta. 

Para evaluar si Existe una relación entre la cultura organizacional y las 

características del liderazgo transformacional, por lo tanto, inicialmente planteamos 

hipótesis estadísticas fundamentadas en nuestras variables de estudio: 

H0: hipótesis nula (no existe relación entre las variables de investigación), liderazgo 

transformacional y cultura organizacional. 

H1: hipótesis alterna (si existe relación entre las variables de investigación), 

liderazgo transformacional y cultura organizacional. 

La regla de decisión para un nivel de confianza del 95% y un error permisible del 

5% obtenemos que, si p - valor < 0,05 rechazamos la hipótesis nula (H0) y 

aceptamos la hipótesis alternativa (H1), indicando que si existe una correlación 

significativa entre las variables de investigación



 
 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1 Presentación, análisis e interpretación de los datos 

4.1.1 Resultados del objetivo general 

Tabla 12 

Resultados del objetivo general 

 
Cultura organizacional 

 

Total 
Inadecuada Regular Adecuada 

 

 

Liderazgo 

transformacional 

Bajo 

Medio 

Alto 

Recuento 

% del total 

Recuento 

% del total 

Recuento 

% del total 

16 

29,1% 

12 

21,8% 

3 

5,5% 

4 

7,2% 

5 

9,1% 

5 

9,1% 

1 

1,8% 

3 

5,5% 

6 

10,9% 

21 

38,1% 

20 

36,4% 

14 

25,5% 

                            Total 

Recuento 

% del total 

31 

56,4% 

14 

25,4% 

10 

18,2% 

55 

100% 

Nota: elaboración propia 
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Figura 2 

Porcentaje del objetivo general 

 

 

 

 

 

 

 

Como se observa en la tabla 12 y la figura 2, el 38,1% de los docentes encuestados 

indican que el nivel de liderazgo transformacional de los directivos es bajo, de los 

cuales un 29,1% perciben una cultura organizacional inadecuada, mientras que el 

7,2% perciben una cultura organizacional regular, y un 1,8% de Los maestros 

reportan que existe una cultura organizacional adecuada; además, el 36.4% de los 

maestros encuestados indican que el nivel de liderazgo transformacional de los 

directores es medio, de los cuales el 21.8% opinan que la cultura organizacional es 

inadecuada, el 9.1% consideran que es regular, y el 5.5% la perciben como 

adecuada; de manera similar, el 25.5% de los maestros afirman que el nivel de 

liderazgo transformacional es alto, de los cuales el 5.5% creen que la cultura 

organizacional es inadecuada, el 9.1% la consideran regular, y el 10.9% creen que 

es adecuada. 
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4.1.2 Resultados del objetivo específico 1 

Tabla 13 

Resultados del objetivo específico 1 

 
Cultura organizacional 

 

Total 
Inadecuada Regular Adecuada 

 

 

Influencia 

idealizada 

Bajo 

Medio 

Alto 

Recuento 

% del total 

Recuento 

% del total 

Recuento 

% del total 

15 

27,3% 

13 

23,5% 

3 

5,5% 

3 

5,5% 

6 

10,9% 

4 

7,3% 

2 

3,6% 

4 

7,3% 

5 

9,1% 

20 

36,4% 

23 

41,7% 

12 

21,9% 

                            Total 

Recuento 

% del total 

30 

56,3% 

13 

23,7% 

11 

20,0% 

55 

100% 

Nota: elaboración propia 

 

Figura 3 

Porcentajes del objetivo específico 1 

 

Como se observa en tabla 13 y figura 3, el 36,4% de los profesores consultados 

afirman que el nivel de influencia idealizada de los líderes es bajo, de los cuales el 

27,3% de los educadores perciben una cultura institucional inadecuada, el 5,5% 
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perciben una cultura organizacional regular, y un 3,6% de Los educadores afirman 

que existe una cultura organizacional adecuada; de manera similar, el 41,7% de los 

profesores encuestados indica que el nivel idealizado de influencia del liderazgo es 

medio, de los cuales el 23,5% considera que la cultura institucional es inadecuada, 

el 10,9% considera que es regular y el 7,3% considera que es adecuada; además, 

el 21,9% de los docentes manifiestan que el nivel idealizado de influencia es alto, 

de los cuales el 5,5% considera que la cultura organizacional es inadecuada, el 

7,3% considera que es regular y el 9,1% considera que es adecuada. 

Resultados del objetivo específico 2 

Tabla 14 

Resultados del objetivo específico 2 

 
Cultura organizacional 

 

Total 
Inadecuada Regular Adecuada 

 

 

Motivación 

inspiracional 

Bajo 

Medio 

Alto 

Recuento 

% del total 

Recuento 

% del total 

Recuento 

% del total 

17 

30,9% 

14 

25,5% 

1 

1,8% 

5 

9,1% 

6 

10,9% 

3 

5,5% 

2 

3,6% 

2 

3,6% 

5 

9,1% 

24 

43,6% 

22 

40,0% 

9 

16,4% 

                            Total 

Recuento 

% del total 

32 

58,2% 

14 

25,5% 

9 

16,3% 

55 

100% 

Nota: elaboración propia 
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Figura 4 

Porcentaje del objetivo específico 2 

 

 

 

 

 

 

 

Como se observa en la Tabla 14 y figura 4: El 43,6% de los educadores 

encuestados indican que el nivel de motivación inspiracional de los directivos es 

bajo, de los cuales el 30,9% de los profesores perciben una cultura organizacional 

inadecuada, el 9,1% perciben una cultura institucional regular, y el 3,6% de los 

docentes manifiestan que existe una cultura organizacional adecuada; también, el 

40,0% de los profesores encuestados indican que el nivel de motivación 

inspiracional de los líderes es medio, de los cuales el 25,5% perciben una cultura 

organizacional inadecuada, el 10,9% perciben una cultura institucional regular, y el 

3,6% perciben una cultura organizacional adecuada; además, el 16,4% de los 

educadores manifiestan que el nivel de motivación inspiracional es alto, de los 

cuales el 1,8% perciben una cultura organizacional inadecuada, el 5,5% perciben 

una cultura organizacional regular, y el 9,1% de los docentes encuestados perciben 

una cultura organizacional adecuada. 
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Resultados del objetivo específico 3 

Tabla 15 

Resultados del objetivo específico 3 

 
Cultura organizacional 

 

Total 
Inadecuada Regular Adecuada 

 

 

Estimulación 

intelectual 

Bajo 

Medio 

Alto 

Recuento 

% del total 

Recuento 

% del total 

Recuento 

% del total 

18 

32,7% 

13 

23,6% 

1 

1,8% 

5 

9,1% 

7 

12,7% 

3 

5,5% 

1 

1,8% 

3 

5,5% 

4 

7,3% 

24 

43,6% 

23 

41,8% 

8 

14,6% 

                            Total 

Recuento 

% del total 

32 

58,1% 

15 

27,3% 

8 

14,6% 

55 

100% 

Nota: elaboración propia 

Figura 5 

Porcentaje del objetivo específico 3 
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4.1.3 En la Tabla 15 y la Figura 5, el 43,6% de los maestros consultados revelan 

una escasa motivación intelectual en los líderes. De ellos, un 32,7% percibe 

una cultura organizacional deficiente, un 9,1% ve una constante y solo un 

1,8% de los docentes señala una cultura organizacional adecuada. Además, 

un 41,8% de los docentes consultados opina que la estimulación intelectual 

de los líderes es moderada, de los cuales un 23,6% percibe una cultura 

organizacional deficiente, un 12,7% percibe una ordinaria y un 5,5% percibe 

una apropiada. Finalmente, un 14,6% de los educadores revelan una intensa 

estimulación mental, mientras que un 1,8% siente una cultura laboral 

deficiente, un 5,5% siente una constante y un 7,3% siente una cultura laboral 

adecuada. 

4.1.4 Resultados del objetivo específico 4 

Tabla 16 

Resultados del objetivo específico 4 

 
Cultura organizacional 

 

Total 
Inadecuada Regular Adecuada 

 

 

Consideración 

individual 

Bajo 

Medio 

Alto 

Recuento 

% del total 

Recuento 

% del total 

Recuento 

% del total 

15 

27,3% 

13 

23,6% 

1 

1,8% 

5 

9,1% 

7 

12,7% 

2 

3,6% 

3 

5,5% 

4 

7,3% 

5 

9,1% 

23 

41,9% 

24 

43,6% 

8 

14,5% 

                            Total 

Recuento 

% del total 

29 

52,7% 

14 

25,4% 

12 

21,9% 

55 

100% 

Nota: elaboración propia 

 

 



56 
 

 

Figura 6 

Porcentaje del objetivo específico 4 

 

 

 

 

 

 

 

Como se observa en la Tabla 16 y Figura 6, el 41,9% de los docentes encuestados 

manifiestan que el nivel de consideración individual de los directivos es bajo, de los 

cuales 27,3% perciben una cultura organizacional inadecuada, el 9,1% perciben 

una cultura organizacional regular, y el 5,5% de los docentes manifiestan que existe 

una cultura organizacional adecuada. Además, 43,6% de los docentes encuestados 

manifiestan. (continuación de la información faltante) que el nivel de consideración 

individual de los directivos es medio, de los cuales el 23,6% perciben una cultura 

organizacional inadecuada, el 12,7% perciben una cultura organizacional regular, y 

un 7,3% perciben una cultura organizacional adecuada; además el 14,5% De los 

educadores afirmaron que el grado de trato personalizado es alto, de los cuales el 

1,8% perciben una cultura organizacional inadecuada, el 3,6% perciben una cultura 

organizacional regular, y el 9,1% de los educadores encuestados observan una 

cultura institucional adecuada. 
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4.2 Resultados de la investigación 

4.2.1 Correlación de la hipótesis general 

H0: El liderazgo transformacional no se conecta de manera directa y con la cultura 

institucional en educadores de centros educativos del nivel inicial de la provincia de 

Carabaya – 2023. 

H1: El liderazgo transformacional se relaciona de manera directa con la cultura 

organizacional en docentes de instituciones educativas del nivel inicial de la 

provincia de Carabaya – 2023. 

Tabla 17 

Relación liderazgo transformacional y cultura organizacional 

 Liderazgo 

transformacio

nal 

Cultura 

organizacio

nal 

 

 

 

Rho de 

Spearma

n 

Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

 

1,000 

- 

55 

 

 0,836* 

0,023 

55 

Cultura 

organizacional 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

 

 0,836* 

0,023 

55 

 

1,000 

- 

55 

*La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) 
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La Tabla 17 muestra que rho = 0,836 es el coeficiente de correlación de 

rangos de Spearman, lo que demuestra una relación significativa y directa 

entre el liderazgo transformacional y la cultura de la organización. Así, se 

elimina la hipótesis nula y se adopta la hipótesis alternativa, lo que muestra 

que el liderazgo transformador tiene una estrecha relación con la cultura 

organizacional de los profesores en las instituciones educativas de nivel 

inicial en la provincia de Carabaya - 2023. 

4.2.2 Correlación de la hipótesis especifica 1 

H0: No existe una relación directa entre la influencia idealizada y la cultura 

organizacional en docentes de instituciones educativas del nivel inicial de la 

provincia de Carabaya – 2023. 

H1: Si existe una relación directa entre la influencia idealizada y la cultura 

organizacional en docentes de instituciones educativas del nivel inicial de la 

provincia de Carabaya – 2023. 

Tabla 18 

Relación de influencia idealizada y cultura organizacional 

  

Influencia 

idealizada 

 

Cultura 

organizacio

nal  

 

 

 

Rho de 

Spearma

n 

 

Influencia 

idealizada 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

 

1,000 

- 

55 

 

 0,754* 

0,020 

55 

 

Cultura 

organizaciona

l  

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

 

0,754* 

0,020 

55 

 

1,000 

- 

55 
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*La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) 

En la Tabla 18, podemos observar que el valor del coeficiente de correlación de 

rangos de Spearman es de rho = 0,754 este valor nos demuestra que existe una 

correlación directa, positiva y alta entre la influencia idealizada y la cultura 

organizacional; en otras palabras, el desarrollo de niveles altos de influencia 

idealizada por parte de los lideres pedagógicos, fomenta una cultura organizacional 

más integrativa y adecuada; en tal efecto, Cuando se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alternativa, podemos demostrar que la influencia idealizada está 

directamente relacionada con la cultura organizacional entre los educadores en las 

instituciones educativas del nivel inicial de la provincia de Carabaya – 2023. 

4.2.3 Correlación de la hipótesis específica 2 

H0: No existe una relación directa entre la motivación inspiracional y la cultura 

organizacional en docentes de instituciones educativas del nivel inicial de la 

provincia de Carabaya – 2023. 

H1: Si existe una relación directa entre la motivación inspiracional y la cultura 

organizacional en docentes de instituciones educativas del nivel inicial de la 

provincia de Carabaya – 2023. 

Tabla 19 

Relación de motivación inspiracional y cultura organizacional 

 Motivación 

inspiracional 

Cultura 

organizacio

nal 

 

 

 

 

Motivación 

inspiracional 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

 

1,000 

- 

55 

 

 0,834* 

0,023 

55 
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Rho de 

Spearma

n 

 

Cultura 

organizaciona

l 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

 

 0,834* 

0,023 

55 

 

1,000 

- 

55 

*La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) 

En la Tabla 19, podemos observar que el valor del coeficiente de correlación de 

rangos de Spearman es de rho = 0,834 este valor nos Señala que hay una conexión 

directa, positiva alta entre la motivación inspiracional y la cultura organizacional; 

esto quiere decir, que el desarrollo de niveles elevados niveles de motivación 

inspiracional por parte de los lideres pedagógicos, fomenta una cultura 

organizacional más integrativa y adecuada; en tal efecto, Podemos decir que la 

motivación inspiracional está directamente relacionada con la cultura 

organizacional entre los educadores en las instituciones educativas porque se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa del nivel inicial de la 

provincia de Carabaya – 2023. 

4.2.4 Correlación de la hipótesis específica 3 

H0: No existe una relación directa entre la estimulación intelectual y la cultura 

organizacional en docentes de instituciones educativas del nivel inicial de la 

provincia de Carabaya – 2023. 

H1: Si existe una relación directa entre la estimulación intelectual y la cultura 

organizacional en docentes de instituciones educativas del nivel inicial de la 

provincia de Carabaya – 2023. 
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Tabla 20 

Relación de estimulación intelectual y cultura organizacional 

 Estimulación 

intelectual 

Cultura 

organizacio

nal 

 

 

 

Rho de 

Spearma

n 

 

Estimulación 

intelectual 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

 

1,000 

- 

55 

 

 0,791* 

0,025 

55 

 

Cultura 

organizaciona

l  

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

 0,791* 

0,025 

55 

1,000 

- 

55 

*La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) 

El coeficiente de correlación de Spearman de rho = 0.791 es evidente en la Tabla 

20, indicando una correlación directa y positiva entre la estimulación intelectual y la 

cultura organizacional. Esto implica que el cultivo de altos niveles de estimulación 

intelectual por parte de los líderes pedagógicos fomenta una cultura organizacional 

más integradora y apropiada; en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alternativa, y es evidente que la estimulación intelectual está 

directamente correlacionada con la cultura organizacional entre los educadores en 

las instituciones educativas del nivel inicial de la provincia de Carabaya – 2023. 

4.2.5 Correlación de la hipótesis específica 4 

H0: No existe una relación directa entre la consideración individualizada y la cultura 

organizacional en docentes de instituciones educativas del nivel inicial de la 

provincia de Carabaya – 2023. 

H1: Si existe una relación directa entre la consideración individualizada y la cultura 

organizacional en docentes de instituciones educativas del nivel inicial de la 

provincia de Carabaya – 2023. 
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Parámetros estadísticos: 

α = 0,05 

Si p – valor < α, se acepta la hipótesis alterna (H1) 

Si p – valor > α, se acepta la hipótesis nula (H0) 

Tabla 21 

Consideración individualizada cultura organizacional 

 Consideración 

individualizada 

Cultura 

organizacio

nal 

 

 

 

Rho de 

Spearma

n 

 

Consideració

n 

individualizad

a 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

 

1,000 

- 

55 

 

0,848* 

0,027 

55 

 

Cultura 

organizaciona

l  

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

0,848* 

0,027 

55 

1,000 

- 

55 

*La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) 

El coeficiente de correlación de Spearman tiene un valor de rho de 0.848, como se 

muestra en la Tabla 21. Este valor implica que existe una relación clara y favorable 

entre la cultura organizacional y la consideración individual. En otras palabras, una 

cultura organizacional más apropiada e integrada es promovida por los líderes 

educativos que desarrollan altos niveles de consideración individual. En 

consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, 

demostrando que la consideración individual está directamente relacionada con la 

cultura organizacional entre los educadores en las instituciones educativas del nivel 

inicial de la provincia de Carabaya – 2023. 
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4.3 Discusión de resultados 

Basado en los hallazgos y resultados obtenidos, así como en la comparación de 

hipótesis en este proyecto de investigación, se determinó que el 38,1% de los 

docentes encuestados consideran que el nivel de liderazgo transformacional de los 

directores es bajo en las instituciones educativas de nivel inicial. Este factor tiene 

un impacto negativo sobre la cultura organizacional de estas instituciones, ya que 

el 56,4% de los docentes perciben una cultura organizacional inadecuada. Además, 

el coeficiente de correlación por rangos de Spearman es igual a rho = 0,836, lo que 

indica una fuerte correlación positiva entre las dos variables estudiadas. Esto 

implica que, a medida que el liderazgo transformacional de los directivos mejora, 

los docentes en esas instituciones perciben una cultura organizacional más 

adecuada y cohesionada. Asimismo, todas las dimensiones del liderazgo 

transformacional, como la influencia idealizada, motivación inspiracional, 

estimulación intelectual y consideración individualizada, demostraron una alta 

correlación positiva con la cultura organizacional. en las instituciones educativas. 

Entonces, podemos afirmar que existe una notable similitud con los 

resultados obtenidos por Zavala (2020), quien concluyó que el 38,2% de las 

personas encuestadas indicaron que el nivel de liderazgo transformacional era bajo 

de los directivos de las empresas textiles y como consecuencia de ello se percibe 

una cultura organizacional débil; además obtuvo un valor del coeficiente de rangos 

de rho = 0,774 que significa que existe una correlación positiva alta entre el 

liderazgo transformacional y la cultura organizacional en los trabajadores de las 

empresas textiles; es decir, que a medida que se mejora el liderazgo 

transformacional en las empresas textiles, la cultura organizacional también se 

fortalece y se vuelve más adecuada será más participativa e integrativa. 
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También cabe mencionar "Se observa paralelismo con los hallazgos 

alcanzados por Machado (2023), quien determinó que existe una correspondencia 

positiva alta entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en los 

empleados de las empresas textiles que el 49,4% de trabajadores del Hospital 

manifiestan la existencia de un liderazgo transformacional decadente y de tal forma 

que se vive una cultura organizacional débil con mucha incertidumbre; además el 

valor del coeficiente de rangos es rho = 0,645 que Significa que hay una relación 

positiva entre el liderazgo y la cultura organizacional de los servidores 

administrativos del hospital de Lima; por lo tanto, esto implica que, a medida que 

se fortalezca el liderazgo transformacional dentro de las instituciones la cultura 

organizacional se percibirá más participativa e integrativa. 

Es importante mencionar los resultados obtenidos por Javier (2021), quién 

obtuvo resultados similares, donde un 53,3% de docentes manifiestan que existe 

un bajo Liderazgo transformacional y una cultura organizacional fragil , indiferente 

y en declive; además, el valor del coeficiente de rangos es rho = 0,674, lo que 

señala que existe una relación positiva entre el liderazgo transformacional y la 

cultura organizacional en los docentes de la institución educativa N° 2060 de 

Comas en Lima. 
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CONCLUSIONES 

Primera: Se observa una conexión directa entre el liderazgo transformacional y la 

cultura organizacional en las instituciones educativas del nivel inicial de 

la provincia de Carabaya – 2023, esta asociación queda evidenciado en 

la tabla 17 con la prueba de correlación del estadístico Rho de 

Spearman, que nos dio un valor de rho = 0,836 que demuestra una 

correlación directa, positiva alta entre las variables de investigación; esto 

quiere decir, que a medida que aumenta el nivel de desarrollo del 

liderazgo transformacional de los lideres pedagógicos dentro de las 

instituciones educativas, se percibirá una cultura organizacional 

adecuada y cada vez más integradora.  

Segunda: La influencia idealizada De los directivos, se vincula de manera directa 

con la cultura organizacional de las instituciones educativas de nivel 

inicial de la provincia de Carabaya - 2023; tal como se demuestra con 

los datos presentados en la tabla 18, en donde la prueba de correlación 

del estadístico Con un valor de rho = 0,754, el coeficiente de Spearman 

nos indica una correlación directa y positiva alta entre las variables de 

investigación; esto quiere decir, que el liderazgo carismático con una 

influencia idealizada y la capacidad de inspirar a los demás por parte de 

los lideres pedagógicos son fundamentales para fomentar una cultura 

organizacional positiva y acogedora dentro de Las instituciones de 

educación preescolar de educación básica. 
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Tercera:  La motivación inspiracional de los lideres pedagógicos, se relaciona de 

manera directa con la cultura organizacional de las instituciones 

educativas de nivel inicial de la provincia de Carabaya – 2023; tal y como 

se demuestra con los datos presentados en la tabla 19, en donde la 

prueba de correlación del estadístico Rho de Spearman nos dio un valor 

de rho = 0,834 esto nos evidencia una correlación directa, positiva alta 

entre las variables de investigación; esto quiere decir, que un líder que 

sabe motivar e inspirar a su equipo de trabajo puede lograr resultados 

extraordinarios dentro de la comunidad educativa, fomentando un 

ambiente de trabajo positivo, colaborativo y orientado a la excelencia. 

Cuarta:   La motivación intelectual de los directivos, está conectada de manera 

directa con la cultura organizacional de las instituciones educativas de 

nivel inicial de la provincia de Carabaya – 2023; tal como se demuestra 

con los datos obtenidos en la tabla 20, en donde la prueba de correlación 

del estadístico Rho de Spearman nos dio un valor de rho = 0,791 esto 

nos demuestra una correlación directa, positiva alta entre las variables 

de investigación; esto quiere decir, cuando un líder fomenta un ambiente 

de aprendizaje constante, estimula el de deseo de superación y  

promueve la innovación frente a las demandas cambiantes de la 

sociedad, la cultura organizacional de las organizaciones educativas se 

envuelven en una atmosfera de cambio y de mejora continua.  

Quinta: El trato personalizado de los directivos, está vinculado de manera directa 

con la cultura organizacional de las instituciones educativas de nivel 

inicial de la provincia de Carabaya – 2023; tal como se demuestra con 

los datos obtenidos en la tabla 21, en donde la prueba de correlación del 
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estadístico Rho de Spearman nos dio un valor de rho = 0,848 esto nos 

evidencia una correlación directa, positiva alta entre las variables de 

investigación; esto quiere decir, que a medida que un líder pedagógico  

trata a cada miembro de su equipo de manera única, reconociendo sus 

necesidades, fortalezas, debilidades y aspiraciones individuales; se 

fomenta una cultura de confianza en toda la comunidad educativa. 
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RECOMENDACIONES 

Primera:  Al Ministerio de Educación, implementar programas de formación 

autónoma continuos para el fortalecimiento del liderazgo 

transformacional de los líderes pedagógicos que conducen las 

instituciones educativas del nivel inicial, para que puedan garantizar una 

cultura organizacional más integrativa y participativa de toda la 

comunidad educativa; puesto que, el liderazgo transformacional es 

esencial para crear instituciones educativas exitosas y sostenibles, que 

inspiren, motiven y empoderen a los demás miembros de la comunidad 

educativa. 

Segunda: A la Asesor de educación inicial en la Unidad de Gestión Educativa Local 

de la Provincia de Carabaya, implementar talleres de formación continua 

para el desarrollo de la influencia idealizada de los lideres pedagógicos 

que conducen las instituciones educativas de este nivel, ya que es una 

cualidad esencial para que los directivos inspiren y motiven a la 

comunidad escolar para que se pueda establecer una cultura 

organizacional más democrática y participativa. 

Tercera:  A los lideres pedagógicos De los centros de formación del nivel inicial, 

establecer jornadas pedagógicas periódicas que permitan consolidar la 

motivación inspiracional de los directivos, para construir culturas 

organizacionales integrativas de toda la comunidad educativa, de 

manera que el corporativo de las instituciones educativas cultiven el 

sentido de pertenencia a su centro laboral. 
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Cuarta:  A los responsables pedagógicos que gestionan las instituciones 

educativas del nivel inicial desarrollar la estimulación intelectual, puesto 

que es fundamental para garantizar una educación de calidad, para 

fomentar la innovación, la toma de decisiones informadas, la inspiración 

y el desarrollo profesional, para consolidar instituciones educativas más 

dinámicas, relevantes y exitosas y mostrar una cultura organizacional 

más integrativa.  

Quinta:  A los encargados de la dirección pedagógica de las instituciones 

educativas del nivel inicial desarrollar la consideración individualizada, 

es decir, la capacidad de reconocer y valorar las diferencias individuales 

de cada miembro de una organización, como un aspecto fundamental en 

el liderazgo transformacional y en la construcción de una cultura 

organizacional sana y acogedora.  
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ANEXO 5 

BASE DE DATOS 

P1 P2 P3 P4 P5 D1V1 P6 P7 P8 P9 P10 D2V1 P11 P12 P13 P14 P15 D3V1 P16 P17 P18 P19 P20 D4V1 TOT_V1 P21 P22 P23 P24 P25 D1V2 P26 P27 P28 P29 P30 D2V2 P31 P32 P33 P34 P35 D3V2 P36 P37 P38 P39 P40 D4V2 TOT_V2

Encues - 1 2 1 2 1 2 8 2 3 2 1 2 10 2 2 2 1 2 9 3 3 3 1 3 13 40 1 3 1 2 4 11 2 1 2 3 2 10 2 3 2 2 1 10 2 2 2 2 3 11 42

Encues - 2 3 2 2 3 2 12 2 2 2 2 3 11 3 3 2 1 3 12 3 2 2 3 2 12 47 1 2 1 4 2 10 3 3 2 2 3 13 3 2 3 4 1 13 1 4 4 1 3 13 49

Encues - 3 3 4 4 3 2 16 5 2 2 3 3 15 4 5 3 3 2 17 3 2 3 3 4 15 63 3 3 3 4 4 17 3 3 2 2 3 13 2 3 3 3 3 14 3 2 5 3 1 14 58

Encues - 4 2 4 2 2 3 13 3 4 2 2 2 13 3 3 3 2 2 13 2 2 3 2 3 12 51 2 3 2 3 3 13 5 2 1 3 2 13 4 2 1 2 2 11 2 4 4 2 2 14 51

Encues - 5 2 3 3 2 2 12 1 2 2 2 2 9 2 3 2 2 2 11 3 3 4 2 2 14 46 2 2 2 2 2 10 4 2 2 1 2 11 2 2 1 3 2 10 2 3 3 2 3 13 44

Encues - 6 3 3 3 3 3 15 2 4 2 3 2 13 2 3 3 3 3 14 1 4 3 3 4 15 57 3 3 3 3 3 15 4 3 2 2 3 14 4 3 3 2 3 15 3 4 4 3 2 16 60

Encues - 7 1 2 2 2 3 10 2 2 4 2 2 12 2 3 1 1 2 9 2 2 3 1 3 11 42 1 3 1 3 3 11 3 1 3 3 1 11 2 1 2 3 1 9 1 3 3 1 3 11 42

Encues - 8 2 3 2 3 2 12 2 3 2 2 3 12 2 3 2 2 3 12 1 3 3 2 2 11 47 2 3 2 2 3 12 3 2 2 2 2 11 2 2 2 4 2 12 2 2 4 2 2 12 47

Encues - 9 2 4 2 3 4 15 3 3 1 3 2 12 3 3 3 2 3 14 2 3 3 2 2 12 53 2 2 2 2 3 11 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 2 11 2 3 3 2 2 12 45

Encues - 10 2 3 1 2 2 10 3 4 3 2 2 14 3 2 3 2 2 12 2 2 2 2 2 10 46 2 5 2 4 2 15 4 2 1 2 2 11 2 2 2 4 2 12 2 3 3 2 2 12 50

Encues - 11 2 3 1 2 4 12 2 2 3 1 2 10 2 2 2 2 3 11 3 3 3 2 3 14 47 2 2 2 3 2 11 4 2 1 2 2 11 2 2 3 3 2 12 2 4 3 2 2 13 47

Encues - 12 2 3 1 1 2 9 1 4 3 1 4 13 1 3 2 2 1 9 3 3 2 2 4 14 45 2 4 2 4 2 14 4 2 2 4 2 14 3 2 3 3 2 13 2 3 3 2 3 13 54

Encues - 13 3 2 3 2 2 12 2 2 3 2 2 11 2 2 3 3 2 12 2 2 3 3 2 12 47 3 3 3 5 3 17 3 3 3 2 3 14 3 3 2 4 3 15 3 4 2 3 2 14 60

Encues - 14 3 3 2 1 2 11 2 3 1 1 2 9 2 2 3 3 2 12 2 2 1 3 3 11 43 3 5 3 5 5 21 4 3 2 2 3 14 2 3 5 3 3 16 3 3 2 3 4 15 66

Encues - 15 3 2 3 2 2 12 2 2 3 2 3 12 3 3 3 3 3 15 2 3 3 3 3 14 53 3 3 3 3 5 17 4 3 5 3 4 19 4 3 4 4 5 20 3 4 4 4 5 20 76

Encues - 16 3 2 3 3 3 14 2 3 3 3 3 14 2 3 5 3 3 16 3 2 3 3 3 14 58 3 5 3 2 4 17 5 3 1 2 3 14 3 3 3 4 3 16 3 3 3 3 2 14 61

Encues - 17 2 3 2 2 3 12 1 3 3 2 2 11 2 4 2 2 1 11 3 3 2 2 2 12 46 2 3 2 3 3 13 3 2 1 2 2 10 3 2 2 3 2 12 2 4 2 2 2 12 47

Encues - 18 2 3 3 2 2 12 3 3 1 1 3 11 3 2 2 2 3 12 2 1 2 2 4 11 46 2 3 2 2 3 12 3 2 2 2 2 11 2 2 2 3 2 11 2 3 2 2 3 12 46

Encues - 19 3 2 4 3 2 14 1 3 4 3 3 14 1 4 3 3 2 13 2 2 2 3 2 11 52 3 2 3 2 3 13 3 3 1 3 3 13 3 3 2 3 3 14 3 3 2 3 2 13 53

Encues - 20 1 2 3 2 4 12 3 1 3 2 1 10 1 2 4 1 3 11 2 3 2 1 2 10 43 1 3 1 4 2 11 4 1 3 3 1 12 2 1 2 4 1 10 1 4 3 1 3 12 45

Encues - 21 3 2 1 1 2 9 2 3 2 1 3 11 3 2 1 3 2 11 1 3 4 3 2 13 44 3 3 3 3 3 15 3 3 2 2 3 13 4 3 3 2 3 15 3 3 2 3 2 13 56

Encues - 22 2 3 3 1 2 11 2 2 2 1 2 9 3 3 2 2 2 12 1 3 2 2 2 10 42 2 2 2 2 2 10 2 2 2 1 2 9 2 2 3 1 2 10 2 3 2 2 3 12 41

Encues - 23 3 3 3 2 3 14 2 5 2 2 2 13 2 3 3 3 3 14 1 2 3 3 4 13 54 3 3 3 3 2 14 4 3 4 2 3 16 4 3 3 3 3 16 3 2 2 3 2 12 58

Encues - 24 3 2 2 1 3 11 2 3 4 1 5 15 2 3 4 3 2 14 3 2 2 3 2 12 52 3 3 3 4 4 17 4 3 3 2 3 15 2 3 2 2 3 12 3 3 1 3 2 12 56

Encues - 25 2 3 1 2 2 10 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 3 12 2 3 3 2 2 12 44 2 5 2 4 3 16 3 2 1 3 2 11 2 2 2 3 2 11 2 3 3 2 3 13 51

Encues - 26 1 4 2 1 1 9 3 3 1 1 2 10 5 4 4 1 5 19 4 4 4 1 5 18 56 1 2 1 2 3 9 3 1 2 2 1 9 2 1 3 4 1 11 1 1 2 1 2 7 36

Encues - 27 2 3 1 2 2 10 4 5 4 2 4 19 3 2 3 2 2 12 3 2 2 2 2 11 52 2 5 2 4 4 17 3 2 3 2 2 12 2 2 2 3 2 11 2 3 2 2 2 11 51

Encues - 28 2 2 2 3 3 12 2 3 3 3 2 13 2 2 2 2 3 11 2 2 3 2 3 12 48 2 4 2 3 4 15 4 2 2 2 2 12 2 2 2 3 2 11 2 4 3 2 2 13 51

Encues - 29 2 1 3 1 1 8 3 3 3 1 3 13 1 2 1 2 3 9 2 1 2 2 4 11 41 2 3 2 2 3 12 2 2 3 2 2 11 2 2 2 3 2 11 2 1 2 2 2 9 43

Encues - 30 3 2 2 3 2 12 1 2 4 2 3 12 1 4 3 2 2 12 2 3 2 3 1 11 47 3 2 3 2 4 14 3 3 2 3 3 14 3 3 2 2 3 13 3 1 2 3 1 10 51

Encues - 31 1 2 3 3 4 13 3 2 3 1 1 10 1 2 4 1 3 11 1 3 2 1 4 11 45 1 3 1 2 3 10 4 1 1 3 1 10 1 1 1 2 1 6 1 2 2 1 3 9 35

Encues - 32 4 4 3 5 5 21 4 3 4 4 5 20 5 5 5 3 4 22 5 4 4 5 4 22 85 5 3 4 4 5 21 4 3 5 5 4 21 4 5 5 3 5 22 4 4 3 3 3 17 81

Encues - 33 2 3 3 1 2 11 4 4 2 1 3 14 3 3 2 2 2 12 3 3 4 2 2 14 51 2 3 2 3 4 14 3 2 3 1 2 11 2 2 3 2 2 11 2 3 2 2 3 12 48

Encues - 34 3 3 3 3 3 15 2 2 2 3 2 11 2 3 3 3 3 14 2 2 3 3 4 14 54 3 3 3 3 2 14 4 3 2 2 3 14 2 3 3 2 3 13 3 4 2 3 2 14 55

Encues - 35 3 2 2 2 3 12 2 2 4 2 5 15 2 3 4 3 2 14 3 2 2 3 2 12 53 3 3 3 4 3 16 3 3 1 3 3 13 2 3 2 1 3 11 3 3 4 3 2 15 55

Encues - 36 2 3 1 2 2 10 2 2 2 2 3 11 2 3 2 2 3 12 2 3 3 2 2 12 45 2 2 2 2 3 11 1 2 1 3 2 9 3 2 3 2 2 12 2 2 3 2 3 12 44

Encues - 37 3 2 2 3 2 12 3 2 1 1 2 9 4 4 5 1 5 19 1 2 1 1 2 7 47 1 5 1 2 5 14 4 1 3 1 1 10 2 1 3 1 1 8 1 4 2 1 2 10 42

Encues - 38 3 2 2 1 3 11 2 3 4 1 5 15 4 3 4 3 4 18 1 2 2 3 2 10 54 3 3 3 2 2 13 3 3 4 2 3 15 2 3 2 3 3 13 3 3 2 3 2 13 54

Encues - 39 2 3 4 3 5 17 4 3 5 3 5 20 4 5 4 2 5 20 5 3 3 2 4 17 74 2 4 2 4 3 15 3 2 3 3 2 13 3 2 2 2 2 11 2 4 2 2 3 13 52

Encues - 40 5 4 4 3 4 20 5 3 5 5 5 23 5 5 4 4 4 22 4 5 5 5 3 22 87 4 4 5 4 4 21 4 5 3 5 5 22 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 20 84

Encues - 41 2 2 2 2 2 10 2 3 3 2 3 13 3 2 3 2 2 12 2 2 2 2 2 10 45 2 3 2 3 2 12 3 2 3 4 2 14 2 2 2 3 2 11 2 4 2 2 4 14 51

Encues - 42 2 3 1 1 2 9 2 3 3 1 2 11 2 2 2 2 3 11 2 2 1 2 3 10 41 2 5 2 3 3 15 5 2 2 4 4 17 2 2 1 2 2 9 2 4 3 2 3 14 55

Encues - 43 2 3 4 3 5 17 1 2 3 3 4 13 4 3 2 2 3 14 3 3 2 2 4 14 58 2 3 2 3 2 12 3 2 3 2 2 12 2 2 2 3 2 11 2 2 3 2 2 11 46

Encues - 44 2 2 2 2 2 10 2 1 1 2 2 8 2 2 1 1 2 8 2 2 3 3 1 11 37 3 3 3 3 3 15 3 3 2 2 3 13 3 3 2 4 3 15 3 4 2 3 2 14 57

Encues - 45 5 4 4 1 4 18 4 4 4 1 5 18 4 4 3 5 4 20 3 2 3 5 3 16 72 5 2 5 2 2 16 4 5 1 2 5 17 2 5 3 3 5 18 5 3 2 5 3 18 69

Encues - 46 3 2 4 2 2 13 3 3 3 2 3 14 3 2 3 3 2 13 2 2 3 3 4 14 54 3 2 3 2 2 12 2 3 1 3 3 12 3 3 2 2 3 13 3 2 2 3 2 12 49

Encues - 47 1 2 3 3 4 13 3 4 3 3 2 15 2 2 2 1 3 10 1 2 1 1 3 8 46 1 3 1 3 4 12 3 2 2 3 1 11 3 1 3 4 1 12 1 3 2 1 3 10 45

Encues - 48 3 2 3 2 4 14 2 3 1 2 3 11 3 2 2 3 1 11 2 2 3 3 1 11 47 3 3 3 2 2 13 3 3 2 2 3 13 2 3 3 3 3 14 3 3 3 3 2 14 54

Encues - 49 2 3 3 2 2 12 3 2 2 2 3 12 3 1 3 2 2 11 3 2 3 1 2 11 46 2 4 2 4 4 16 4 2 3 3 2 14 2 2 1 3 2 10 2 3 1 2 2 10 50

Encues - 50 4 4 3 3 4 18 5 5 4 3 4 21 4 5 4 4 4 21 1 3 2 4 2 12 72 4 3 4 3 4 18 2 4 1 3 4 14 2 4 3 3 4 16 4 4 2 4 3 17 65

Encues - 51 3 2 2 3 3 13 2 2 2 2 3 11 3 2 1 3 2 11 3 1 2 3 2 11 46 3 5 3 4 5 20 4 3 4 4 3 18 2 3 3 4 3 15 3 4 3 3 2 15 68

Encues - 52 2 3 1 2 2 10 2 3 2 2 3 12 3 3 2 2 2 12 3 3 2 2 1 11 45 2 2 2 1 2 9 2 2 2 2 2 10 2 2 2 3 2 11 2 3 2 2 3 12 42

Encues - 53 1 4 2 2 1 10 3 2 2 2 2 11 2 3 2 3 3 13 3 3 2 1 4 13 47 1 1 1 2 2 7 2 1 2 4 1 10 2 1 2 2 1 8 1 2 2 1 5 11 36

Encues - 54 3 2 2 1 3 11 2 2 4 1 5 14 2 3 4 3 2 14 2 3 4 3 2 14 53 3 2 3 3 2 13 3 3 3 2 3 14 2 3 3 2 3 13 3 2 2 3 2 12 52

Encues - 55 2 3 4 2 5 16 2 3 2 2 2 11 2 3 2 2 3 12 2 3 4 2 2 13 52 2 2 2 3 2 11 3 2 2 2 2 11 2 2 2 3 2 11 2 3 1 2 3 11 44

5 5 5 5 20 5 5 5 5 20

5 5 5 5 20 5 5 5 5 20

25 25 25 25 100 25 25 25 25 100

20 20 20 20 80 20 20 20 20 80

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

6.7 6.7 6.7 6.7 26.7 6.7 6.7 6.7 6.7 26.7

12 12 12 12 47 12 12 12 12 47

19 19 19 19 74 REGULAR 19 19 19 19 74

25 25 25 25 100 25 25 25 25 100
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ENCUES        

TADOS D1 D2

V1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL V2: CULTURA ORGANIZACIONAL
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