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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo principal determinar la relacion entre el liderazgo y la cultura
organizacional en la unidad educativa Hermano Miguel de la Ciudad de Latacunga. En base a ello se
establece la necesidad de analizar la importancia que tiene el liderazgo dentro de la cultura
organizacional en el sector educativo, para poder obtener los datos necesarios establece como
enfoque el cuantitativo para realizar un analisis estadistico, complementado con un disefio descriptivo
no experimental y un alcance correlacional. La poblacion esta conformada por un total de 150
personas que forman parte de la comunidad educativa, a ellos se les aplic6 como instrumento de
recoleccion de datos la encuesta conformada por un total de 49 incdgnitas de caracter cerrado
considerando una escala de Likert. Para su posterior analisis se utilizd un programa denominado
SPSS, en base a ello fue posible establecer la fiabilidad de los datos obteniendo un valor positivo y
alto, se estableci6 su distribucion como normal representado en un nivel de significancia de 0, como
resultado principal se revel6 una significativa relacion entre el liderazgo y la cultura organizacional
con un coeficiente correlacion al de Spearman de ,707. En base a ellos entiende el gran impacto que
tiene el liderazgo  dentro de la  convivencia  al definir  la  cultura
de una organizacion. Se debe destacar la necesidad de aplicar propuestas que se centren en la
capacitacion y especializacion del personal que se ve involucrada en el ambito educativo, aquello
con la finalidad de fortalecer las habilidades y destrezas que se vinculan con el liderazgo empresarial
y posteriormente que aquello favorezca al desarrollo de una cultura organizacional positiva y afectiva
para todos los integrantes. La investigacion aporta significativamente y tiene por ende un impacto en

aspectos como el tecnoldgico, social y econdémico.
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ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the relationship between leadership and
organizational culture in the Hermano Miguel educational unit in the city of Latacunga. Based on
this, the need to analyze leadership's importance within the educational sector's organizational culture
is established. In order to obtain the necessary data, the quantitative approach is established to carry
out a statistical analysis complemented by a descriptive non-experimental design and a correlational
scope. The population comprises 150 people who are part of the educational community, to whom
the survey was applied as a data collection instrument, comprising 49 closed-ended questions
considering a Likert scale. For its subsequent analysis, a program called SPSS was used; based on
this, it was possible to establish the reliability of the data obtaining a positive and high value; its
distribution was established as usual, represented at a significance level of 0, as the main result
revealed a significant relationship between leadership and organizational culture with a Spearman
correlation coefficient of ,707. Based on these results, it is clear that leadership has a significant
impact on coexistence in defining an organization's culture. The need to apply proposals that focus
on the training and specialization of personnel involved in the educational sphere should be
highlighted. This is not just a suggestion, but a call to action that will strengthen the skills and abilities
that are linked to business leadership and subsequently favor the development of a positive and
affective organizational culture for all members. The research contributes significantly and therefore

has an impact on technological, social and economic aspects.

Keywords: Leadership, Organizational Culture, Education.
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2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El liderazgo tiene una importancia fundamental en la formacion de la cultura
organizacional en el sector educativo, ya que el estilo de liderazgo adoptado por los
directivos puede influir en las normas, valores y creencias compartidas por los
miembrosde la institucion educativa. Por lo tanto, es relevante investigar si el estilo
de liderazgo predominante en una institucion educativa incide en las caracteristicas
de su cultura organizacional y si estos cambios pueden afectar el comportamiento
de los empleados.

La cultura organizacional en el sector educativo se ve influenciada por el
tipo de liderazgo, especialmente cuando se busca promover la innovacion o el
compromiso. El liderazgo transaccional puede enfrentar varios desafios, como la
falta de claridad en su impacto, la dificultad para identificar estilos de liderazgo
efectivos, las diferentes interpretaciones de la cultura organizacional, la resistencia
al cambio y las limitaciones en la evaluacién de estos aspectos. El estilo de liderazgo
puede alterar las caracteristicas de la cultura organizacional, lo que influye en el
comportamiento de los empleados. Por lo tanto, es crucial realizar un analisis
cuidadoso y aplicar estrategias especificas para abordar estos desafios de manera
efectiva.

La preeminencia de esta investigacion es con los obstaculos del sector
educativo quienes muestran un liderazgo solido el cual es fundamental para
implementar précticas pedagdgicas efectivas, utilizar métodos de evaluacion

formativa para monitorear el progreso de los estudiantes y proporcionar



oportunidades de desarrollo profesional para elpersonal docente mientras que la
cultura organizacional influye en el comportamiento, lasactitudes y las practicas
dentro del sistema educativo teniendo una relacién entre ambas que de manera
positiva se enfoca en la calidad educativa, bienestar social y emocional para la
implementacion del enfoque integral.

La iniciacién problematica de la cultura organizacional es por ser méas susceptibles
con los influenciados por el liderazgo en el &mbito educativo, la cultura de una
instituciéneducativa abarca una amplia gama de elementos, como los valores, las
normas, las creencias y las practicas compartidas. Es esencial determinar qué
aspectos de esta compleja red cultural pueden ser moldeados por el liderazgo y
coémo se manifiestan estos cambios en la vida diaria de la institucion.

Otro aspecto a considerar es la percepcion y experiencia de los miembros
de la comunidad educativa respecto al liderazgo y su relacion con la cultura
organizacional, la complejidad inherente al entorno educativo puede presentar
obstaculos unicos para los lideres que intentan impulsar cambios culturales
significativos, este estudio busca abordarlas lagunas en nuestra comprension de la
relacién entre el liderazgo y la cultura organizacional en el sector educativo, con el
objetivo de proporcionar conocimientos sélidos que puedan informar préacticas de
liderazgo mas efectivas y el desarrollo de estrategias para la mejora continua de la
institucion educativa.

Hoy en dia, la falta de claridad sobre como el liderazgo influye en la cultura
organizacional puede dificultar la comprension de su impacto en los entornos
educativos. Esto se debe a la complejidad de las interacciones entre los lideres, el

personal y otros actores dentro de la institucion educativa.



En los ultimos afios las limitaciones en la evaluacion y medicion pueden ser
dificiles de evaluar y medir de manera precisa la relacion entre el liderazgo y la
cultura organizacional en el sector educativo. La falta de herramientas de evaluacién
adecuadas o la incapacidad para cuantificar aspectos clave de la cultura
organizacional pueden obstaculizar los esfuerzos para comprender y abordar los
problemas relacionados con el liderazgo y la cultura organizacional (Afiez, 2006).

Para Latinoamérica los desafios en la identificacion de estilos de liderazgo
efectivos, existe la posibilidad de que no se haya establecido claramente qué estilos
de liderazgo son mas efectivos para influir positivamente en la cultura
organizacional en el sector educativo. Esto puede generar dificultades para
identificar précticas de liderazgo O&ptimas que promuevan una cultura

organizacional saludable y productiva (Cujar Vertel,2013).

En Ecuador, la percepcion y comprension de la cultura organizacional puede variar
entre los miembros de la comunidad educativa. Estas diferencias pueden generar
discrepancias en como se entiende el impacto del liderazgo en la cultura
organizacional y en la identificacion de problemas que requieren intervencion
(Sociedad et al., 2023).

Ademas de que los lideres son resistentes al cambio ya que pueden
enfrentarse aresistencia por parte de ciertos miembros del personal o grupos
dentro de la institucion educativa al intentar implementar cambios en la cultura

organizacional.



2.1

2.2

Formulacioén del problema de investigacion

¢Cual es la relacion entre el liderazgo y la cultura organizacional en la

Unidad Educativa Hermano Miguel?

Justificacion

El liderazgo tiene una importancia fundamental en la formacion de la
cultura organizacional en el sector educativo, ya que el estilo de liderazgo adoptado
por los directivos puede influir en las normas, valores y creencias compartidas por
los miembros de la institucidn educativa. Por lo tanto, es relevante investigar cuél
es el estilo de liderazgo que predomina en la Unidad Educativa Hermano Miguel y
como este influye en las caracteristicas de su cultura organizacional y en el
comportamiento de los empleados. La cultura organizacional en el sector educativo
se ve influenciada por el tipo de liderazgo, especialmente cuando se busca promover
la innovacion o el compromiso. El liderazgo transaccional puede enfrentar varios
desafios, como la falta de claridad en su impacto, la dificultad para identificar estilos
de liderazgo efectivos, las diferentes interpretaciones de la cultura organizacional,
la resistencia al cambio y las limitaciones en la evaluacion de estos aspectos. El
estilo de liderazgo puede alterar las caracteristicas de la cultura organizacional, lo
que influye en el comportamiento de los empleados. Por lo tanto, es crucial realizar
un analisis cuidadoso y aplicar estrategias especificas para abordar estos desafios

de manera efectiva.



La preeminencia de esta investigacion es con los obstaculos del sector
educativo quienes muestran un liderazgo solido el cual es fundamental para
implementar practicas pedagogicas efectivas, utilizar métodos de evaluacion
formativa para monitorear el progreso de los estudiantes y proporcionar
oportunidades de desarrollo profesional para el personal docente, mientras que la
cultura organizacional influye en el comportamiento, las actitudes y las précticas
dentro del sistema educativo, teniendo una relacion entre ambas que de manera
positiva se enfoca en la calidad educativa, bienestar social y emocional para la

implementacién del enfoque integral.

La iniciacion problemaética de la cultura organizacional es por ser mas
susceptibles con los influenciados por el liderazgo en el &mbito educativo, la cultura
de una institucion educativa abarca una amplia gama de elementos, como los
valores, las normas, las creencias y las practicas compartidas. Es esencial
determinar qué aspectos de esta compleja red cultural pueden ser moldeados por el

liderazgo y cdmo se manifiestan estos cambios en la vida diaria de la institucion.

Otro aspecto a considerar es la percepcion y experiencia de los miembros
de la comunidad educativa respecto al liderazgo y su relacién con la cultura
organizacional. La complejidad inherente al entorno educativo puede presentar
obstaculos Unicos para los lideres que intentan impulsar cambios culturales
significativos. Este estudio busca abordar las lagunas en nuestra comprension de la
relacién entre el liderazgo y la cultura organizacional en el sector educativo, con el

objetivo de proporcionar conocimientos sélidos que puedan informar practicas de



liderazgo mas efectivas y el desarrollo de estrategias para la mejora continua de la

institucién educativa.

Hoy en dia, la falta de claridad sobre como el liderazgo influye en la cultura
organizacional puede dificultar la comprension de su impacto en los entornos
educativos. Esto se debe a la complejidad de las interacciones entre los lideres, el

personal y otros actores dentro de la institucion educativa.

En los ultimos afios, las limitaciones en la evaluacién y medicion pueden
ser dificiles de evaluar y medir de manera precisa la relacion entre el liderazgo y la
cultura organizacional en el sector educativo. La falta de herramientas de evaluacion
adecuadas o la incapacidad para cuantificar aspectos clave de la cultura
organizacional pueden obstaculizar los esfuerzos para comprender y abordar los

problemas relacionados con el liderazgo y la cultura organizacional (Afiez, 2006).

Para Latinoamérica, los desafios en la identificacion de estilos de liderazgo
efectivos, existe la posibilidad de que no se haya establecido claramente qué estilos
de liderazgo son mas efectivos para influir positivamente en la cultura
organizacional en el sector educativo. Esto puede generar dificultades para
identificar practicas de liderazgo O&ptimas que promuevan una cultura

organizacional saludable y productiva (Cujar Vertel, 2013).

En Ecuador, la percepcion y comprension de la cultura organizacional

puede variar entre los miembros de la comunidad educativa. Estas diferencias



3.1

3.2

pueden generar discrepancias en como se entiende el impacto del liderazgo en la
cultura organizacional y en la identificacion de problemas que requieren

intervencion (Sociedad et al., 2023).

Ademas, los lideres son resistentes al cambio, ya que pueden enfrentarse a
resistencia por parte de ciertos miembros del personal o grupos dentro de la

institucion educativa al intentar implementar cambios en la cultura organizacional.

3 OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar la relacion entre el liderazgo y la cultura organizacional en la

unidadeducativa Hermano Miguel.

Objetivos Especificos

o Identificar los conceptos tedricos que sustentan las variables de estudio.

o ldentificar el estilo de liderazgo que predomina en la unidad educativa Hermano
Miguel.

e Evaluar la relacion entre el liderazgo y la Cultura Organizacional en la Unidad

Educativa Hermano Miguel.

En base a los objetivos es necesario establecer una tabla donde se detalle las



actividadesque se van a realizar para poder cumplir con dichos objetivos, lo cual se

relacionard con el tiempo de aplicacion y el producto que servird para evidenciar dicho

proceso.

4 BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

Este proyecto tiene diversos beneficiarios, se pueden clasificar en:

Tabla 1. Beneficiarios

Beneficiarios directos

Beneficiarios indirectos

El presente estudio beneficiaras
directamente la unidad educativa
Hermano Miguel de la ciudad de

Latacunga.

Alumnos de la universidad técnica de
Cotopaxi, estudiantes de la carrera de

administracion.

Nota. Elaborado por Jose Lozada

5 FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

5.1  Antecedentes Investigativos

El proyecto de investigacion se basa en diversas investigaciones cientificas

que aportan informacion relevante sobre las variables a estudiar y como estas se

encuentran relacionadas.

En este sentido, Bombon (2016) llevd a cabo una investigacion con el

propdsito de explorar como el liderazgo influye en la cultura organizacional tanto

del personal docente como del administrativo de la Unidad Educativa. Pedro

Fermin Cevallos. Concluyo que el liderazgo dentro de esta institucion esta



desacertado, influyendo negativamente en el personal docente.

Este estudio explora como el liderazgo y la cultura organizacional afectan
el desarrollo y la productividad en la Unidad Educativa "Pedro Fermin Cevallos"
de Tungurahua, Ecuador. El objetivo es entender la influencia de estos elementos

en el progreso de la institucion y en el desempefio de sus empleados.

Es necesario resaltar la investigacion propuesta por Mondragon (2016) llevé
a cabo un estudio titulado "Propuesta para mejorar la cultura organizacional de
trabajo de laDGTIC de la SEDESOL". Su investigacion concluy6 que aprender y
familiarizarse con eltrabajo en equipo es crucial para transformar la cultura

organizacional y asegurar un crecimiento personal y profesional significativo.

En particular, el estudio se centra en la idea de que la Cultura
Organizacional es un elemento clave para el éxito de una organizacion y que la
creacion de una Organizacion de Aprendizaje es fundamental para alcanzar los

objetivos de la misma demanera adecuada.

Dentro de este marco la investigacién elaborada por Rocafuerte (2016)
sostiene que es fundamental para un lider mantener una comunicacién efectiva e
interaccidn cercana con su equipo de trabajo, lo cual facilita la resolucion eficiente
de las dificultadesque puedan surgir.

Este estudio se basa en la importancia de la comunicacion en el liderazgo,
destacando que sin comunicacion efectiva no puede haber exitoso liderazgo. Se
enfoca encomo la comunicacion es clave para influir en las personas, motivar a los

grupos de trabajo, transmitir la estrategia y vision de la empresa, y evitar conflictos



y problemas. (p.12)

Los hallazgos sugieren que el liderazgo, la cultura organizacional y la
comunicacionefectiva son elementos clave para el éxito de una organizacion, y que la
falta de estos elementos puede afectar negativamente la productividad y el crecimiento

de los empleados.

52 FUNAMENTACION TEORICA

5.2.1 Definicion de liderazgo

Chiavenato (2001) manifiesta:

El liderazgo es el proceso mediante el cual una persona influye en las
actividades de un grupo para alcanzar un objetivo comun. Implica la capacidad
de guiar, motivar y coordinar a los miembros de un equipo, inspirandolos y
generando un compromiso hacia las metas establecidas. Un buen lider se
comunica de manera efectiva, toma decisiones acertadas, resuelve problemas y
se adapta a los desafios del entorno. Ademas, es capaz de identificar y desarrollar
el potencial de cada miembro del grupo, fomentando un ambiente de trabajo

positivo y colaborativo Quinde (2022) conceptualiza:

“El liderazgo es la relacion de influencia entre lideres y colaboradores,
quienes trabajan juntos para alcanzar objetivos concretos que generan

cambios en ambos.”.

El liderazgo puede definirse como una dinamica de influencia entre lideres



y seguidores, en la que ambos se comprometen a colaborar para alcanzar un

objetivo comin y obtener resultados concretos en el proyecto compartido.

En la actualidad, las empresas buscan mejorar su competitividad y
productividad a través de supervisores capacitados que lideren eficientemente a
su equipo humano, fomentando un trabajo en equipo responsable y orientado a

alcanzar las metas organizacionales. (Rondén, 2020).

De acuerdo con Bermeo (2022), define:

El liderazgo puede describirse como la capacidad de un individuo para
influir en los demas y guiarlos para que actlen de cierta manera. Esto se logra a
través de la orientacion e inspiracion, convenciendo a los seguidores de aceptar
desafios y alcanzar metas que podrian parecer dificiles o inalcanzables (Duran,
2020, p. 52). Ser un lider implica no solo guiar a otros, sino también motivarlos
para que se comprometan con el objetivo y crean en su importancia. En esencia,
el liderazgo es la habilidad de generar el compromiso de los seguidores para lograr
una metay asegurar que los miembros del equipo estén dispuestos a seguir al lider.

5.2.2 Teorias de Liderazgo

a) Teoria del gran hombre: Esta teoria sugiere que los lideres poseen
caracteristicas excepcionales y naturales que los hacen destacar entre los
demas, dandoles una ventaja innata para el liderazgo. Se cree que estas
cualidades son heredadas y no pueden ser desarrolladas o adquiridas a lo

largo de la vida.



b) Teoria de los rasgos: Esta teoria también se enfoca en las cualidades

d)

personales de los lideres, pero a diferencia de la teoria del gran hombre,
considera que ciertos rasgos de personalidad pueden indicar quiénes
tienen el potencial para ser lideres. Entre estos rasgos se incluyen altos
niveles de energia, inteligencia, intuicion y la habilidad para anticipar y

persuadir.

Teoria del comportamiento: Esta teoria estudia como el comportamiento
del lider afecta a sus seguidores, observando la interaccién entre ambos y
como el lider dirige al equipo. Se identifican dos estilos de liderazgo: el
autocratico, en el que el lider concentra la autoridad y ejerce un control
estricto, y el democratico, donde el lider delega autoridad, fomenta la

participacion y valora las aportaciones de sus seguidores.

Teoria de la contingencia o situacional: La teoria situacional del
liderazgo sostiene que el liderazgo no es fijo y que la eficacia de un lider
puede variar segun el contexto o la situacion. Los lideres pueden ajustar
sus actitudes y comportamientos en funcion del entorno en el que trabajan,
por lo que no existe un unico enfoque de liderazgo aplicable a todas las
circunstancias. Esta teoria se centra en como las conductas del lider, tanto
hacia las tareas como hacia las relaciones, y el nivel de preparacion de los
sequidores, determinan el estilo de liderazgo adecuado. Los estilos de

liderazgo identificados incluyen el estilo directivo, persuasivo,



participativo y delegativo, y cada uno se adapta segun la preparacion de
los seguidores, que puede ser baja, moderada/incapaz, moderada/capaz o

alta.

e) Lateoria de la influencia se centra en como los seguidores ven al lider y
sus cualidades personales. En este enfoque, la autoridad no depende de la
posicién en la jerarquia, sino del carisma y las cualidades del lider. Un
lider carismatico posee atributos auténticos que lo hacen destacar y le

permiten captar la atencion y lealtad de sus seguidores de manera natural.

f) La teoria de las relaciones o transformacional La teoria de las
relaciones o transformacional examina como se produce la transformacion
en individuos y organizaciones. En este contexto, se distinguen dos tipos
de liderazgo: el transaccional y el transformacional. El liderazgo
transaccional se basa en intercambiar beneficios de acuerdo con el
rendimiento del equipo, ya sea a través de recompensas 0 sanciones. Este
enfogue incluye la recompensa contingente, que ofrece incentivos por un
desempefio satisfactorio, y la gestion por excepcion, que se enfoca en
corregir desviaciones y errores en el equipo.

5.2.3 Estilos de liderazgo Existen diferentes estilos de liderazgo, entre los que seencuentran:

Liderazgo laissez-faire:(Hillier & Buck, 2017) nos menciona que el
liderazgo laissez-faire se caracteriza por un enfoque en el cual el lider

delega toda la toma de decisiones a los miembros del grupo, interviniendo



lo menos posible. Este estilo permite a los empleados una gran libertad en

la realizacion de su trabajo, aunque puede conducir a la falta de

coordinacion y direccion si no se aplica en el contexto adecuado

Estilo de Liderazgo Transformacional: James MacGregor Burns (1978)
es conocido por haber conceptualizado el liderazgo transformacional. El definio a
los lideres transformacionales como aquellos que, a través de la inspiracion vy el
carisma, generan un cambio significativo en sus seguidores, ayudandolos a alcanzar
su maximo potencial y alineando sus objetivos personales con los de

la organizacion.

Estilo de Liderazgo Transaccional:(Gonzalez Gonzélez & Cubillan,
2012) Sostienen que este estilo de liderazgo se fundamenta en el conocimiento, el
rendimiento y la motivacion. Ofrece una guia practica para seguir los pasos
necesarios para alcanzar metas, utilizando recompensas o sanciones para incentivar
a los colaboradores a lograr el desempefio esperado. El lider, en su papel de
directivo y orientador, proporciona direccién y fomenta expectativas positivas
dentro del equipo, aplicando este enfoque para impulsar el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

5.2.4 Caracteristicas de Liderazgo

Un lider efectivo posee ciertas caracteristicas que lo distinguen de los
demas. A

continuacion, se presentan algunas de las caracteristicas mas importantes:



Vision: Un lider debe tener una vision clara de hacia donde quiere llevar
a la organizacion y ser capaz de comunicarla de manera efectiva a los
demas (Kotter,1990).

Comunicacién efectiva: Un lider debe ser capaz de comunicarse de
manera claray efectiva con los demas, tanto verbal como escrita (Hersey y
Blanchard, 1982).

Influencia: Un lider debe ser capaz de influir en los demas para que
trabajenhacia un objetivo comdn (French y Raven, 1959).

Motivacion: Un lider debe ser capaz de motivar a los demas para que
trabajen conentusiasmo y dedicacion (Hersey y Blanchard, 1982).

Toma de decisiones: Un lider debe ser capaz de tomar decisiones
informadas yoportunas (Tannenbaum y Schmidt, 1958).

Flexibilidad: Un lider debe ser capaz de adaptarse a cambios y
situacionesimpredecibles (Hersey y Blanchard, 1982).

Integridad: Un lider debe ser honesto, ético y tener integridad en sus
acciones ydecisiones (Kotter, 1990).

Empatia: Un lider debe ser capaz de entender y comprender las
necesidades ysentimientos de los demas (Goleman, 1998).
Responsabilidad: Un lider debe ser capaz de asumir la responsabilidad

de susacciones y decisiones (Hersey y Blanchard, 1982).

Aprendizaje continuo: Un lider debe ser capaz de aprender de sus errores
y experiencias, y estar dispuesto a mejorar y crecer constantemente

(Senge, 1990).



5.2.5 Importancia

Es importante que una organizacion cuente lider ya que si no posee uno la
eficiencia se vera afectada negativamente. Un lider es fundamental para la toma
de decisiones, lamotivacion y el desarrollo de los empleados (Hersey y Blanchard,
1982).Un lider eficaz debe tener un sentido de no imposicion, para que sea del

agrado de los demas y se obtenga un mejor resultado de manera eficaz.

5.3  Cultura Organizacional

La cultura organizacional se origina como un aspecto de gran relevancia e
importancia que influye de manera directa en el rendimiento del personal dentro
de cualquier organizacién, ya sea en el &mbito educativo o empresarial, en base a
ello se entiende que enmarca diferentes caracteristicas y elementos que define la
convivencia dentro de un lugar en especifico, tomando en cuenta lo mencionado
la cultura organizacional puede definirse como un estilo de vida la cual esta

involucrada dentro de las instituciones y puede perdurar por un tiempo extendido.

Desde la perspectiva de Rodriguez y Bautista (2021) la cultura organizacional es
considerado como un fendbmeno de gran complejidad la cual se ve inmersa en
aspectos tales como los valores y las creencias que llegan a definir la imagen de
una organizacion,es de gran importancia entender lo citado para poder conocer la
manera en que las organizaciones funcionan e inciden en el comportamiento de

cada uno de sus colaboradores, teniendo en cuenta que ellos entiende que la cultura



organizacional es un factor indispensable que debe tenerse en cuenta y analizarse

de manera detallada.

La cultura organizacional brinda una vision generalizada sobre los
integrantes de una empresa o institucion, definido en valores y creencias, lo cual
permite el desarrollo dela convivencia adecuada y por ende la coordinacion de las
actividades necesarias para cumplir con los objetivos empresariales (Saiz y Jacome,
2022), es importante destacar que los empleados al compartir una misma mision o
vision, aumentan la probabilidad para llevar a cabo un proceso laboral eficaz, lo

cual es la finalidad de cada una de las organizaciones.

Por otro lado, es preciso considerar que la cultura organizacional cumple
un roldeterminante en aspectos tales como la motivacion dentro del ambito
laboral, cabe recalcar que al desarrollar una convivencia positiva y arménica
donde sea valorado lasopiniones de cada uno y se aplique la colaboracién como
un medio necesario para cumplir con las actividades organizacionales, es posible
fomentar el compromiso y generar resultados que beneficie de manera general a

la organizacion y a sus colaboradores.

Un elemento el cual se ve afectado directamente por la cultura
organizacional es lacapacidad para poder adaptarse al cambio, cabe recalcar qué
areas como el empresarial o el educativo estdn constantemente transformandose
para mejorar sus procesos (Cancino y Aliaga, 2022), por esta razon aquellas que
fomente una cultura innovadora y adaptativa pueden responder de manera adecuada
a los desafios que se les presente, por otro lado, las organizaciones que muestren

todo lo contrario como una cultura conservadora tendrandificultades para adaptarse



y abarcar las necesidades actuales.

Es relevante identificar que la cultura organizacional no es rigida, cambia
con el pasar del tiempo, dado que esta actta frente a diversos cambios que pueden
suceder tantofuera como dentro de la organizacion (Vesga et al., 2020), dentro de
ello es necesario tener en cuenta a los lideres, dado que cumplen con un rol
determinante en el control y desarrollo adecuado de la cultura organizacional,
mediante la toma de decisiones de los lideres se pueden definir las normas y valores

que representan a dicha organizacion.

Por esta razdn se debe tener en cuenta que el lider cumple un rol
determinante y debe ser considerado como un agente que fomenta el cambio.
Aquello en base al &mbitoeducativo resulta de gran importancia para que los
docentes puedan ser guiados de manera adecuada y apliquen estrategias o

metodologias que favorezcan significativamente a los estudiantes.

De la misma manera aquella variable tiene un impacto importante en la
imagen que transmite la organizacién, puesto que si se cuenta con una cultura fuerte
y positiva se puede traducir en un beneficio que aporta a la direccion hacia el éxito
de dicha institucion, en base a ello es posible destacar que dentro de las instituciones
educativas la imagen es un punto esencial (Guzman et al., 2022), por esta razon
deben cuidar que su cultura organizacional sea positiva para que influya de manera

correcta en el desarrollo dela imagen corporativa frente a los clientes.

Considerando un punto de vista ético, la cultura organizacional influye de

manerasignificativa, puesto que aspectos como la ética y la responsabilidad social



son esencialespara que la convivencia pueda ser armonica y enriquecedora para
cada uno de los colaboradores, lo que permite un adecuado desarrollo de las
practicas empresariales y por ende el cumplimiento de aquellas actividades que

permiten alcanzar las metasestablecidas.

5.3.1 Obijetivo de cultura organizacional

Segun Pedraja et al (2020) la cultura organizacional tiene la finalidad de
detallar elfuncionamiento de la organizacion y el bienestar psicosocial de todos los
integrantes de dicho lugar, lo cual permite la optimizacion adecuada te las labores
empresariales, por ello se entiende una convivencia armonica influenciada por la

cultura organizacional ayuda al éxito de la empresa.

En base a ello se debe tener en cuenta que dentro de cualquier organizacion
la cultura organizacional cumple un rol determinante y por ende considerando su
objetivo debe ser aplicado y controlado de una manera adecuada teniendo en cuenta
que dicho rol debe cumplir el lider con capacidades iddneas para que sus decisiones
influyen de manerapositiva a dicho aspecto, de esta manera es posible que todas las
acciones empresariales puedan desarrollarse de manera adecuada y colaborativa lo

que beneficia tanto a la empresa como a los colaboradores.

La cultura organizacional establece un conjunto de valores, creencias,
normas y comportamientos que reflejan acciones y decisiones dentro de los
integrantes de una institucion, por esta razén su implicacién ayuda de manera

significativa a crear un sentido de identidad y cohesion dentro de la institucion, lo



que incide en la manera en que se llevan a cabo las actividades, enfatizando en la
toma de decisiones y en la interaccion con aspectos internos y externos de la
organizacion.

5.3.2 Tipos de cultura organizacional

Pérez et al (2021) considera que la cultura organizacional se vincula con los
comportamientos de los individuos dentro de un entorno social, lo cual
posteriormente es transmitido entre los integrantes de dicho grupo, por ello se
entiende que dentro de la cultura organizacional se debe tener en cuenta 3 tipos de
manera esencial, considerando lacultura constructivista, la cultura pasivo defensiva
y la cultura agresiva defensiva. A pesarde la tipologia que se menciona cualquiera
que sea aplicada, su objetivo no cambiara, puesto que se en frasca en la innovacion

dentro de la organizacién.

5.3.2.1 Dimensiones del estudio de la Cultura Organizacional

Implicacion

En el contexto de la cultura organizacional, la implicacién se refiere a
cuanto se sienten los empleados comprometidos emocional y mentalmente con la
empresa. Esto implica estar activamente involucrado en las actividades de la
organizacion y alinearse con sus objetivos y valores. Los empleados muy
implicados suelen mostrar gran motivacion, responsabilidad y dedicacion, lo que
contribuye significativamente al éxito de la organizacion(Fondas & Denison,

1991).



Consistencia

La consistencia en la cultura organizacional se refiere a la uniformidad en
los valores, creencias y practicas dentro de una empresa. Esta coherencia asegura
que todas las partes de la organizacion trabajen de manera armoniosa, manteniendo
las acciones de los empleados alineadas con los principios fundamentales de la
empresa. Una cultura organizacional consistente facilita decisiones coherentes, una
comunicacion clara y un enfoque compartido hacia los objetivos de la organizacion
(Cameron & Quinn, n.d.).

Adaptabilidad

La adaptabilidad es la capacidad de una organizacioén para ajustarse y
responder eficazmente a los cambios en su entorno. Esto incluye la habilidad de
innovar, experimentar y aprender de nuevas situaciones, permitiendo a la
organizacién mantenerse competitiva en un entorno en constante cambio. Una
cultura organizacional que valora la adaptabilidad facilita la flexibilidad, impulsa
la creatividad y promueve una mentalidad proactiva entre los empleados(Schein,
n.d.).

Misién

La mision de una organizacion define su proposito esencial y la razon de su
existencia. Esta declaracion guia a la organizacion a largo plazo, orientando tanto
las decisiones estratégicas como las operativas. La misidon establece lo que la
organizacion pretende lograr y forma la base de su identidad y valores. Una misién
clara y compartida inspira a los empleados y alinea sus esfuerzos hacia objetivos

comunes(Kotter, 2006).



5.3.2.2 Cultura constructivista

La cultura denominada como constructiva se presenta como aquella que pro
mueve o entorno en donde es valorado el crecimiento individual, el trabajo
colaborativo yla eficacia, en base a ello se puede entender que este tipo de cultura
fomenta en los colaboradores el alcance maximo de su potencial mediante la
autonomia que le permite un desarrollo constante de sus habilidades personales, por
ende, se entiende que su impacto es directo tanto los trabajadores como en la

organizacion en general.

Desde la perspectiva de Orlando et al (2021) la cultura constructivista incide
en el desarrollo del nivel de compromiso y satisfaccion de cada uno de los
individuos que forman parte de la organizacion, dado que como se menciono
anteriormente esta centradoen el desarrollo individual y especializado, mediante
ello los colaboradores de muestra sentirse valorados y motivados, lo que ayuda
significativamente en su contribucion dentrode la organizacion. Dicha convivencia
en donde la colaboracién es constante y el reconocimiento es ideal permite aumentar
el compromiso y lealtad, lo que se traduce en buenos resultados para la empresa o
institucion.

Por otro lado, una cultura constructiva fomenta el desarrollo de un trabajo
colaborativo, incentivando aspectos tales como la comunicacion asertiva y el
intercambiode ideas, aquello permite la creacién de un entorno en donde los

colaboradores confian y por ende se comunican de manera segura contribuyendo



con ideas que ayudan a solucionar problemas (Tomasi et al., 2020), es preciso
indicar que dicha colaboracion no solo favorece en la resolucion de los conflictos,
dado que también fortalece las relacionesentre los trabajadores y la efectividad en

el proceso comunicativo.

Dicha cultura se refleja como un alto rendimiento en las organizaciones,
puestoque la autonomia es esencial para que cada uno de los integrantes de la
organizacion pueda fortalecer sus habilidades individuales, para con ello
colaborar en las actividades empresariales y generar resultados favorables. Las
instituciones que cuenten con este tipode cultura detallan altos estandares de
desempefio y se encuentran constantemente identificando oportunidades para
mejorar tanto individual como colectivamente, es por ello que se entiende que la
unidad educativa que cuente con este tipo de cultura se caracterizara por impulsar

la innovacion y la competitividad.

5.3.2.3 Cultura pasiva defensiva

La cultura pasiva defensiva dentro de cualquier organizacion se encuentra
representado por aquellos comportamientos que se utiliza para evitar cualquier tipo
de problema dentro de la empresa (Ordofiez y Osorio, 2024), en base a ello este tipo
de cultura demanda que los colaboradores se muestren conformistas y fomenten la
seguridadsobre aspectos como la innovacion, lo cual se puede traducir en problemas

con consecuencias graves para el desarrollo organizacional.

Este tipo de cultura organizacional puede llegar a limitar el desarrollo del



potencial que tienen los colaboradores, lo cual afecta directamente al aporte que
puede brindar al desarrollo organizacional (Siqueiros y Vera, 2022), los individuos
que forman parte de la empresa al encontrarse con este tipo de cultura se limitan a
tomar decisiones confortables o que no demanden un desafio significativo, aquello
evitando resultados negativos, sin embargo aquello no termina siendo productivo
dado que crea la ilusion de una falsa innovacion y por ende evita el desarrollo para

generar una capacidad adaptativafrente a una sociedad cambiante.

En base a ellos se puede entender que la cultura pasiva defensiva puede dar
paso ala creacion de una convivencia en donde destaca la desconfianza y la falta
una comunicacion transparente, la inseguridad puede invadir la organizacion,
limitando el hecho de compartir ideas entre los trabajadores, 1o que no permite la

resolucion adecuadade problemas.

Por otro lado, este tipo de cultura organizacional tiene una consecuencia de
gran impacto para el desarrollo de los individuos que forman parte de la empresa,
puesto que disminuye la motivacién y el compromiso, valorando mas la
conformidad (Siqueiros y Vera, 2022), lo cual conlleva a que los colaboradores se
sientan desmotivados y por ende poco valorados, limitando las oportunidades para
fortalecer sus habilidades y destrezas, locual a la vez se transforma en una bajo

rendimiento laboral.



5.3.2.4 Cultura agresiva defensiva

Desde la perspectiva de Pacheco et al (2023) la cultura agresiva defensiva
dentro de una organizacion se representa por conductas mostrada por los
colaboradores que se atribuyen a lo competitivo y el control, teniendo aquello en
cuenta aquel tipo de cultura permite que los colaboradores y directivos puedan
hacer uso de diferentes estrategias depresion para cumplir con los objetivos que
sean planteado, en base a ello se puede entender que tienen efectos negativos dado
que de manera directa los colaboradores estincompitiendo de manera exagerada y

poco empatico.

Tomando en cuenta lo analizado previamente una cultura agresiva defensiva
expresa una convivencia conflictiva y estresante para cada uno de los colaboradores,
dadoque aquellos se sentiran bajo presion constante para poder superar a su
competencia que son sus propios compafieros, lo que puede conllevar a una
competencia poco sana y estresante. Dentro de este tipo de cultura se puede
desarrollar una diversidad de conflictosy problemas entre los colaboradores lo que
afecta negativamente al trabajo colaborativo ypor ende a los resultados de la

organizacion frente a su publico objetivo.

Se puede establecer que este tipo de cultura no es apropiado si se quiere
conseguir una convivencia armonica y de confianza, puesto que no incentiva a la
creatividad e innovacidn, centrandose mas en la competitividad dentro del area

laboral (Jara, 2022), dado que la critica dentro de este ambiente es constante y



aquello desmotiva a los empleados a tomar riesgos para innovar, por lo que se limita
la capacidad para adaptarse acambios y utilizar diferentes oportunidades para
mejorar, por lo que su aporte no tendra una significancia alta dentro de la

organizacion.

Una de las consecuencias mas importantes dentro de la cultura agresiva
defensivaes el bajo nivel de compromiso y ética entre los colaboradores, puesto
que los aspectos que dominan son la critica y la competencia, la cual no mide nada
con tal de ser mejor que los demas, aquello causa que una gran cantidad de
empleados se sientan desmotivados constantemente, aquello complementado con
la falta de apoyo por los directivos no permite un desarrollo adecuado que las

habilidades individuales por ende segenera un bajo rendimiento laboral.

6 Relacién entre liderazgo y cultura organizacional

El liderazgo se vincula con la cultura organizacional de manera relevante,
puesto que incide el cumplimiento de los objetivos de la organizacion, en base a
ello el liderazgocumple con un rol determinante en el desarrollo y control de la
cultura organizacional, dado que sus acciones y decisiones inciden directamente en
la definicion de aquellos valores y comportamientos qué caracteriza a la empresa
(Lucena, 2021). Considerando aquello dentro de las unidades educativas el lider

debe contar con la capacidad para poderbrindar un ambito laboral adecuado para



que todos los docentes puedan desarrollar sus habilidades y aplicar metodologias
innovadoras en el proceso de ensefianza y aprendizaje.

Se debe tener en cuenta que los lideres son los principales transformadores
de la cultura organizacional, puesto que son los encargados establecer los objetivos
y valores a seguir dentro de la organizacion, lo cual se presenta como la base para
la definicién de la cultura (Moreno y Arredondo, 2023), por ello los lideres deben
tener en cuenta que su proceso comunicativo debe ser asertivo para orientar a los
colaboradores a conductas que estén alineado a los objetivos de la institucion, en
base a ello se entiende que el lider incide de manera significativa en toda accion

que se vincule con el desarrollo de la culturaorganizacional.

Otro aspecto a considerar es que los lideres cuentan con la capacidad para
reforzar aspectos vinculados a la cultura organizacional, lo cual requiere de
habilidad para gestionar las estrategias necesarias dentro de la organizacion (Gago
et al., 2020), la formaen que los lideres se comportan y aplican la diversidad de
métodos para llevar a cabo sus responsabilidades ayuda a fomentar un ambito
caracterizado por una conducta adecuada yprofesional, lo que se visualiza como

relevante para que la empresa o institucion pueda tener un adecuado rendimiento.

De la misma manera es importante analizar la relacion desde la otra
perspectiva, dado que la cultura organizacional segun su tipo puede incidir
positivamente o negativamente en el éxito del liderazgo, dado que en base a la
cultura en la cual se desenvuelva sus habilidades y decisiones pueden tener
impactos diferentes, por ello se entiende que lo mas propicio es una cultura

constructiva en donde la colaboracion es esencial y el respeto es mutuo, aquello



permitira que tanto lideres como colaboradores puedan tener un desarrollo
esencial de sus propias habilidades lo cual aporta significativamente al

rendimiento laboral en general.

7 METODOLOGIA EMPLEADA
Para la realizacion de la investigacion es importante tener en cuenta una
metodologia especifica, puesto que asi sera posible el cumplir con los objetivos
de la tematica relacionada con el liderazgo ir a cultura organizacional, para ello
se consideranlos siguientes elementos metodologicos:

7.1  Enfoque de investigacion

La presente investigacion se enmarca dentro de un enfoque cuantitativo.
Este enfoque se fundamenta en la recoleccion y anélisis de datos numéricos, lo cual
permite identificar la relacion entre las variables estudiadas, en este caso, liderazgo
y cultura organizacional. Segun Pita y Pétergas (2002), este enfoque se caracteriza
por analizar datos numéricos para establecer relaciones entre variables, lo que
facilita la identificacion de patrones y la validacion de hipotesis a través de técnicas

estadisticas.

El estudio es de corte transversal porque se realiz6 en un solo momento del
tiempo, como lo menciona (Hernandez Sampieri et al., n.d.), este tipo de estudios
se lleva a cabo en un punto unico en el tiempo, permitiendo observar y analizar las
variables de interés en un contexto especifico sin la necesidad de seguimiento a lo

largo del tiempo.



7.2  Disefio de Investigacion

Para el disefio de investigacion, se opt6 por un disefio no experimental, tal
como sugieren Agudelo et al. (2008), el cual evita la manipulacion deliberada de
las variables. Este disefio es adecuado para observar y analizar la relacion entre el
liderazgo y la cultura organizacional en el contexto educativo, especificamente en
la ciudad de Cotopaxi, sin intervenir en el comportamiento natural de las variables.

7.3 Técnica de Investigacion

Para entender mejor el tema y llegar a conclusiones precisas, vamos a
utilizar encuestas como herramienta de investigacion. Al hacer preguntas
especificas y recopilar datos, podremos obtener informacion de primera mano que
nos permita tomar decisiones informadas y concluir nuestra investigacion de
manera efectiva.

7.4 Alcance de la Investigacion

En cuanto al alcance, la investigacion es de tipo descriptivo y correlacional.
El enfoque descriptivo se utiliza para obtener una vision detallada y comprensiva
de las variables. Para Valle et al. (2022) el enfoque descriptivo permite un anlisis
profundo que facilita la comprension del problema investigado. Mientras que el
alcance correlacional busca determinar la relacion existente entre el liderazgo y la
cultura organizacional, como lo menciona (Ramos-Galarza, 2020).

75 Andlisis de Datos

Para la presente investigacion se uso el software SPSS version 2.6, que

permite realizar analisis estadisticos detallados y gestionar datos de manera



7.6

eficiente. Para determinar la fiabilidad de los instrumentos se aplicara el Alfa de
Cronbach, que mide la consistencia interna de los cuestionarios y escalas utilizadas,

asegurando que los items en los instrumentos de medicion sean coherentes y fiables.

A continuacién, se aplicaran las pruebas de normalidad de Shapiro-Wilk
para evaluar si los datos siguen una distribucion normal. Esto es importante porque
muchas pruebas estadisticas y técnicas de analisis asumen que los datos estan
distribuidos normalmente. Si los datos no cumplen con esta suposicién, es posible
que necesites usar metodos alternativos o transformaciones para obtener resultados

validos.

Debido a que las pruebas de normalidad confirmaron que los datos no siguen
una distribucion normal, se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman para
evaluar la relacion entre las variables, empleando el programa SPSS para el analisis
de datos. Este enfoque permitio realizar un analisis detallado y preciso de la relacién

entre liderazgo y cultura organizacional en el contexto educativo investigado.

Instrumentos de Investigacion

Para la recoleccion de datos, se uso los siguientes instrumentos:

Cuestionario de Liderazgo MLQ

Para este caso se utilizo el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial MLQ
que contiene 14 items para proporcionar una descripcion del estilo de liderazgo y

como una alternativa de respuesta: “1 = Nunca; 2 = De vez en cuando; 3 = A veces;



4 = Bastante a menudo 5= Con frecuencia, si no siempre” (Bass y Avolio, 1990).

Bass y Avolio (1990) plantean un alfa de Cronbach dentro de su instrumento
con un valor de 0,958 que determina una factibilidad excelente, dado que, se puede

aplicar en diferentes métodos de uso.

Tabla 2 Estilos que evalua el cuestionario MLQ

) Variables de ; y
Estilos Items Interpretacion
Segundo Orden
Indica si tiene la confianza de sus
subordinados, mantiene su fe y
Influencia Idealizada 1,2 respeto, muestra dedicacion a ellos,
apela a sus esperanzas y actia como
un modelo a seguir.
Mide el grado en el que proporciona
una vision, una simbolos e imagenes
) Motivacion apretados para ayudar a otros a
Liderazgo _ 3,4 .
_ Inspiradora concentrarse en su trabajo y trata de
Transformacional o _
que los demas sientan que su trabajo
es importante.
Muestra el grado en que alienta a los
demas a desarrollar la creatividad para
Estimulacion - abordar problemas de forma
Intelectual ’ innovadora, crea un entorno que sea
tolerante a las situaciones
aparentemente extremas.
] Muestra el grado en que se dirige a los
Liderazgo ) _
) Recompensa demaés para que se sientan
Transaccional ) 7,8 )
Contingente recompensados, enfatiza lo que espera

de ellos y reconoce a sus logros.




Consideracion Se caracteriza por corregir las fallas

91
Individual de los deméas al momento.
_ Indica si evitan tomar decisiones e
Manejo por ]
Ny 11,12 involucrarse en los asuntos que son
excepcion _
_ importantes.
Liderazgo
: : Indica si evitan tomar decisiones e
Laissez- Faire
Liderazgo Laissez- 1314 involucrarse en los asuntos de
Faire ’ alcanzar los objetivos planteados por

la organizacion.

Nota: Adaptado del Multifactor Leadership Questionnaire MLQ.

Cuestionario de la Cultura Organizacional Denison

Para analizar la Cultura Organizacional, se recurrio al cuestionario conocido
como Denison Organizational Culture Survey, una herramienta desarrollada por
Daniel Denison en la Universidad de Michigan. que contiene 36 items para la
medicion y la evaluacion de la cultura en las organizaciones y como una alternativa
de respuesta: “1 = Nunca; 2 = De vez en cuando; 3 = A veces; 4 = Bastante a menudo

5= Con frecuencia, si no siempre”(Contreras Cueva & Gomez Gémez, 2018).

Tabla 3 Vvariables del cuestionario de Cultura Organizacional

Dimension Subdimensién items
Empoderamiento lal3
Implementacion  Trabajo en equipo 4al6
Desarrollo de capacidades 7al9
Valore centrales 10 al 12
Consistencia Acuerdo 13al 15
Coordinacion e integracion 16 al 18

Adaptabilidad  Orientacion al cambio 19al 21




Orientacién al cliente 22 al 24

Aprendizaje organizativo 25 al 27
Direccion y propoésitos
o Y Prop 28 al 30
o estrategicos
Mision o
Metas y objetivos 31al 33
Vision 34 al 36

Nota: Adaptado del cuestionario de Denis

7.7 Prueba de Hipdtesis

Para la prueba de hipdtesis, se formul6 la pregunta: "¢ Cudl es la relacion
entre el liderazgo y la cultura organizacional en la Unidad Educativa Hermano

Miguel?" Las hipoétesis planteadas fueron:

Ho: No existe relacion entre el liderazgo y la cultura organizacional en la

unidad educativa Hermano Miguel.

H1: Existe una relacion entre el liderazgo y la cultura organizacional en la
unidad educativa Hermano Miguel.

7.8  Poblacién y muestra

La poblacion de estudio se compone de 150 miembros de la comunidad
academica de la unidad educativa Hermano Miguel, quienes participaron

voluntariamente en la investigacion.

Para el célculo de la muestra se considerd la poblacién antes mencionada,

aplicando la formula para muestreo aleatorio simple.



N(Z)*p(1 —p)

T -1 + @ - p)

150(1.96)20.5(1 — 0 — 5)

"0.05)2(150 — 1) + (1.96)20.5(1 — 0.5)

n =108

Los resultandos de la muestra indican un tamafio de 108 personas, a quienes

se les aplicara los instrumentos antes mencionados.

8 RESULTADOS Y ANALISIS DE LA INFORMACION

8.1 Resultados obtenidos de la confiabilidad

La confiabilidad de los datos obtenidos mediante la aplicacion del
cuestionario direccionada al objeto de estudio, se puede establecer de manera
concreta mediante la aplicaciéon del denominado alfa de Cronbach que requiere de
la ayuda de la herramienta denominada SPSS, lo cual requiere de la ayuda de la
herramienta virtual SPSS, a través de ello se puede establecer lo fiable que resulta
la investigacion respecto a sus resultados,de tal manera se establece la importancia

que tiene dicho valor.

En base a ello se considera de gran relevancia el uso del programa
denominado SPSS, ademas de considerar la valoracion que tiene cada puntaje

midiendo la efectividaddel mismo y por ende su confiabilidad.



Tabla 4 Rango de fiabilidad del alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de
coeficiente Alfa de Cronbach los items analizados

[0;0,5] Inaceptable

[0,5;0,6[ Pobre

[0,6;0,7[ Débil

[0,7;0,8] Aceptable

[0,8;0,9[ Bueno

[0,9;1] Excelente

Nota: obtenido de Oviedo y Campo (2005)

En base a lo visualizado en tabla 4 es posible destacar los intervalos que se
utilizan para medir el coeficiente del alfa de Cronbach, lo cual se refleja en una
valoracion cualitativa que va de inaceptable hasta excelente, preciso recalcar que
mientras n&se acerca a 1 mayor sera la confiabilidad y por ende los resultados seran

de gran importancia para la investigacion.



Tabla 5 Fiabilidad
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,956 49

Nota. Obtenido de programa SPSS V26

En la tabla 5 es posible observar que la fiabilidad de los datos adquiridos
mediantela aplicacion del instrumento de recoleccion de datos es positiva, se utiliza
el rango de valoracién para poder medir aquel, mediante lo cual se obtiene como
coeficiente el siguiente valor ,959, el cual se acerca a uno estableciéndose como
excelente en la escala de valoracién, es preciso que para aquello se tome en cuenta
los elementos del cuestionario, haciendo alusion a las 49 preguntas que se
consideraron. Mediante esto se puede establecer el instrumento y los datos que iban
de él son totalmente confiables, presentando informacion coherente y veridica,
aquello da paso a la realizacién de los siguientes analisis estadisticos para llegar a

la comprobacion de la relacion entre el liderazgo y la cultura organizacional.

8.2 Prueba de normalidad

Para la realizacion de la prueba de normalidad es preciso tener en cuenta
lo que indica Sanchez (2020) donde establece que aquella prueba compara la
distribucion acumulada empirica de los datos de una muestra con la distribucion
esperada si aquellosfueran normales, en base a ello se debe tener en cuenta que, si

la diferencia que se visualiza es alta, la hipétesis alternativa deber ser rechazada,



pero si el valor es menor que el nivel establecido de significancia se rechaza la
hipétesis nula.

Tabla 6 prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,860 108 ,012
Cultura 927 108 ,0034

Nota. Obtenido de programa SPSS V26

En la tabla 7 se observa que la prueba de normalidad realizada sobre los
datos obtenidos de la muestra seleccionada se llevo a cabo mediante la prueba de
Shapiro-Wilk, dado que la muestra estda compuesta por 108 personas. Los
resultados para las variables de liderazgo y cultura organizacional muestran
valores de ,860 y ,927 respectivamente, con niveles de significancia de ,012 y
,0034 que no superan el margen de error establecido (p < 0.05). Por lo tanto, se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipo6tesis alternativa, lo que indica que los
datos no siguen una distribucién normal. Debido a esto, se decide utilizar el
coeficiente de correlacion de Spearman para analizar la relacion entre las

variables.

8.3 Criterio de decision

Para poder establecer la distribucion se consideran los siguientes criterios de

eleccién:



Para poder establecer la distribucién se consideran los siguientes criterios de eleccion:
Sip>0,05 No rechazalaHo .

Sip<0,05 RechazalaHo.

8.4  Variable Estilo de Liderazgo

Tabla 7 Estilo de Liderazgo

Estilo de Liderazgo

Liderazgo Transformacional 25,83%
Liderazgo Transaccional 12,42%
Liderazgo Laissez-Faire 27,48%

Elaborado por: Equipo de Trabajo

De acuerdo con la Tabla 8, al analizar los items disefiados para identificar
los estilos de liderazgo basandose en las respuestas de los docentes vy
administrativos, el estilo de liderazgo que prevalece, con el mayor porcentaje de

datos, es el liderazgo laissez-faire, con un 27,48%.

8.5  Comprobacién de hipotesis
Para verificar las hipotesis del estudio, se deben analizar los datos

recolectados con los instrumentos correspondientes a las variables de liderazgo y



cultura organizacional. Dado que los datos no siguen una distribucién normal, se
utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman para el analisis. Con base en esto,
se formulan las siguientes hipotesis:

Ho: el liderazgo no tiene relacion con la cultura organizacional en la
unidadeducativa Hermano Miguel.

H21: el liderazgo tiene relacion con la cultura organizacional en la

unidadeducativa Hermano Miguel.

8.6 Correlaciones

Tabla 8 Correlacion de variables

Correlaciones

. Cultura
Liderazgo .
organizacional
Coef|C|e.r1te de 1,000 707"
Liderazgo correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . <.001
N 108 108
Spear Coeficiente de
man - 707" 1,000
Cultura correlacion
organizacional | Sig. (bilateral) <.001 .
N 108 108

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Obtenido de programa SPSS V26

Nota. Obtenido de programa SPSS V26



En la tabla 9 es posible observar los datos relacionados con la correlacion
entre las variables de estudio. Es importante indicar que se utiliza el coeficiente de
Spearman para medir la relacion debido a que la distribucion de los datos no es
normal, lo que hace necesario emplear este coeficiente para obtener resultados mas
precisos. Los resultados obtenidos muestran que el liderazgo y la cultura
organizacional se relacionan con un coeficiente de correlacion de 0,707 y un valor

de significancia (bilateral) de 0,001.

Estos resultados permiten establecer que existe una relacion fuerte y
positiva entre el liderazgo y la cultura organizacional, lo que conlleva a rechazar
la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa. Esto indica que el liderazgo
tiene una relacion significativa con la cultura organizacional en la Unidad

Educativa Hermano Miguel.

9 Discusion de resultados

En el presente estudio se tiene por objetivo establecer la relacion entre el
liderazgo y la cultura organizacional dentro de la Unidad Educativa Hermano
Miguel. Para llevar a cabo este analisis de manera estadistica, se aplicé el
coeficiente de Spearman, obteniendo como resultado una relaciéon alta y
estadisticamente significativa entre ambas variables, con un coeficiente de 0.707.
Este valor indica que la relacién positiva fuerte, permitiendo concluir que el

liderazgo incide directamente en la cultura organizacional de la Unidad Educativa



Hermano Miguel.

Este hallazgo se alinea con lo propuesto por Moreno y Arredondo (2023),
quienes en su investigacion encontraron un coeficiente de 0.730 al analizar la
relacion entre liderazgo y cultura organizacional en empresas comerciales. Segun
estos autores, el liderazgo dentro de las organizaciones empresariales cumple un rol
determinante para tomar decisiones y resolver problemas de manera adecuada. La
incidencia del liderazgo es significativa, y en lo que respecta a la cultura
organizacional, esta se convierte en un marco esencial para garantizar una

convivencia arménica y productiva en relacion con los objetivos de la empresa.

Por otro lado, al considerar una relacion positiva y directa entre las variables
de liderazgo y cultura organizacional, se puede entender que la primera influye
fuertemente sobre la segunda. Es, por lo tanto, esencial controlar este aspecto para
fomentar una cultura organizacional positiva. Este enfoque es apoyado por Pedraja
et al. (2020), quienes reportaron un coeficiente de 0.715 en su estudio sobre
liderazgo transformacional en instituciones educativas. Destacan que un liderazgo
adecuado genera un entorno en el cual los colaboradores pueden desarrollarse

correctamente y, por ende, cumplir con los objetivos institucionales.

De igual manera, se puede afirmar que factores demograficos como la edad
o el género, junto con el liderazgo, influyen directamente en el desarrollo de la
cultura organizacional. Diversos estudios, como los de Ordofiez y Osorio (2024),
quienes obtuvieron un coeficiente de 0.725 en su analisis de la relacion entre

liderazgo y diversidad, demuestran que el liderazgo, la diversidad y la experiencia



son elementos esenciales para el desarrollo personal y para cumplir con los

objetivos de una cultura organizacional positiva.

En cuanto a las hipotesis establecidas, al ser aceptada la hipdtesis alternativa,
es importante enfocar las actividades y planificaciones en la capacitacion del
personal para fortalecer las habilidades de liderazgo, lo que a su vez fomentara una
cultura organizacional centrada en estas variables. Guzmén et al. (2022), con un
coeficiente de 0.740 en su investigacion sobre capacitacion y cultura
organizacional, subrayan que la capacitacion y especializacion del personal es
crucial para desarrollar habilidades de liderazgo, las cuales contribuyen
significativamente a crear una cultura organizacional efectiva y alineada con los

objetivos institucionales.

Por Gltimo, dentro de la cultura organizacional de la institucion, es esencial
implementar un liderazgo transformacional que permita que las dimensiones de la
cultura se adapten a las necesidades de los colaboradores, garantizando asi el
cumplimiento de los objetivos en los parametros establecidos. Guzman et al. (2022)
también indican que la cultura organizacional es un factor determinante para
cualquier institucion, y por ello, requiere un liderazgo adecuado que pueda dirigir
el proceso administrativo y crear un ambiente propicio donde todos los participantes

puedan contribuir a la organizacion.

10 IMPACTOS



10.1  Impacto técnico
Mediante la realizacion del presente trabajo se puede considerar que se
cuenta con un impacto técnico especificamente en el aspecto tecnoldgico, puesto
que es necesario utilizar diferentes herramientas para adquirir los datos y para
posteriormente analizarlos demanera estadistica, lo cual aporta significativamente
al conocimiento que se tiene respecto a las habilidades tecnoldgicas.
10.2  Impacto social
La investigacion al analizar la temética del liderazgo y la relacion con la
cultura organizacional de la unidad educativa hermano Miguel, desarrolla un
impacto importante en aspectos que se vinculan con la gestién de actividades
dentro de las instituciones académicas y por ende brinda beneficios a todoslos
integrantes de la comunidad educativa.

10.3  Impacto econdémico

Al llevar a cabo el proceso investigativo fue posible comprender que un
liderazgo dxoayuda al desarrollo de una cultura organizacional positiva donde el
respeto y la innovacion son constantes, lo cual resulta necesario para llevar a cabo
una gestion adecuada de los recursos y funciones.

Se debe tener en Claro que el impacto econdmico no es igual, aquello quiere
decirque en base al tipo de institucion educativa y las necesidades que se presenten

el impacto puede ser muy diferente.

11 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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Conclusiones

Mediante la aplicacion del analisis bibliografico referencial se pudo
identificar cada uno de los conceptos tedricos que sustentan al liderazgo y la
cultura organizacional, destacando aportes significativos que aluden a la relacion
entre ambas variables. De la misma manera fue posible cumplir con otro de los
objetivos especificos evaluando que la relacion entre las variables es positiva y
por ende es requerido su adecuada aplicacion puesto qué refleja un impacto
positivo en el &mbito social, técnico y econdmico.

El andlisis de los estilos de liderazgo en la Unidad Educativa Hermano
Miguel, basado en las respuestas de docentes y personal administrativo, indica
que el estilo predominante es el liderazgo laissez-faire, con un 27,48% de
prevalencia. Este estilo de liderazgo se caracteriza por una menor intervencién
directa y una mayor autonomia para los miembros del equipo. Aungue este
enfoque puede fomentar la independencia y la auto-motivacién, también puede
tener implicaciones en la cohesion y la eficacia del equipo. Es esencial que la
institucién evalle como este estilo de liderazgo esta impactando la cultura
organizacional y el desempefio general. Considerar ajustes en el estilo de
liderazgo podria ser beneficioso para mejorar la dindmica organizacional y
alcanzar los objetivos institucionales de manera mas efectiva.

En conclusion, en base a los resultados obtenidos se puede establecer que
existe una relacion fuerte y positiva entre el liderazgo y la cultura organizacional
en la unidad educativa Hermano Miguel, aquello adquirido mediante la obtencion

de los datos derivados de la encuesta y posteriormente analizados en el programa
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SPSS, en donde mediante la aplicacion del coeficiente de correlaciéon de

Spearman se obtuvo el siguiente valor ,707.

Recomendaciones

Para comprender mejor el liderazgo y la cultura organizacional, se
recomienda que en futuras investigaciones se enfoquen en revisar y actualizar las
definiciones tedricas de estos conceptos. Es fundamental que busquen libros y
articulos recientes que aborden nuevas ideas y enfoques en liderazgo y cultura
organizacional, especialmente en el contexto educativo. Esto permitira construir
una base tedrica mas solida y adaptar los conceptos a la realidad de las
instituciones educativas actuales. Al hacerlo, podran asegurar que los resultados

sean mas Utiles y aplicables en estudios futuros.

En vista de los hallazgos de esta investigacion, se recomienda a los
directivos de la Unidad Educativa Hermano Miguel que estén dispuestos a
adaptarse a un estilo de liderazgo mas equilibrado segun las circunstancias y las
necesidades de sus colaboradores. Aunque el liderazgo laissez-faire puede ser
favorable en ciertas situaciones, es importante que los lideres sean conscientes de
la magnitud que tiene su participacién en la toma de decisiones y en asuntos
importantes. Por lo tanto, es fundamental que los lideres sean capaces de
balancear la autonomia con la orientacion y el apoyo cuando sea necesario para

asegurarse de que se alcancen los objetivos de la organizacion.



Dado que la relacion entre liderazgo y cultura organizacional es fuerte y
positiva, se recomienda extender este anlisis a nivel de la provincia de Cotopaxi,
no solo en el sector educativo, sino también en otros sectores. Realizar estudios
en diversas areas, como el sector empresarial, el sector publico, y organizaciones
sin fines de lucro, permitiria comprender mejor como el liderazgo influye en la
cultura organizacional en distintos contextos.
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