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Presentamos el presente 

ierno 

que los resultados contribuyan a entender los problemas del liderazgo y la cultura 

organizaciona

.  

La i  surg  

ctivo, y haber observado una incipiente 

y teniendo como principal , conocer del 

liderazgo y de la cultura organizacional en esta in : el objetivo de la 

 

Pasco. Asimismo, en la i , h  alternativa; El 

liderazgo  incide favorablemente en el 

desarrollo de la cultura organizacional (valores, creencias, conocimientos y formas 

de pensar), co, el tipo de 

1 

trabajadores de la entidad en estudio. 

 

         Los Tesistas. 
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1.1.  

 
 (Cardona & Rey, 2012), el liderazgo es considerado como 

una de las competencias directivas valiosas por muchas empresas; 

 subordinado, para desarrollar el liderazgo en 

- er, 

 

Por tanto, el liderazgo se constituye en un factor de cambio y 

sean estas 

dirigir las organizaciones.  Las ciencias de la admi

paradigmas, nuevos estilos de manejo de las organizaciones, basados en 
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 calidad

directivo

organizaciones depende directamente de las capacidades y habilidades 

de sus conductores y/o directivos de las organizaciones. 

    La con

mismo que requiere de gente preparada con talento profesional y afectivo, 

y del uso de un conjunto de herramientas, de la admini

de las organizaciones. 

trabajadores de la empresa s

relacionan (Cardona & Rey, 2012). En este contexto, cabe precisar, que 

los directivos de las organizaciones 

que, 

liderar las organizaciones basados en estos nuevos conceptos, es 

conveniente preparar a los colaboradores en el desarrollo de capacidades, 

cualidades y habilidades directivas y liderazgo colaborativo, a fin de 

en el servicio a los beneficiarios.  

La Aldea Infantil, del Gobierno Regional de Pasco, cuenta con un 

grupo de colaboradores que han asumido un nivel de compromiso con su 

, y que tienen la 

los 
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no existe un modelo de liderazgo directivo, definido, toda vez, que tanto el 

ello se traduce en el limitado impacto en la cultu

trabajadores que cumplen funciones, con limitado compromiso, en el 

 

En la 

an. Si el administrador 

endo un -

subordinado, generando deficiencias en su sistema de 

promisos de trabajo en sus colaboradores hacia 

a, donde 

el trabajador solo ve horarios fijos, tener un vestuario formal y estar 

especiales para celebrar como la navidad, sin premios al esfuerzo, en 

suma, cada trabajador y el grupo humano de 
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integrantes. 

A fin de superar estos problemas, limitaciones y carencias en la 

, 

del Gobierno Regional de Pasco, de falta de liderazgo directivo, que 

genera una cultura organizacional deficiente de falta de compromiso en el 

 liderazgo directivo basado en la 

 institucional, basado en nuevos paradigmas y 

trabajadores comprometidos en el trabajo, que buscan el bienestar de sus 

beneficiarios, y de la sociedad. F

organizacional. 

 

1.2.  

De acuerdo a la  de 

se  

1.2.1 . 

alcance fue 

Aldea Infantil  del Gobierno 

Regional de Pasco, que se encuentra ubicada a 4,380 msnm, en el distrito 

. 
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1.2.2  

El periodo de estudio comprend  06 meses del mes de octubre del 

mayo ; cabe precisar, por periodo de 

. 

 
1.2.3  

Se consider  a los trabajadores de Aldea Infantil  del 

Gobierno Regional de Pasco

encontraros que son 11 trabajadores. 

 
1.3.  

1.3.1 PROBLEMA GENERAL 

gional de 

Pasco? 

 
1.3.1.  

- 

Pasco? 

 
- 

organizacio

de Pasco? 

- 
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de Pasco? 

1.4.  

1.4.1 OBJETIVO GENERAL 

Id

Regional de Pasco 

 
1.4.2  

- 

organizacio

de Pasco. 

 
- 

de Pasco. 

 
- razgo Delegador y la cultura 

Pasco. 

 

1.5.  

liderazgo, y la cultura organ favorable como es la 

, frente a la 



15 
 

social, afectiva  familiar digna

la naturaleza de la 

. 

permiti  entender 

que coadyuva  a 

trabajadores y el mejor logro de metas y objetivos en .  

.   

1.6.  

Consideramos que existi  limitaciones de tiempo, materiales, y de acceso a 

 cabe precisar que, dada la labor de trabajo de los 

limitaci

los integrantes de la 

horas de trabajo de los miembros de la Aldea Infantil, sin embargo finalmente, se 

. 
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2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO 

Un antecedente muy importante para el desarrollo de la presente 

 (Rios, 

Rubiano, & Chilchilla, 2014) Identificar la 

contribuya en la perdurabilidad de la 

La 

cultura organizacional bien dirigida promueve el desarrollo perdurable de las 

organizaciones , Sin embargo, la mala gerencia de la misma 

liderazgo que se instauren dentro de las mismas. Sin embargo, la presencia del 

ii) La cultura se aborda desde varias perspectivas, pero de la 

misma manera que el liderazgo tiene una idea central para su entendimiento, en 
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iii) El rol del liderazgo 

arrollo de una 

iv) El liderazgo bien ejercido sirve como proceso facilitador de las relaciones 

inter

v) El liderazgo demanda una actitud transformadora, 

distribuido ampliamente en la actitud participativa de los empleados que hagan 

parte de los grupos de trabajo y vi) 

de procesos que genera un uso productivo del conocimiento dentro de la 

 

 militares (Nader & Castro, 2009), 

 determinar si la cultura organizacional 

y los valores personales y organizacionales influyen sobre los estilos de liderar tanto 

 como en civiles.

es 

Sosik, 2005; Krishnan, 2001, 2002; Giberson, 

Resick & Dickson, 2005). Donde los resultados, en general, mostraron cierto nivel 

de heterogeneidad. 
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2.2. -  

derazgo. - El liderazgo es m s una cuesti n de arte que una cuesti n 

gicos, derivado 

principalmente de habitual, 'experiencia' 'interesado' ' ntimo,'. Para Barnard (1938), 

la coordinaci n es un acto creativo. responsabilidad ejecutiva tambi n se destac . 

Cualquiera que sea la moralidad existe en un individuo llega a ser eficaz en su 

conducta, y la organizaci n como un colectivo de individuos que cooperan perdura 

en proporci n a la amplitud de la moral por el que se rige. Esta afirmaci n es s lo 

para decir que la previsi n, los prop sitos largos y altos ideales son la base para la 

persistencia de la cooperaci rboles y plantas viejas 

 (Mahoney, 2003). 

El Liderazgo.  Pinotti, J., El liderazgo es el proceso por el cual una persona 

tiene la capacidad para influir y motivar a sus seguidores de modo que contribuyan 

al logro de los objetivos establecidos y al zacional (House, 

Javidan, Hanges & Dorfman, 2002; Yukl & Van Fleet, 1992). Desde este punto de 

vista el liderazgo es fundamentalmente un proceso atributivo resultado de la 

 

d   posible 

observar un incremento de la influencia sobre sus seguidores, algo que no ocurre 

 y no es percibido como tal (Kats & Kahn, 1978). Tanto 

omo los seguidores poseen un guion o 

conductas esperadas de una 

&  las creencias acerca 

se tienen que comportar para ser considerados tales y que se 

espera de ellos (Eden & Leviatan, 1975; Munford, Zaccaro, Harding, Jacobs & 
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Fleishman, 2000; Wofford & Goodwin, 1994). Numerosas investigaciones 

experimentales apoyan esta & De Vader, 1984; Lord & Maher, 

1991; Phillips & Lord, 1981). Cuando los prototipos son motivados por las conductas 

 como tales. Estos son altamente 

 cual es esperable encontrar diferentes prototi  

en distintos grupos sociales y organizaciones. Las percepciones del liderazgo 

 En primer  

 

persona y las i  de los 

 

 efectividad -  

representaciones acerc  

con ellos y las posibles acciones en el ejercicio de su rol (Dwek, Chiu & Hong, 1995; 

Gervey, Chiu, Hong & Dweck, 1999). Es probable encontrar diferencias individuales 

entre las  

 Considerando que la 

 

  particular merece destacarse 

que ciertas habilidades de liderazgo son poco transferibles a contextos diferentes 

del cual se aprendieron. En un estudio realizado por Lord y Maher (1991) las 

habilidades de   

 transferencia a otros 

contextos diferentes. Por tratarse mayormente 

autores consideraron  

de h  
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otro requiere tiempo y flexibilidad  En un estudio previo (Castro Solano & 

Casullo, 2003) se  

civil y mili  puestos de responsabilidad 

 y autoridad reconocidos y que sabe conducir un 

grupo hacia  

generales dest  con el ascendiente y el 

carisma. Dentro de este grupo, los estudiantes cadetes consideran las 

 

 por los seguidores) y las conductas ejemplares, mientras que los oficiales 

  (Castro, 

2006). 

Estilos de Liderazgo. - 

liderazgo que se desarrollan en las organizaciones (tomados de La Consultora en 

Liderazgo Mind Tools, en Recursos Humanos Online -MindTools, 2011): i) 

- que constituye una forma de liderazgo transaccional donde 

 ejecuta sobre los empleados. No hay lugar 

para retroalimentaciones ni sugerencias, a menudo este tipo de liderazgo tiene altos 

trabajos donde no hay calificaciones pues las ventajas del control superan a las 

desventajas; ii) . - 

Este estilo se encuentra normalmente cuando hay altos riesgos de seguridad 

industrial; es decir, cuando se trabaja con maquinaria, sustancias peligrosas o 

Liderazgo 

- Este tipo de liderazgo es donde los lideres inspiran mucho 
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entus

propias que en las de sus equipos. Esto genera inconvenientes en el desarrollo de 

Liderazgo Participativo o 

. - 

en la toma de decisiones, aumentando la satisfacc

ayudando a desarrollar habilidades en cada empleado. Hace que los seguidores 

adapt

ver reflejados en la productividad y velocidad de procesos; v) Liderazgo Laissez-

faire.- 

es un tipo de lidera

su cuenta, este puede ser efectivo cuando los individuos del equipo tienen 

 Liderazgo Orientado 

a las Relaciones.-

completamente orientado a organizar, soportar y desarrollar el trabajo en equipo, 

es un estilo participativo, buscando foment

para el desarrollo correcto de la tarea que posea cada equipo; vii) Liderazgo 

Natural.- Es una auto-

 desarrollo de 

cualquier actividad a pesar de que este tipo de liderazgo sea de una manera 
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Liderazgo Orientado a la Tarea.- 

Es

los roles necesario, ordenar estructura, planificar, organizar y controlar, pero tienen 

gran  Liderazgo 

Transaccional.- Este estilo de liderazgo se basa en la idea en que el equipo acuerda 

referencia al pago a cambi

Liderazgo Transformacional. - Estos son 

organizaciones necesitan del liderazgo transformacional como el liderazgo 

transaccional, asegurando que la tarea se haga de manera apropiada mientras se 

consiguen otras iniciativas y se agrega valor (Rios, Rubiano, & Chilchilla, 2014). 

conveniente que las organizaciones, adopten adecuados estilos de liderazgo 

directivo como participativo, colaborativo y 

mejor performance a est  

La Cultura Organizacional (Gomez & Rodriguez, 2014).  Harris & 

Ogbonna1, es un concepto que expresa mo; 

                                            
1 Harris, L. C. & E. Ogbonna (1998) A three-perspective approach to understanding culture in retail 
organizations, Personnel Review, Vol. 27, Issue 2. 
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s investigaciones que 

de su utilidad, 

a los miembros organizacionales a dar sentido a su mundo social y a enfrentar los 

. as investigaciones que 

describen la cultura primordialmente como 

; 

2 

en rel

omparten.  

El concepto de cultura organizacional. - utilizado en las ciencias sociales como 

comprender la profundidad y amplitud de significados que involucra el estudio 

reconoce un rol imp

3. Paralelamente se revisa la contraparte 

                                            
2 Malinowski, 1976; Deal & Kennedy, 1982; Peters & Waterman, 1982; Smircich, 1983; Schein, 1985; 
Hampden-  
3Un excelente y muy completo trabajo respecto al origen y desarrollo del concepto de cultura y afines 
es posible encontrar en Harris, M. (1968)  The Rise of Anthropological Theory: A History of Theories 
of Culture, New York, Thomas Y. Crowell Company. 
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cultural del comportamiento humano en contextos organizacionales, lo que hace 

quello que los diferentes investigadores 

quieren decir con "cultura organizacional o corporativa". Tradicionalmente, el 

administrativos; sin embargo, los cambios que el mundo ha sufrido con 

a nota 

organiza

un papel dominante en el curso del pensamiento administrativo.4  

.- 

onalistas, seguidores de los 

planteamientos de B. Malinowski5, intentaron explicar el comportamiento social 

humano argumentando que la sociedad operaba sobre la base de los mismos 

principios generales que era posible observar en el funcionamiento de los de

organismos vivos. Para Malinowski la cultura se entiende como "el todo integral 

consistente de implementos y bienes de los consumidores, de charters 

constitucionales de los diversos agrupamientos sociales, de ideas humanas y de 

crafts, creencias y costumbres. [La cultura es] un aparato vasto, en parte material, 

                                            
4Lessem, R. (1992) Gestion de la Cultura Corporativa, 
siguientes (original, (1990) Managing Corporate Culture,Gover Publishing Co. Ltd., Aldershot, 
Inglaterra)  
5Malinowski, B. (1944) A scientific theory of culture and other essays, Chapel Hill, The University of 
North Carolina Press, pp 75-85. 
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en parte humano y en parte espiritual, mediante el cual el hombre es capaz de 

los postulados del funcionalismo universal de Malinowski, las instituciones sociales 

necesidades de los individuos miembros de una sociedad o tiende a desaparecer. 

Para Malinowski existe una naturaleza humana universal que se construye en torno 

 

s de la Escuela de las Relaciones Humanas; argumentaron que 

or del mismo. Para que la 

los grupos sean consistentes con los objetivos organizacionales, es decir, la 

Dentro del mismo marco 

-Brown6

humanos desarrollan para ordenar la vida social y sus relaciones con el entorno. 

Radcliffe-

                                            
6Radcliffe-Brown, E. B. (1949) Functionalism: A  Protest, American Anthropologist, 51:320-322. 
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las regularidades trans- -

el c

sociedad. 

Niveles de la Cultura Organizacional. - Los niveles de cultura organizacional se 

dividen 

Nivel de Comportamientos . - Estos son visibles y 

 

y no verbales., ii) Valores .- 

ejemplos de este nivel son las normas consuetudinarias y las costumbres., iii) 

Presuncion .-  profundo de la cultura y sus 

naturaleza, a diferencia de los comportam acceso 

o la 

 

 
2.3.  

Estilos de Liderazgo. - Todos tenemos un estilo natura

usando un solo estilo de liderazgo?: 
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contextos o situaciones diferentes exigen estilos particulares de liderazgo. 

e 

organizacional en el orden del 70% (EUCIM, 2015). 

Liderazgo. - El liderazgo puede ser definido como un proceso natural de influencia 

que ocurre entre una persona - 

que este proceso de influencia puede ser explicado a partir de determinadas 

los seguidores y por el contexto en el cual ocurre dicho proceso. 

Cultura Organizacional. - La cultura organizacional puede perfectamente 

entenderse como un sistema complejo de representaciones, capacidades y 

habilidades, que incluye todo lo que los seres humanos aprenden, como miembros 

de una sociedad, para resolver el problema de satisfacer sus necesidades, 

expectativas, obje

cultura organizacional se puede entender como un sistema de representaciones, 

capacidades y habilidades, que comparte un grupo de individuos para lograr sus 

objetivos y metas, actuando como  

 cambio en ella es una parte fundamental del proceso 

del liderazgo transformacional (Bass y Avolio,1990). Para Schein (1984), la cultura 
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 determinado ha 

inventado, descubierto o desarrollado como aprendizaje, que le permite lidiar con 

sus a considerarse 

como cultura, debe haber 

nuevos miembros como la forma correcta de 

con los problemas que se presenten. Desde la perspectiva de Mendoza Torres y 

Ortiz Riaga (2006), la cultura organizacional es un conjunto de 

una 

o negativa, y un marco cognitivo compartido.  
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3.1.  

3.1.1. T  

 
 mixto (cuantitativo  cualitativo) 

(Zampieri, 2014), es de tipo no experimental, observacional, dada la 

en primer no 

 alguno  

 de estudio; liderazgo y la cultura 

organizacional. 

 
3.1.2. N  

Dada la naturaleza no experimental de la sus 

variables en estudio  

el cual per  cada una de las variables 

en estudio. 
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3.2.  

3.2.1. M  

Descriptivo.  el descriptivo, permiti  describir en forma 

del liderazgo 

delegador), , a nivel de los trabajadores de la 

. 

Deductivo. -  para identificar, y evaluar el 

 de las variables 

de estudios, a partir del cual, precis

de estudio s, conclusiones y recomendaciones. 

Inductivo. -  estudiar las variables de estudio, 

las dimensiones, e indicadores en el lugar de los hechos, desde la evidencia 

instrumento - cuestionario), el mismo que nos 

 las 

realidad.  

 
3.2.2. D  

de 

como: 

 

G1 X1 C Y  

1)  
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2)  variable X en el grupo de estudio 

3) variable Y en el grupo de estudio 

Donde: 

X = Liderazgo 

Y = Cultura Organizacional.  

 
3.2.3. Universo y Muestra 

Dada la natura se 

 por todos los 

muestra. 

 
3.2.4. Universo de Estudio 

Directivos y trabajadores de la 

Gobierno Regional de Pasco. 

 
3.2.5. Universo Social 

El universo social, de la 

, que en total 

suman 11: 1 directivo y 10 colaboradores. 

3.2.6. U  

se conform  por los 

trabajadores de la 

Pasco. 
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3.2.7. M  

La muestra de fue de 11 trabajadores de 

, el mismo que 

fue elegida 

investigador

bajadores indicados en la siguiente muestra. 

Donde n = muestra 

 
  n = 11 trabajadores   

 

3.3.  

3.3.1. H  

En liderazgo incide favorablemente en el desarrollo de la cultura 

egional de Pasco 

 
3.3.2. H E  

H1  

del Gobierno  

Regional de Pasco. 

 
H2  

organizacional en  

Pasco. 
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H3  

  del Gobierno Regional  

  de Pasco. 

 
3.4.  

Variable Independiente X = Liderazgo  

Variable Dependiente Y = Cultura Organizacional 

3.5.  

Variable Independiente X = Liderazgo  

X = Liderazgo 

Indicadores: 

X1  =   

X2  = Liderazgo  

X3  = Liderazgo delegador 

Variable Dependiente Y = Cultura Organizacional  

Y = Cultura Organizacional 

Indicadores: 

Y1  = Cultura del conocimiento  

Y2  = Creencias organizacionales 

Y3  =  
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3.6.  

- 

, a los 

. 

El Instrumento que se utiliz  fue el cuestionario, el cual fue elaborado en 

previo cara a cara con el entrevistado para ganar su confianza; asimismo, cabe 

entrevistado.  

 

3.7.  

del uso de computadoras, el Microsoft Office: Word, Excel, sirvieron para presentar 

a 

 sis 

2. 
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4.1.  

L se 

te procedimiento de trabajo de campo

 la 

los trabajadores de la Aldea Infantil 

no Regional de Pasco, i

los resultados obtenidos producto del trabajo de campo; y finalmente v) Se 

realizar la contrasta

 

 
4.2. PRESENTA

OBTENIDOS 

 del proceso de  de datos, se proce

y en seguida se presenta, analiza e interpreta los resultados obtenidos 

de acuerdo al cuestionario y es como sigue:  
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4.2.1.  

4.2.1.1. Datos e os  

Evaluada los elementos de la muestra, luego de

de datos, se proce

01 siguiente: 

 

procesa  

 
N % 

Casos  11 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 11 100,0 

     

4.2.1.2. Confiabilidad de los Datos 

De acuerdo a la a

 

Tabla  

 

 

 

 

 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,893 21 
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4.2.2.  

4.2.2.1   

4.2.2.1.1 Se consulta a los niveles inferiores permitiendo la  

 entre sus miembros 

 

formal de los subordinados, y si 

autoridad del cargo  

 

 

 

 

 

 

 

 

   

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

alrededor del 82% considera que existe que la 

autoridad de la entidad se delega el cargo, y el 18% que afirma 

como se 

.  

 

Decisiones del Jefe - 

autoridad respecto al cargo. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

li

d

o 

De acuerdo 9 81,8 81,8 81,8 

Totalmente de acuerdo 2 18,2 18,2 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 
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4.2.2.1.2 los  

 

; las 
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Comunicaciones /o trabajadores de 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

id

o 

De acuerdo 8 72,7 72,7 72,7 

Totalmente de acuerdo 3 27,3 27,3 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 

 

 

   

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

alrededor del 73%. considera  acuerdo, que las 

comunicaciones entre el jefe y subordinado son interactivas y/o 

, 

el 27% existen tales comunicaciones 

favorables entre jefes y subordinados; tal como se muestra en el 

2.  
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4.2.2.1.3 Confianza en las personas y sus relaciones -  la 

 

sana 

n: 

habilidades y competencias de sus trabajadores, generando un 

ambiente de trabajo armonioso de buenas relaciones. las 
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Confianza en las capacidades, habilidades y competencias de los trabajadores, 
generando un ambiente de trabajo armonioso de buenas relaciones. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

l

i

d

o

De acuerdo 8 72,7 72,7 72,7 

Totalmente de acuerdo 3 27,3 27,3 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 

 

   

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

capacidades, habilidades y competencias de los trabajadores, 

generando un ambiente armonioso de buenas relaciones, y el 27% 

03 
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4.2.2.1.4 Recompensas materiales; salario, y otros 

incentivos 

favorable de sus trabajadores; no considera castigos o penas, las 

6: 

. 
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P  a nivel institucional, a un nivel de productividad laboral 

favorable de sus trabajadores; no considera castigos o penas. 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

li

d

o 

Totalmente en desacuerdo 5 45,5 45,5 45,5 

En desacuerdo 3 27,3 27,3 72,7 

Indiferente 1 9,1 9,1 81,8 

Totalmente de acuerdo 2 18,2 18,2 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 

 

  Fue  

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

en desacuerdo y en 

desacuerdo, que 

de los trabajadores, no considerando castigos ni penas, y solo el 18% 

os a nivel 

institucional 4 
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4.2.2.2.1 Centralizado en  

La autoridad d

centralizado en un solo jefe; las respuestas se muestran en la Tabla 

7: 
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7 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

alrededor del 73 de acuerdo y totalmente de acuerdo, 

que a nivel 

o el 

27 %, en desacuerdo , tal como 

5 

 

 

 

 

 

 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

l

i

d

o 

En desacuerdo 3 27,3 27,3 27,3 

De acuerdo 7 63,6 63,6 90,9 

Totalmente de acuerdo 1 9,1 9,1 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 
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5 

 

   Fuente:  

 

4.2.2.2.2 Comunicaciones verticales descendentes cargado 

 

La comun

subordinados es siempre descendente de arriba hacia abajo, 

; las 

8: 
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re descendente de arriba hacia 

 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

id

o 

En desacuerdo 3 27,3 27,3 27,3 

De acuerdo 7 63,6 63,6 90,9 

Totalmente de acuerdo 1 9,1 9,1 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 

 

   

 

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

alrededor del 73 de acuerdo y totalmente de acuerdo, 

que la 

Histograma 6 
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6 

 

4.2.2.2.3 nformal es vedada y considerada 

perjudicial; donde los cargos y tareas limitan a las personas 

El ejercicio de la autoridad en la entidad, es 

institucional adecuados, con cargos no muy pertinentes a la 

, se muestran en las respuestas en la 

9: 
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9 

n institucional adecuados, con cargos no muy pertinentes a la naturaleza de la 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

li

d

o 

Totalmente en desacuerdo 1 9,1 9,1 9,1 

En desacuerdo 2 18,2 18,2 27,3 

Indiferente 5 45,5 45,5 72,7 

De acuerdo 3 27,3 27,3 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 

 

   

 

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

alrededor del 46%. 

de instrumentos 

entre totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, tal como se muestra 

en el Histograma 7. 
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Histograma 7 

 

    

 
4.2.2.2.4 El liderazgo 

castigos y medidas disciplinarias; en obediencia a 

reglamentos, con limitadas recompensas. 

A la afirmaci

respeto y obediencia a los reglamentos, con limitados incentivos 

, las respuestas se muestran en la Tabla 

10: 
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Tabla N 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   Fuente:   

 

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

alrededor del 73%., 

disciplinarias, de respeto y obediencia a los reglamentos con limitados 

de tal 

, tal como se muestra en el Histograma 8. 

 

 

 

 

disciplinarias, de respeto y obediencia a los Reglamentos, con limitados incentivos 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

 En desacuerdo 6 54,5 54,5 54,5 

Indiferente 2 18,2 18,2 72,7 

De acuerdo 3 27,3 27,3 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 
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8 

 

Fuente: res   

 

 
4.2.2.3 Liderazgo Delegador (Participativo)  

4.2.2.3.1 Centralizad  

el liderazgo es centralizado en la 

un

rutinario 11: 
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11 

Se delega las funciones por lo general de rutina 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

 En desacuerdo 5 45,5 45,5 45,5 

Indiferente 1 9,1 9,1 54,5 

De acuerdo 5 45,5 45,5 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 

 

   

 Interpretaci  

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

alrededor del 46%., 

el Histograma 9. 
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9 

 

     

 

4.2.2.3.2 

 

; las 

12: 
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12 

 

 

 

 

 

 

 

   

 Interpretaci  

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

el 

100%., entre de acuerdo y totalmente de acuerdo, que la 

te en todos 

10. 

 

 

 

 

 

 

 

 

odos los niveles 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

li

d

o 

De acuerdo 7 63,6 63,6 63,6 

Totalmente de acuerdo 4 36,4 36,4 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 
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10 

 

    

 

4.2.2.3.3 

 

A 

grupo y equipos, sobre la base de la confianza y compromiso; las 

13: 
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13 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Fuente: resultados de  

 

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

alrededor del 73%, de los trabajadores esta entre de acuerdo y 

totalmente de acuerdo, que la 

grupos y equipos sobre la base de confianza y compromiso, como se 

muestra en el Histograma 11. 

 

 

 

 

 

 

 la confianza 

y compromiso. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

li

d

o 

Indiferente 3 27,3 27,3 27,3 

De acuerdo 3 27,3 27,3 54,5 

Totalmente de acuerdo 5 45,5 45,5 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 

 



58 
 

11 

 

4.2.2.3.4  

; las respuestas se muestran en la 

14: 
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14 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

alrededor del 100%, de los trabajadores esta entre de acuerdo y 

familiar, como se muestra en el Histograma 12. 

 

 

 

 

 

 

 

 

sociales de integr  

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

 De acuerdo 9 81,8 81,8 81,8 

Totalmente de acuerdo 2 18,2 18,2 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 
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12 

 

   

 

4.2.3.1 Cultura Organizacional  

4.2.3.1.1 rabajo en equipo y los  

 

logrados 15: 

 

 

15 
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Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

alrededor del 91%, de los trabajadores esta entre de acuerdo y 

como se muestra en el Histograma 13. 

 

 

 

 

 

 

En la in

resultados logrados. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

 Indiferente 1 9,1 9,1 9,1 

De acuerdo 9 81,8 81,8 90,9 

Totalmente de acuerdo 1 9,1 9,1 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 
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13 

 

   Fu  

 

4.2.3.2 Comparte conocimientos y experiencias en la toma  

 

decisiones compartimos nuestros conocimientos y experiencias en 

la organ 6: 
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16 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

alrededor del 100%, de los trabajadores esta entre de acuerdo y 

y toma de decisiones compartes sus conocimientos y experiencias, 

como se muestra en el Histograma 14. 

 

 

 

 

 

 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

li

d

o 

De acuerdo 10 90,9 90,9 90,9 

Totalmente de acuerdo 1 9,1 9,1 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 
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Histograma 14 

 

 

4.2.3.3  

se orienta al cliente y asume un comportamiento de 

aprendizaje individual y en equipo. 

y 

nuestros beneficiarios, y trabajamos para su bienestar en forma 

individual y en equipo

17: 
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17 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

alrededor del 100%, de los trabajadores esta entre de acuerdo y 

orientada a los beneficiarios y trabajan para alcanzar el bienestar 

individual y en equipos, como se muestra en el Histograma 15. 

 

 

 

orientada a nuestros beneficiarios, y trabajamos para su bienestar en forma individual y en 

equipo 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

 De acuerdo 10 90,9 90,9 90,9 

Totalmente de acuerdo 1 9,1 9,1 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 
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Histograma 15 

 

 

   

 

4.2.3.2 Creencias Organizacionales  

4.2.3.2.1  

y desarrollo personal (humano) 

A Nuestros colaboradores cuentan con alto 

; 

8: 
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18 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

alrededor del 100%, de los trabajadores esta entre de acuerdo y 

ores 

como se muestra en el Histograma 16. 

 

 

 

 

 

 

 

 

esarrollo 

personal (humano) 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

li

d

o 

De acuerdo 9 81,8 81,8 81,8 

Totalmente de acuerdo 2 18,2 18,2 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 
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Histograma 16 

 

    

 

4.2.3.2.2 Inspira un alto nivel de confianza en el trabajo 

colaborativo y/o participativo 

confianza en el trabajo colaborativo y participativo; las respuestas 

9: 
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19 

 

 

 

 

 

 

 

   Fuente: resultado  

 

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

alrededor del 91%, de los trabajadores esta entre de acuerdo y 

totalmente de acuerdo, que

confianza en el trabajo colaborativo y participativo; como se muestra 

en el Histograma 17. 

 

 

 

 

 

 

el trabajo colaborativo y 

participativo 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

li

d

o 

Indiferente 1 9,1 9,1 9,1 

De acuerdo 9 81,8 81,8 90,9 

Totalmente de acuerdo 1 9,1 9,1 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 

 



70 
 

Histograma 17 

 

     

 

4.2.3.2.3 Tiene horarios fijos, vestuario formal y castigos ante  

una falta 

Tenemos horarios fijos, nuestro personal 

cuenta con un vestuario formal, y consideramos castigos ante una 

falta  
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20 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

 tener 

horarios fijos, usar una vestimenta formal y considera el castigo ante 

respuestas; como se muestra en el Histograma 18. 

 

 

 

 

 

Tenemos horarios fijos, nuestro personal cuenta con un vestuario formal, y 

consideramos castigos ante una falta 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

li

d

o 

En desacuerdo 2 18,2 18,2 18,2 

Indiferente 6 54,5 54,5 72,7 

De acuerdo 3 27,3 27,3 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 
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Histograma 18 

 

    Fuente: resultados de la investig  

 

4.2.4.3 C   

4.2.4.3.1 

institucionales con inteligencia y probidad 

en equipo y los resultados 

logrados 21: 
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21 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

 

alrededor del 91%, 

resuelven problemas con inteligencia y probidad; como se muestra en 

el Histograma 19. 

 

 

 

 

 

con inteligencia y probidad. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

li

d

o 

Indiferente 1 9,1 9,1 9,1 

De acuerdo 7 63,6 63,6 72,7 

Totalmente de acuerdo 3 27,3 27,3 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 
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Histograma 19 

 

     

 

4.2.4.3.2  

 

socialmente con facilidad en fechas especiale

navidad y otros)  
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22 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

integra socialmente con facilidad en fechas especiales como: 

20. 

 

 

 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

li

d

o 

Indiferente 1 9,1 9,1 9,1 

De acuerdo 5 45,5 45,5 54,5 

Totalmente de acuerdo 5 45,5 45,5 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 
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Histograma 20 

 

     

 

4.2.4.3.3 Los trabajadores tienen coherencia entre sus  

 por su desarrollo  personal y 

profesional 

Los trabajadores tienen coherencia entre 

profesional 3: 
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23 

Los trabajadores ti

desarrollo personal y profesional 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

 

Porcentaje 

acumulado 

V

li

d

o 

De acuerdo 6 54,5 54,5 54,5 

Totalmente de acuerdo 5 45,5 45,5 100,0 

Total 
11 100,0 100,0 

 

    

 

Realizado el cuestionario a los trabajadores de la Aldea Infantil 

el 

100% de los trabajadores tienen coherencia entre sus acciones, su 

muestra en el Histograma 21. 
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Histograma 21 

 

 
4.3.  

4.3.1. H General  

4.3.1.1.  

Hi El liderazgo incide favorablemente en el desarrollo de la cultura  

 

Pasco 

Ho El liderazgo no incide favorablemente en el desarrollo de la cultura  

 organizacional en la Aldea Infantil San N  

Pasco 
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4.3.1.2.   

A 11 

variables de estudio, como se muestra en la tabla  24; y tablas cruzadas 

24 A y 24 B 

Tabla 24  
 

Resumen de procesamiento de casos 

 

Casos 

 Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

LIDERAZGO * 

CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

11 100,0% 0 0,0% 11 100,0% 

 

Tabla 24 A  
 

Tabla cruzada LIDERAZGO*CULTURA ORGANIZACIONAL 

 

CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

 

De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

 

LIDERAZGO Indiferente Recuento 5 0 
 

Recuento esperado 4,5 ,5 
 

De acuerdo Recuento 4 0 
 

Recuento esperado 3,6 ,4 
 

Totalmente de acuerdo Recuento 1 1 
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Recuento esperado 1,8 ,2 
 

Total Recuento 10 1 
 

Recuento esperado 10,0 1,0 
 

 

Tabla 24 B  
 

Tabla cruzada LIDERAZGO*CULTURA ORGANIZACIONAL 

 
Total 

LIDERAZGO Indiferente Recuento 5 

Recuento esperado 5,0 

De acuerdo Recuento 4 

Recuento esperado 4,0 

Totalmente de acuerdo Recuento 2 

Recuento esperado 2,0 

Total Recuento 11 

Recuento esperado 11,0 
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4.3.1.3. Prueba Chi Cuadrado 

s resultados 

resultado de la Chi cuadrado diferente de cero.  

 
Prueba Chi Cuadrado 

Pruebas de chi-cuadrado 

 
Valor gl (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 4,950a 2 ,084 

 3,929 2 ,140 

 2,882 1 ,090 

 
11 

  

 

4.3.1.4. Prueba Chi Cuadrado 

Al encontrar la Chi cuadrado de Pearson de 0.084 diferente de cero, 

se concluye que existe una liderazgo y la cultura 

organizacional, por tanto, se acepta rechaza la 

2     
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Histograma  22  
 

 

 

   Fuente: resultado de la investiga  
 

4.3.2. las   

4.3.2.1. Planteamiento de la Especifica 1 

H1.  

  y la cultura organizacional  

Gobierno Regional de Pasco 

Ho.  No  

  y la cultura organizacional en la Aldea Infantil San  

   Gobierno Regional de Pasco 
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a)  

Los 26, icos 

6; y tablas cruzadas 26 A y 26 B 

 
 
 
 

Tabla   
 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 

Casos 

 Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

Consultivo * 

CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

11 100,0% 0 0,0% 11 100,0% 

 

Tabla   
 

 

 

CULTURA 

ORGANIZ

ACIONAL 

  

De 

acuerdo 

  

Consultivo 

Indiferente Recuento 4 
  

Recuento 3,6 
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Tabla   
Datos es  

esperado 

De acuerdo Recuento 5 
  

Recuento 

esperado 
4,5 

  

Totalmente de 

acuerdo 

Recuento 1 
  

Recuento 

esperado 
1,8 

  

Total Recuento 10 
  

Recuento 

esperado 
10,0 

  

 

CULTURA 

ORGANIZACION

AL 

Total 

Totalmente de 

acuerdo 

Consultivo 

Indiferente Recuento 0 4 

Recuento 

esperado 
,4 4,0 

De acuerdo Recuento 0 5 

Recuento 

esperado 
,5 5,0 

Totalmente de acuerdo Recuento 1 2 

Recuento 

esperado 
,2 2,0 



85 
 

 

 

 

 

b) Prueba Chi cuadrado 

27; siendo el resultado de la Chi cuadrado diferente de cero.  

 
7 

Prueba Chi Cuadrado 

 

 

 

 

 

 

 

c)  

cuadrado de Pearson es diferente de 

cero; lineal; por lo tanto, se concluye 

aceptar alternativa 1 y rechazar nula; es 

la 

Total Recuento 1 11 

Recuento 

esperado 
1,0 11,0 

Pruebas de chi-cuadrado 

 
Valor gl (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 4,950a 2 ,084 

 3,929 2 ,140 

 2,726 1 ,099 

 
11 
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cultura organizacional 

Gobierno Regional de Pasco  

Histogr  23 

 
Histograma 23 

Contr  

 

    

 

4.3.2.2. Planteamiento de la specifica 2 

H2.  

  Cultura organizacional  

  Gobierno Regional de Pasco. 

Ho.  No e  
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  Gobierno Regional de Pasco. 

 

a)  

Los 8, l

8; y tablas cruzadas 28 A y 28 B 

 

 

 

 .Resumen de procesamiento de casos 

 

Casos 

 Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

Autoritario * 

CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

11 100,0% 0 0,0% 11 100,0% 

 

 
 

 

 

CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

En desacuerdo Recuento 1 0 
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/ Autoritario Recuento esperado ,9 ,1 

Indiferente Recuento 7 0 

Recuento esperado 6,4 ,6 

De acuerdo Recuento 2 1 

Recuento esperado 2,7 ,3 

Total Recuento 10 1 

Recuento esperado 10,0 1,0 

 

 
 

 

 
Total 

Autoritario 

En desacuerdo Recuento 1 

Recuento esperado 1,0 

Indiferente Recuento 7 

Recuento esperado 7,0 

De acuerdo Recuento 3 

Recuento esperado 3,0 

Total Recuento 11 

Recuento esperado 11,0 

   

 

b) Prueba Chi cuadrado 
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29; siendo el resultado de la Chi cuadrado diferente de cero.  

 
 

Prueba Chi Cuadrado 

Pruebas de chi-cuadrado 

 
Valor gl (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 2,933a 2 ,231 

 2,883 2 ,237 

r lineal 2,025 1 ,155 

 
11 

  

 

 

c)  

0,000, 0.063 

aceptar ernativa 2 y rechazar nula; El 

 cultura 

organizacional de 

regional de Pasco. Ver 4 
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Histograma 24 
2 

 

 

    
 

4.3.2.3. 3 

H3  a  

  cultura organizacional en la Aldea Infantil San N  

  Gobierno Regional de Pasco 

Ho  No e  

  y la cultura organizacional en la Aldea Infantil San  
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a)  

Los a 3 

, 

B. 

 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 

Casos 

 Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

Delegador / 

participativo * 

CULTURA 

ORGANIZACIO

NAL 

11 100,0% 0 0,0% 11 100,0% 

 

 

 

 

 

CULTURA 

ORGANIZACIONAL

De acuerdo 

Delegador / 

participativo 

Indiferente Recuento 2 

Recuento 

esperado 
1,8 
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De acuerdo Recuento 5 

Recuento 

esperado 
4,5 

Totalmente de 

acuerdo 

Recuento 3 

Recuento 

esperado 
3,6 

Total Recuento 10 

Recuento 

esperado 
10,0 

 

 

 

Tabla cruzada Delegador / participativo*CULTURA ORGANIZACIONAL 

 

CULTURA 

ORGANIZACIO

NAL 

Total 

Totalmente de 

acuerdo 

Delegador / 

participativo 

Indiferente Recuento 0 2 

Recuento esperado ,2 2,0 

De acuerdo Recuento 0 5 

Recuento esperado ,5 5,0 

Totalmente de acuerdo Recuento 1 4 

Recuento esperado ,4 4,0 

Total Recuento 1 11 

Recuento esperado 1,0 11,0 
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b) Prueba Chi cuadrado 3 

31; siendo el resultado de la Chi cuadrado diferente de cero.  

Tab  

Pruebas de Chi Cuadrado 

Pruebas de chi-cuadrado 

 
Valor gl (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 1,925a 2 ,382 

 2,203 2 ,332 

 1,306 1 ,253 

 
11 

  

 

b) Inte 3 

0,000, 0.382 

aceptar 3 y rechazar nula; El 

liderazgo delegador participativo se relaciona directamente con la 

Gobierno regional de Pasco. Ver 5 

 

 

5 
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Prueba Chi Cuadrado 
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CONCLUSIONES 

1. Dado la prueba de la hip positiva se concluye que el liderazgo 

incide favorablemente en el desarrollo de la cultura organizacional en la 

Pasco 

 

2. Considerando la medici ntre el liderazgo democr

participativo y la cultura de la organizaci que, e

y la cultura organizacional en la 

. 

 

3. Contrastada la segunda hip se concluye que e

 Cultura organizacional en la Aldea Infantil 

 Gobierno Regional de Pasco. 

 

4. Finalmente, se concluye que el liderazgo delegador participativo se relaciona 

del Gobierno regional de Pasco 
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RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda establecer un programa y estrategia de fortalecimiento del 

liderazgo directivo a fin de contribuir al desarrollo de una adecuada cultura 

Pasco. 

2. Se recomienda 

nera tal, se 

 

 

3. Se recomienda que se reoriente el manejo del liderazgo 

permite el adecuado desarrollo de una cultura organizacional, orientada al 

. 

 

4. La Aldea Infant

atenciones a los principales beneficiarios de esta

beneficiarios ( ).  
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