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RESUMEN
El objetivo de esta investigacion fue determinar la influencia del liderazgo en la cultura
organizacional de una institucion financiera publica. Este estudio ha utilizado un enfoque
cuantitativo de disefio no experimental y nivel explicativo. La muestra estuvo conformada por
40 colaboradores de una institucién financiera publica, entre funcionarios, gestores de servicios
y comerciales. Los instrumentos utilizados para medir el liderazgo fue el cuestionario
multifactorial de liderazgo (MLQ-5X) forma corta y en el caso de la cultura organizacional se
considerd un cuestionario adaptado sobre las siete dimensiones conceptuales de la cultura
organizacional, basado en el modelo tedrico de Robbins y Coulter (2005). Primero se realizd
un analisis descriptivo para determinar el estilo de liderazgo y el nivel de cultura en la entidad
estudiada, luego se procedié a un tratamiento estadistico para determinar el impacto del
liderazgo en la cultura organizacional. Los hallazgos més relevantes son: el estilo de liderazgo
transaccional es el que predomina en la entidad en estudio y su nivel de cultura que prevalece
es pobre. Por otro lado, se demostr6 que el liderazgo tiene una influencia positiva y significativa
en la cultura organizacional; asi mismo, el liderazgo transaccional tuvo mayor impacto en la
cultura de la institucion financiera publica. Ademas, se concluye que el liderazgo permite
instaurar una visién compartida y establece los valores que desea la entidad en sus
colaboradores, los mismos que pueden ser motivados con retribuciones o incentivos para su

Optimo desempefio.
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ABSTRACT
The objective of this research was to determine the influence of leadership on the
organizational culture in a public financial institution. This study has used a quantitative non-
experimental design approach. The sample consisted of 40 employees of a public financial
institution among officials, service managers, and salespeople. The instruments used to
measure leadership is the Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ-5X short form);
Likewise, to measure organizational culture, an adapted questionnaire was considered on the
seven conceptual dimensions of Organizational Culture, based on the theoretical model of
Robbins and Coulter (2005). First, a descriptive analysis was carried out to determine the
leadership style and the level of culture in the entity under study, then a statistical treatment
was carried out to find the cause-effect of the mentioned variables. The most relevant findings
are: the leadership style that predominates in the entity in question is transactional and its
prevailing culture level is poor. On the other hand, it was shown that leadership has a positive
and significant influence on the organizational culture, likewise, transactional leadership had a
greater impact on the culture of the public financial institution. It is concluded that leadership
allows to establish a shared vision and establish the values that the entity wishes in its
collaborators, the same ones that can be motivated with remuneration or incentives for their

optimal performance.

Keywords: Organizational Culture, Public Financial Entity, Leadership Styles.
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I. Introduccion

El contexto global de la sociedad actual es altamente dinamico, es decir, los cambios son
constantes y cada vez mas rapidos y disruptivos. Este escenario hace que las caracteristicas de
los demandantes (consumidores) también estén sintonizadas con la dindmica global, obligando
a las empresas prestadoras de servicios y bienes se adapten a las demandas del mercado. En
ese sentido, las organizaciones tanto publicas como privadas, si desean ser eficientes en su
quehacer organizacional tendran que ajustar su gestion al nuevo contexto. Esto supondra una
mirada hacia dentro en donde se encuentran dos aspectos claves del éxito organizacional como
son: el liderazgo y la cultura organizacional. Para Mohelska y Sokolova (2015) es necesario
realizar investigaciones en el interior de la organizacion para tener en cuenta el estilo de
liderazgo y su impacto en la cultura de la institucion, también es importante identificar el grado
cultural en una entidad y determinar qué conductas de los trabajadores benefician mas a la
institucion, teniendo en cuenta las distintas perspectivas de liderazgo de acuerdo a la asociacion
entre lider y subalterno (Fernandez, 2016).

En el mundo, la interaccién del liderazgo y la cultura empresarial sigue siendo un tema no
solo de interés cientifico, sino también un particular alcance préactico para las organizaciones.
Hartnell, Kinicki, Lambert, Fugate y Doyle (2016) indican que, la necesidad de analizar el
impacto del lider en la cultura organizacional se origina de la misma tendencia de globalizacion
que exige considerar los matices culturales y la autenticidad o no de los enfoques tedricos sobre
el liderazgo en los diversos ambitos empresariales. Por consiguiente, en América Latina el
estudio de estas dos variables no son cuestiones nuevas para investigar; sin embargo, se
evidencia que cada region tiene diversas formas de liderazgo muy distintas al resto del mundo.
En estudios realizados a inicios del 2004 y finales del 2009 la tematica del liderazgo se hallaba
en una fase de exploracion, debido a que sélo se buscaba caracterizar los estilos de liderazgo
mas importantes en el entorno de las instituciones; posteriormente, surge una fase de
observacion y diagnostico en las empresas, en donde a través de estudio de casos se buscé
revelar las buenas o malas praxis de liderazgo presentes en las organizaciones. Para Rivera
(2016) los ejecutivos latinoamericanos se distinguen, por su perspectiva de liderazgo enfocada
a la labor grupal, buena administracion, alto rendimiento y consciente de la desigualdad de su
estatus en la organizacion. Con respecto a la cultura organizacional, se identifico una relativa
homogeneidad cultural en el entorno empresarial con valores orientados a mejorar a sus
colaboradores y a la sociedad.

En el Per( la cultura organizacional y el liderazgo son temas de gran preocupacion para los

directivos de las organizaciones publicas y privadas. Deloitte Pert (2015) manifiesta que, el
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86% de la alta gerencia considera que el liderazgo es una cuestion relevante en las instituciones;
asi mismo, el 50% de los ejecutivos sostienen que la cultura corporativa es crucial para el éxito
de toda organizacion (Gestion, 2015). Cabe recalcar que, debido al contexto de la pandemia
(Covid-19) las instituciones peruanas deberan contar con lideres innovadores en su gestion,
gque mantengan motivados a sus colaboradores e inspiren una visién compartida orientada a
alcanzar los objetivos organizacionales.

En los bancos estatales y en casi todas las entidades publicas peruanas existe una falta de
evidencia del efecto de liderazgo en la cultura organizacional, producto del desinterés de la alta
gerencia en capacitar a sus lideres; por ende, la dependencia al mando superior que imposibilita
una éptima gestion y una administracion centrada sélo en la productividad (Valladares, 2019).
Igualmente, la percepcion de la cultura en las entidades publicas se considera poco innovadora,
muy burocratica y altamente centralizada (Hidayah, 2018), provocando un inadecuado perfil
del lider, descontento de los trabajadores, aumento de la rotacion y ausentismo del personal en
la organizacion respectivamente.

La entidad financiera estatal en estudio cuenta con un patrimonio propio, ejerce autogestion
financiera y administrativa. Ademas, tiene como funcion realizar préstamos hipotecarios,
brindar tarjetas de crédito, realizar depdsitos y retiros de cuenta corriente, entre otros, teniendo
cobertura a nivel nacional (Gonzales, 2019). Actualmente, dicha entidad segun lo observado y
por referencias de algunos trabajadores se verifica la falta de evidencia del efecto de liderazgo
en la cultura organizacional porque no se esta potenciando a los administradores en una buena
gestion de liderazgo; de igual modo, la administracién no motiva a su personal a cumplir con
las metas y normativas establecidas por dicha entidad donde se aprecia una cultura
individualista y no cooperativa. En ese sentido, el directivo no desarrolla las fortalezas y
competencias de sus colaboradores. Por ultimo, no se observa capacitaciones presenciales en
temas de liderazgo y labor grupal e inclusive existe recortes del presupuesto para la
contratacion del personal idoneo. Lo que trae como consecuencia, una mala atencion al cliente,
incumplimiento de los valores institucionales, baja productividad, conflictos entre el trabajador
y el cliente, mal clima laboral y trabajadores poco identificados con la institucion. Es por ello,
que dicha entidad ante la actual crisis sanitaria, amerita tener un lider que instaure una cultura
corporativa fuerte, reinvente la forma de prestar los servicios de la entidad, impulse las
habilidades de sus trabajadores y logre que estos trabajen por conviccion en beneficio de la
institucion junto con una vision compartida y asi alcanzar la excelencia y éxito organizacional.

En consecuencia, surge la pregunta de investigacion que es: ¢Cual es la influencia del

liderazgo en la cultura organizacional de una institucion financiera publica? Para dar respuesta
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a la pregunta se plante6 el siguiente objetivo general: determinar la influencia del liderazgo en
la cultura organizacional de una institucion financiera pablica; por consiguiente, los objetivos
especificos fueron: determinar el estilo de liderazgo de una institucion financiera puablica,
determinar el nivel de cultura organizacional de una institucion financiera publica y determinar
la influencia del liderazgo transformacional, transaccional y pasivo-evitador en la cultura
organizacional de una institucion financiera publica.

Por otro lado, para medir la variable Liderazgo se utilizo el cuestionario multifactorial de
liderazgo (MLQ-5X) forma corta el cual fue disefiado por Avolio y Bass (2004), mientras que
para medir la Cultura Organizacional se considerd un cuestionario estructurado adaptado sobre
las siete dimensiones conceptuales de la cultura organizacional, basado en el modelo teérico
de Robbins y Coulter (2005), luego gracias a un tratamiento estadistico se logro hallar la causa-
efecto de las variables mencionadas.

A continuacién, en el capitulo Il se presenta el marco teérico, para luego dar pase a la
metodologia de la investigacion y finalmente concluir con la presentacion de resultados,

conclusiones y recomendaciones.
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Il. Revision de literatura / Marco teorico

Antecedentes

Hartnell et al. (2016) realizaron un estudio cuantitativo, de nivel correlacional, que tuvo
como objetivo principal analizar la naturaleza de la interaccion entre el liderazgo y la cultura
organizacional por medio de dos metatemas (tarea y relacion), la muestra fue extraida de 114
CEOs y 324 miembros de un consorcio de tecnologia dedicada a proporcionar redes pares y el
intercambio de informacion de la industria. Los hallazgos muestran que las instituciones deben
ser conscientes de la cultura corporativa y ajustar sus estilos de liderazgo dependiendo del
contexto; ademas, los resultados indican que las empresas son mas eficaces cuando los niveles
de liderazgo y la cultura son diferentes. Cabe resaltar que, la cultura sirve como un reemplazo
para el liderazgo cuando los comportamientos del lider son redundantes con las creencias
culturales. Por ultimo, segun las teorias de contingencia, el lider es eficaz cuando se le brinda
recursos psiquicos y animicos que no se puede encontrar en la cultura institucional.

Popli y Rizvi (2015) realizaron un estudio de disefio descriptivo transversal teniendo como
propdsito explorar la relacion entre el liderazgo, el compromiso de los empleados y la
orientacion al servicio en organizaciones del sector de servicios privados en la India, la muestra
estuvo conformada por 106 ejecutivos del sector de servicios privados. Para la recoleccion de
datos se utiliz6 el (MLQ-5X) forma corta y para medir el Compromiso de los empleados se usé
el E3 (DDI) y Orientacion de servicio (Frimpong y Wilson, 2012). Los hallazgos muestran que
el liderazgo tiene un nexo directo con el compromiso de los colaboradores y a su vez tiene un
impacto en la orientacion al servicio. Por otra parte, el lider transformacional involucra mas a
los trabajadores en el desempefio organizacional. Por lo tanto, se sugiere que es necesario poner
énfasis en los empleados para poder cumplir con los objetivos y la calidad del servicio en las
organizaciones.

Adebayo y Bharat (2016) realizaron un estudio de tipo transversal, su objetivo fue examinar
la efectividad percibida de las practicas de liderazgo de los administradores publicos nigerianos
basadas en la teoria del liderazgo de rango completo de Avolio y Bass, en una muestra de 240
directivos de los 30 gobiernos locales en el estado de Osun. El instrumento aplicado en dicho
estudio fue el (MLQ-5X) forma corta. Los hallazgos muestran una relacién significativa entre
la efectividad del liderazgo percibido por los administradores publicos locales y los factores de
liderazgo transformacional (p<0.05). El modelo representd el 25% de la variacion en la
efectividad percibida del liderazgo, lo que indica que existen distintos elementos que impactan
la eficacia del lider; asi como, el lider transformacional es efectivo y ético que ayuda a construir
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instituciones publicas perdurables y predice mejor el resultado organizacional que el lider
transaccional.

Dodge, Dwyer, Witzeman, Neylon y Taylor (2017) realizaron un estudio explorativo que
tuvo como objetivo examinar como la cultura y el liderazgo de una organizacional afecta la
innovacion, la muestra estuvo conformada por miembros del IRI, ejecutivos del Centro de
Gestion de la Innovacion y el Centro para el Liderazgo Creativo (El conjunto de datos de KEYS
incluye 113,860 respuestas de la encuesta). El resultado principal fue que el liderazgo vinculado
con un estimulo organizacional (recompensa monetaria 0 reconocimiento) potencia la
innovacion; sin embargo, el impacto de este estimulo es mas evidente en organizaciones con
culturas de bajo nivel o alta aversion al riesgo. De igual modo, la cultura en una entidad permite
crear nuevas ideas y obtener un buen desempefio de los trabajadores, ademas el trabajo en
equipo tiene menos efecto que un estimulo o labor desafiante en una organizacion. Este estudio
indica que una comprension clara de estos constructos ayuda a los directivos a incrementar la
productividad e innovacion institucional.

Harwiki (2016) realiz6 un estudio descriptivo que tuvo el proposito de examinar el impacto
del lider en la cultura organizacional, el compromiso y el desempefio organizacional, en una
muestra que involucré a gerentes y empleados de cooperativas de mujeres en Java Oriental (40
encuestados). Concluyo que, el liderazgo tiene un impacto en la cultura de la organizacién, el
compromiso organizacional y la conducta de los colaboradores. Ademas, la cultura
organizacional influye en la conducta de los colaboradores, pero no en el rendimiento laboral.
Finalmente, este estudio sostuvo que el lider debe reconocer la equidad de todos los
colaboradores para motivarlos a aceptar los cambios del entorno.

Chung y Vasquez (2016) realizaron una investigacion de perspectiva cuantitativa no
experimental de tipo correlacional, que tuvo como proposito determinar si la cultura
organizacional modera el vinculo entre el liderazgo y la gestion del conocimiento de una
universidad publica, teniendo una muestra de 150 personas entre educadores y gestores. Los
instrumentos utilizados en la investigacion fueron el cuestionario de cultura organizacional
Denison; el cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ-5X) y los procesos de gestion del
conocimiento. Concluyeron que existe un nexo entre el lider transformacional y transaccional
con la gestion del conocimiento; de igual manera, la cultura organizacional afecta la efectividad
del liderazgo transaccional, de ello, se aprecia que la cultura organizacional es una moderadora

entre la conexion del lider transaccional y la gestion del conocimiento en dicha institucion.
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Liderazgo

Avolio y Bass (2004) sostienen que, el liderazgo es un proceso influyente y de cambio de la
conciencia de las personas, motivandolas a ver oportunidades y desafios de su entorno. Para
liderar es necesario actuar de una manera adecuada buscando siempre alcanzar los objetivos
individuales o de grupo, lo que conlleva a una eleccion pertinente para percibir y comprender
mejor el contexto externo (Acevedo, Linares & Cachay, 2016). Asi mismo, la efectividad del
lider se observa en el efecto que ejerce en los demas, y el apoyo a la comunidad o empresa para
conseguir sus objetivos (George & Jones, 2014). Para Robbins (1998) el liderazgo es la
capacidad o habilidad interactiva de un individuo o agrupacién dispuesta, talentosa y
experimental con el propoésito de conducir a otros individuos. El lider no es quien toma el mando
de manera autoritaria, sino es aquel que con su estilo de liderazgo sabe empoderar a la
comunidad empresarial; es decir, tiene la predisposicion de escuchar, inculcar, motivar y dirigir
las actividades de sus colaboradores para ayudarlos a lograr las metas que propone la
organizacion (Chiavenato, 2013).

Enfoques de las teorias del liderazgo.

Teniendo como base la literatura revisada, emergen cuatro enfoques teéricos sobre el lider
citado por Acevedo et al. (2016).

Enfoque rasgos y estructural. sostiene que el liderazgo es algo innato a determinadas
personas, no asi a los demas que constituyen una congregacion mayoritaria de subordinados y
discipulos. Ademas, estd vinculado con los enfoques estructurales administrativos que
delimitan a la corporacion como un ente complejo y racional asociados altamente a grupos
sociales, que logran propoésitos por intermedio de normas, estatutos y sistema jerarquico.

Enfoque conductista. refiere que el lider y su orientacion estad muy relacionada a la realidad
laboral, osea al comportamiento de lider en el sistema organizativo. Este enfoque se relaciona
con otros planteamientos tedricos como son: las necesidades jerarquicas de Maslow,
motivacién-higiene de Herzberg, teoria de las necesidades de McClelland y el principio
integrador de McGregor.

Enfoque de procesos. Indica que las relaciones causales sistematicas se vinculan con el
proceso de toma de decisiones. Surge con la doctrina cientifica de la administracion que utiliza
su método respectivo, con el propdsito de lograr acciones eficaces y orientadas a los resultados,
para una optima productividad. Este enfoque considera el poder directivo y potencial del lider

como un objetivo integrador de las necesidades individuales con los fines organizacionales.
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Enfoque de contingencia. Manifiesta un cambio conductual del lider basado en la situacion
y condiciones del contexto. Considera que la capacidad del liderazgo es clave para la compafiia
y los sujetos que trabajan en ella, ya que dan forma a los futuros procesos de renovacion. El
lider estara presente ya sea de manera estable o temporal segun los cambios coyunturales y esto
no s6lo depende de sus roles de desempefio como tal, sino que sus funciones temporales

asumidas determinan el adelanto o desarrollo en la organizacion.

Evolucién de los modelos tedricos de liderazgo

Arquetipo basado en los rasgos del lider. Estos fueron los primeros estudios sobre el
liderazgo, también conocidos como estudios de "rasgos”, se centraron en identificar los rasgos
de personalidad que caracterizaban a los lideres exitosos (Popli & Rizvi, 2015). Sin embargo,
este modelo es cuestionado en el sentido que si bien es cierto el estudio de los rasgos es decisivo,
pero es incompleto siendo fundamental la existencia de tres factores que deben ser consideradas
en una investigacion como son: los individuos dirigidos, la labor concedida y el ambito en
donde se desarrolla (Castro, Lupano, Benatuil, & Nader, 2007). Este modelo s6lo hace
referencia al primer aspecto porque sélo se preocupa en demostrar las caracteristicas o rasgos
propios del lider en relacion con las congregaciones (lvancevich, Konopaske & Matteson,
2006). En este sentido, los rasgos no facultan revelar el caracter conductual del lider de una

manera especifica, como es el caso de instituciones con culturas fuertes (Chiavenato, 2009).

Arquetipo basado en la conducta del lider. Tiene similitud con el modelo de los rasgos, ya
que considera pertinente las distinciones personales. Por ende, este modelo fue criticado por no
poder explicar conceptos complejos como la utilidad de comportamientos especificos del lider
(agrupado) a fin de alcanzar objetivos (Yukl, 2008). También define al liderazgo teniendo en
cuenta la conducta del lider y su estilo de direccion resolviendo problemas de diferente indole.
Por otro lado, mediante la propuesta epistemolégica de la conducta del lider surgieron distintas
corrientes conceptuales dirigidas por universidades norteamericanas (Chiavenato, 2009).
1. Universidad de lowa clasifico al liderazgo en: autocratico, liberal y democratico (Lewin,
Lippitt &White, 1939).

2. Universidad de Michigan clasifico al lider como: centrado (tarea-colaborador) y
participativo (Likert, 1967).

3. Universidad de Ohio clasifico al lider como: enfocado en la consideracion por la persona
y centrado en la estructura del trabajo (Bass, 1990).

Arquetipos situacionales del lider. Estos modelos agregan un tercer nivel entorno al contexto

dejado de lado los modelos anteriores. Asi también, plantea que existe una relacion de las
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caracteristicas individuales del lider con el contexto para lograr un entendimiento total del lider
(Chiavenato, 2009). Segun Ivancevich et al. (2006) (como se citd en Chavez, Ciglefas y
Martensen, 2016) existen cuatro modelos situacionales mas relevantes: contingencia de eficacia
del lider (Fiedler, 1967); el modelo situacional (Hersey & Blanchard, 1969); camino-meta del
lider (House, 1971) y participacién del lider (Vroom-Jago, 1988).

Arquetipo de liderazgo de rango completo. Fue disefiado por Avolio y Bass en la década de
los 90. A lo largo de sus mas de dos décadas de existencia, este modelo ha pasado por distintas
modificaciones (Molero, Recio & Cuadrado, 2010). La version de Avolio y Bass (2004) como
se citd en Bustamante, Kawakami y Reategui (2010) utiliza tres tipologias de la conducta del
lider: transformacional, transaccional y pasivo-evitador.

1. Liderazgo transformacional: Representa al lider que funda y motiva un ambiente
confiable, apelando a los ideales y valores de sus subordinados (Avolio & Bass, 1999).
Estos lideres estan implicados con la internalizacion de las metas organizacionales, el
desarrollo de sus seguidores, la empatia, el trabajo en equipo, la compasion, la
innovacion, toma de riesgos y promover una vision compartida; lo que influye en la
cultura y actitudes de los colaboradores (Avolio & Bass, 2004). Los indicadores de este
liderazgo son: (a) influencia idealizada (atribuida-conducta), (b) motivacién inspiradora,
(c) estimulacion intelectual y (d) consideracién individualizada.

2. Liderazgo transaccional: Se caracteriza porque el lider se centra en un proceso de
intercambio para motivar a los subordinados. Usualmente utilizan la posicion, politica y
autoridad para mantener el control sobre sus colaboradores; ademas, realizan el trabajo a
través de transacciones constructivas, correctivas, recompensa y castigo (Avolio & Bass,
1999). Los indicadores de este liderazgo son: (a) recompensa contingente y (b) direccion
por excepcion-activa. El lider puede usar el estilo transformacional o transaccional,
dependiendo de la cultura o contexto (Yukl, 2008).

3. Liderazgo pasivo-evitador: Sostiene que el lider evita los problemas, es pasivo en tomar
decisiones y asumir responsabilidades (Avolio & Bass, 1999). Este estilo de liderazgo
implica reaccionar solo después que los problemas se han vuelto serios para tomar
medidas correctivas y a menudo evitar tomar decisiones en absoluto. Los indicadores de
este liderazgo son: (a) direccion por excepcion-pasiva y (b) laissez-faire. Los lideres
efectivos saben como cambiar entre estilos y son capaces de elegir el méas apropiado para

maximizar su influencia (Avolio & Bass, 1991).
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Cultura Organizacional

Para Robbins y Judge (2013) la cultura de una entidad son métodos de significado
compartido por sus asociados, considerando un conjunto de valores cruciales que la
organizacion aprecia, permitiendo asi resaltarse de las demas instituciones. Asi mismo, es una
evolucion programada de reformas institucionales y culturales (Robbins & Coulter, 2005).
Ademas, es un proceso complejo de reeducacion, el cual se da con la finalidad de modificar las
acciones, creencias, conductas y sistemas; de modo que la organizacién pueda adaptarse a las
alteraciones del entorno (Chiavenato, 2009). En este sentido, la cultura institucional esta
constituida por virtudes, principios, costumbres y maneras de realizar las cosas que afectan los
patrones conductuales de sus miembros, que con el paso del tiempo han cambiado y s6lo hacen

cosas relacionada con la institucion.

Tipos de cultura organizacional

Hernandez (2009) indica los siguientes tipos de cultura en una organizacion.

Cultura grupal o clan: Es un sistema de cooperacion en donde los individuos participan para
lograr rendimientos colectivos provechosos. Se caracteriza por sus decisiones participativas de
consentimiento, compromiso reciproco, fidelidad, agrupacion, dominio, apoyo y fraternidad.

Su lider se convierte en un guia e instructor comprometido.

Cultura de desarrollo o inspiracion: Los individuos confian fervorosamente en las virtudes
humanitarias, la ética empresarial y la capacidad personal, convirtiéndose en una tarea relevante
y de apariencia ideoldgica. Tiene como caracteristicas su eficacia, pensamiento emprendedor,
predisposicion al riesgo, invencidn, progreso, desarrollo personal, compensacion intrinseca y
libre flujo de ideales. Su lider es pionero, inventor, imaginativo y temerario.

Cultura jerarquica o burocratica: Este tipo de cultura mayormente se manifiesta en la
instituciones policiales, militares y estatales donde existen programas con resultados esperados,
a su vez cuentan con recursos econdémicos para su ejecucion. Sus actividades son estandarizadas
y rutinarias, la comunicacion es vertical, las funciones aparecen bien definidas y claras. Su lider
es organizado, programador, reservado y prudente.

Cultura racional u orientada al mercado: Orienta a los individuos con base a sus
capacidades, enfocados en el aprendizaje de nuevos conocimientos y tecnologias. Su principal
interés prima en obtener mas usuarios a quienes se ofrecen buenos productos y servicios, asi
como brindar procedimientos y tecnologias de acuerdo a las exigencias del mercado. Su lider

es productor, gerente y encaminado hacia metas.
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La cultura de la innovacion: Su singularidad es la participacion de los trabajadores, la
libertad en tomar la iniciativa en las actividades cotidianas, apoyo Yy respeto entre
colaboradores, tiempo para pensar e innovar, espontaneidad y ligereza en el trabajo, solucion
de conflictos, expresion de opiniones y propagacion de ideas. Su lider muestra tolerancia ante

la incertidumbre y la ambiguedad.

Elementos de la cultura organizacional

Historias: Son las narraciones de acontecimientos mencionando a personas importantes,
trasgresion de normas y reactivacion ante equivocaciones pasadas, que solo se toman en cuenta
como referencia valorativa para ser compartida por todos los asociados.

Rituales: Son una sucesion repetitiva de acciones que son construidas y planificadas con el
objeto de exponer los valores mas relevantes de la institucion. Estas a su vez, constituyen parte
de un hecho que los ejecutivos utilizan como ejemplo para sus miembros (retribuciones,
asambleas y preparaciones, etc.).

Simbolos: Trasmiten a los colaboradores quien de ellos es el mas valioso, es decir, que
conducta es la adecuada y que se requiere de éstos. La asignacion de los departamentos, la
vestimenta de los trabajadores, el modelo de vehiculos concedidos a los directivos de alto rango,
son ejemplos de estos simbolos.

Lenguaje: Es un medio articulado de expresiones, alegorias, slogans y otras maneras de
comunicacion que constituyen significados particulares, en tales casos las instituciones y
ejecutivos lo utilizan para agrupar y reconocer a todos los afiliados de una entidad, garantizando
su admision y apercibimiento para atesorarla; con el tiempo y repeticion surgen términos
linglisticos Unicos utilizados para describir al grupo y personas indispensables (agentes,

usuarios, socios, etc.).

Caracteristicas de la cultura organizacional

Luthans (2011) indica las siguientes caracteristicas de la cultura de una institucion.

1. Regularidad de conductas observadas. Los asociados de la organizacion interactian entre
si, utilizando el mismo lenguaje, terminologia y rituales vinculados a una actitud de
respeto.

2. Normas. Son los estandares de actitudes existentes, incluyendo la orientacion sobre el
trabajo por hacer.

3. Filosofia. Politica definida de creencias sobre como se debe tratar a los empleados y/o

clientes de la entidad.
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4. Clima organizacional. Sentimiento general relacionado con la disposicion fisica,
interaccion y conductas de los colaboradores con los clientes u otros socios externos.

5. Valores predominantes. Son valores centrales que contribuyen con la institucion, los
cuales se espera que los colaboradores compartan (productos de alta calidad, bajo
ausentismo, etc.).

6. Reglas. Los recién llegados deben aprender las “formas” para ser incorporados como

miembros del grupo.

Dimensiones de la cultura organizacional
Este estudio ha tomado en cuenta la teoria de Robbins y Coulter (2005) como se cité en
GOmez (2018) para medir la variable cultura organizacional. Los autores indican siete

dimensiones culturales de una organizacion.

Tabla 1

Dimensiones de la cultura organizacional

Atencion a los detalles Se espera que los empleados demuestren precision y atencion al detalle en sus
labores.

Orientacién a los resultados  Los gerentes se centran en el resultado final del trabajo.

Orientacién a las personas Las decisiones de gestion tienen en cuenta el efecto sobre las personas en la
organizacion.

Orientacién a los equipos El trabajo realizado por los empleados se organiza en grupos y no
individualmente.

Energia Los empleados son competitivos en lugar de ayudarse entre si.

Estabilidad La resolucion y accionar de la entidad tiende a mantener el statu quo.

Innovacion y riesgo Se alienta a los empleados a ser innovadores, asumir riesgos, buscar

oportunidades con menos reglas.
Fuente: Robbins & Coulter (2005)

Funcidnes de la cultura organizacional

Robbins (1998) sostiene que la cultura ejecuta una serie de funciones dentro de la
organizacion como: (a) Crear una clara distincion entre una organizacion y otra, (b) dar afinidad
a los colaboradores de la empresa, (c) simplificar que surja un convenio con algo mas
trascendente que los propios intereses, (d) aumentar la estabilidad de los sistemas sociales, (€)
proporcionar estandares apropiados de lo que se deberia decir y hacer, (f) establecer

mecanismos de significado y control que orientan las actitudes y conductas de los trabajadores.

Diferencias entre una cultura organizacional fuerte y débil

Las culturas fuertes tienen valores ampliamente compartidos, pues los colaboradores se
identifican totalmente con la cultura, la informacion relevante se comunica de forma coherente,
existe una fuerte relacion entre los valores empresariales y la conducta de los trabajadores. No

siendo asi, con las culturas débiles en la cual sus valores son limitados a unos cuantos
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individuos, la informacion que se comunica es contradictoria, los colaboradores se identifican
poco con la cultura y el vinculo entre los valores y la conducta de los individuos es deficiente
(Robbins & Coulter, 2005).
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I11. Hipotesis
H1- El liderazgo influye positiva y significativamente en la cultura organizacional de una

institucion financiera pablica.
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IV. Metodologia

4.1. Tipo y nivel de investigacion

La investigacion utilizé un enfoque cuantitativo de disefio no experimental y nivel

explicativo, donde para medir la primera variable se tom6 como referencia el

cuestionario multifactorial de liderazgo MLQ-5X (forma corta) disefiado por Avolio y
Bass (2004) basado en el modelo de rango completo, mientras que para medir la
segunda variable se utilizé el cuestionario estructurado adaptado sobre las siete

dimensiones conceptuales de la cultura organizacional, basado en modelo teorico de

Robbins y Coulter (2005).

4.2. Poblacién y muestra.

Poblacion: El estudio tuvo como poblacién a los colaboradores de una entidad

financiera publica, dedicados a trabajar en los puestos de funcionarios, gestores

comerciales y gestores de servicio, siendo un total de N = 54 colaboradores.

Muestra: Se realiz6 un censo teniendo en cuenta al nimero de la poblacién, ya que

esta se tomd como muestra y fue evaluada para el estudio.

4.3. Criterios de seleccion

Se tuvo en cuenta que los trabajadores de dicha institucion estén nombrados y

contratados, ademas, que se encuentren activos entre 2019 y el segundo trimestre del

2020; no haciendoce distincién de éllos en género, raza, religion ni aspectos sociales.

4.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable cultura organizacional (Dependiente)
Dimensiones Indicadores Items Fuente
Atencion a los Grado en que se espera que los colaboradores den 4
detalles muestra de exactitud, andlisis y atencion a los detalles.  item
Orientacion a los Grﬁdg en qL,Je los dlrelctlvos se cdentrlan en I(I)s 3
resultados mas que en la manera de alcanzarlos. i
resultados ltem  Se desarroll6
Orientacién a las Grado en que las decisiones gerenciales toman en ’ los items en
personas cuenta los efectos en la gente de la organizacion. tem base a
- — - - . - (Robbins &
Orientacion a los Grado en que el trabajo se organiza en equipos mas 2 Coulter
equipos que en individuos. item 2005) ’
Eneraia Grado en que los colaboradores son enérgicos y 2
g competidores en lugar de cooperadores. item
- Grado en que las decisiones y actividades de la 3
Estabilidad o q_ .y . .
organizacion tienden al mantenimiento del status quo. item
Innovacion y Grado en que se alienta a los colaboradores a innovar 2
riesgo y correr riesgos. item
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Tabla 3
Operacionalizacion de la variable liderazgo (Independiente)

Dimensiones Indicadores Items Fuente
Influencia idealizada-atribucion
Liderazgo Influencia idealizada-conducta 20
i Motivacién inspiracional . i
Transformacional Estimulacion intelectual ftem S,e desarroll6 los
. S . items en base a
Consideracioén individualizada Avolio & Bass
Liderazgo Recompensa contingente 8 (2004)
Transaccional Direccion por la excepcion-activa ftem
Liderazgo Direccion por la excepcién-pasiva 8
Pasivo-evitador Dejar-Hacer (Laissez-Faire) item

4.5.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se tomo en cuenta para este estudio fue la encuesta a través de su
instrumento el cuestionario. Asi mismo, se siguié una secuencia légica partiendo de lo
general a lo particular, utilizando un lenguaje apropiado y sencillo; por ultimo, con la
finalidad de probar los modelos propuestos se aplicd una encuesta divida en dos
bloques:

Liderazgo

Se utiliz6 el cuestionario multifactorial de liderazgo MLQ-5X (forma corta)
disefiado por Avolio y Bass (2004) basado en el modelo tedrico de rango completo del
lider. Este cuestionario consta de 45 items, de los cuales 36 preguntas miden las nueve
conductas del lider: influencia idealizada (atribuida-conductual), motivacién
inspiracional, estimulacion intelectual, consideracion individualizada, recompensa
contingente, direccion por la excepcidn (activa), direccion por la excepcién (pasiva) y
laissez-faire. Luego se agrupan en tres estilos de liderazgo: transformacional,
transaccional y pasivo/evitador. El cuestionario se midid utilizando una escala tipo
Likert de cinco respuestas, en un rango de 0 (nunca) a 4 (siempre).

Cultura Organizacional

Se us6é el cuestionario estructurado adaptado sobre las siete dimensiones
conceptuales de la cultura organizacional, basado en modelo tedrico de Robbins y
Coulter (2005). Este cuestionario cuenta con 18 items, estd organizado en siete
dimensiones: atencion a los detalles, energia, estabilidad, orientacion (resultados,
personas Yy equipos), innovacién y riesgo. El cuestionario se midi6 utilizando una escala
tipo Likert de cinco respuestas, en un rango de 1 (nunca) a 5 (siempre).

Ademas, la encuesta tambien contenia preguntas sobre la informacién demografica

de los encuestados. Cabe recalcar que, estos cuestionarios se usaron con la finalidad de
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cumplir con los objetivos del estudio; igualmente, estdn basados en la revision de
articulos cientificos que contribuyeron en la recopilacion de la data para la
investigacion.
4.6. Procedimientos

Para la recoleccion de datos se realiz6 una encuesta online, a través de los
formularios de Google Drive. Primero se contacto telefénicamente a los posibles
encuestados, para confirmar su participacion, después se envid el enlace del
cuestionario online por WhatsApp. Cabe sefialar que, se informo de la confidencialidad
de los datos obtenidos que sélo se utilizaron para efectos del estudio. Se les administro
a los colaboradores de la entidad financiera estatal, en total fueron 54 personas entre
ellos funcionarios, gestores comerciales y gestores de servicio, teniendo en cuenta que
estén nombrados y contratados. De los 54 colaboradores s6lo se consider6 para el
andlisis de datos 40 participantes, debido a que algunos trabajadores no lograron
contestar la encuesta porque fueron rotados, estuvieron en cuarentena rigida y/o por
cese de su cargo administrativo, todo esto provocado por la actual pandemia (Covid-
19). La tasa de respuesta después de la limpieza de datos que se usé para el andlisis fue
de 74%.

4.7. Plan de procesamiento y andlisis de datos

Las respuestas adquiridas de los instrumentos aplicados se trasladaron una base de
datos donde fueron examinados con el SPSS version 25, donde se realiz6 el analisis
estadistico correspondiente. Para evaluar la validez de los instrumentos, se utilizé el
Alfa de Cronbach el cual evidenci6 que los tres estilos de liderazgo estaban por encima
del limite inferior recomendado (>0.7) lo que indica niveles aceptables de consistencia
interna que son: liderazgo transformacional 0.884, transaccional 0.761 vy
pasivo/evitador 0.779 para la escala completa arrojo 0.793. De igual modo, el
instrumento que se utiliz6 para medir la cultura organizacional tiene una validez y
fiabilidad establecida, ya que el alfa de Cronbach para la escala completa arrojo 0.783.
Por consiguiente, para cumplir con el objetivo general y especificos, se realiz6 un
analisis descriptivo para determinar el estilo de liderazgo y el grado de cultura
organizacional de la institucion financiera publica en investigacion. Luego, se hizo un
analisis de correlacion de Spearman para explicar con mayor precision la correlacion
entre las dos variables del estudio, ademas, el analisis de regresion simple sirvio para
determinar el efecto de los estilos de liderazgo en la cultura corporativa. Los resultados

se presentaron en tablas y figuras respectivamente.
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4.8. Matriz de consistencia

Tabla 4
Matriz de consistencia
Problema de Objetivo Hipotesis de Variables/Dimensiones Indicadores/ Operacionalizacion
Investigacion General investigacion
Cultura
Organizacional (VD)
A 160 a los detall. Grado en que se espera que los colaboradores den muestra de exactitud,
tencion a los detalles analisis v atencion a los detalles.
; ; ; El liderazgo influye Grado en que los directivos se centran en los resultados mas que en la
(Cuél es la influencia Determinar la influencia del positiva y Orientacion a los resultados manera deq alcanzarlos. 4

del liderazgo en la liderazgo en la cultura

cultura organizacional de una
organizacional de una institucion financiera publica,
R . i 2
institucion financiera Chiclayo 2020.
publica, Chiclayo
20207
Objetivos Especificos

Determinar el estilo de liderazgo
de una institucion financiera
publica, Chiclayo 2020.

Determinar el nivel de cultura
organizacional de una institucion
financiera pablica, Chiclayo
2020.

Determinar la influencia del
liderazgo transformacional,
transaccional v pasivo-evitador
en la cultura organizacional de
una mstitucion financiera
publica, Chiclayo 2020.

significativamente en la
cultura organizacional de
una institucion
financiera publica,
Chiclayo 2020.

Orientacion a las personas
Orientacion a los equipos
Energia
Estabilidad

Innovacion y riesgo

Grado en que las decisiones gerenciales toman en cuenta los efectos en
la gente de la organizacion.

Grado en que el trabajo se organiza en equipos mas que en individuos.

Grado en que los colaboradores son enérgicos v competidores en lugar
de cooperadores.

Grado en que las decisiones v actividades de la organizacion tienden al
mantenimiento del status quo.

Grado en que se alienta a los colaboradores a innovar y correr riesgos.

Liderazgo (VI)

Liderazgo Transformacional

Liderazgo Transaccional

Liderazgo Pasivo-evitador

Influencia idealizada - atribucion
Influencia idealizada - conducta
Motivacion inspiracional
Estimulacidn intelectual
Consideracion individualizada

Recompensa contingente
Direccion por la excepeidn-activa

Direccidn por la excepeion-pasiva
Dejar-Hacer (Laissez-Faire)
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Poblacién y
Muestra

Instrumentos de
Recoleccion de datos

Procesamiento Técnicas Estadisticas

Procedimientos

La poblacion estuvo
conformada por 54
colaboradores que

laboran en una
institucion financiera
publica de Chiclayo.

Se aplico un censo,
por lo tanto, no hubo
muestra ni muestreo.

Técnica:
encuesta

Instrumento:

Liderazgo
Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo (MLQ-5X) forma
corta de Avolio y Bass (2004)

Cultura Organizacional
Cuestionario estructurado
adaptado sobre las siete
dimensiones conceptuales de la
Cultura Organizacional, basado
en modelo tedrico de Robbins y
Coulter (2005)

Analisis de confiabilidad
Alfa de Cronbach

Los resultados obtenidos
de los instrumentos
aplicados fueron
trasladados a una base de
datos para ser analizados
con el SPSS version 25

Correlacion de Spearman

Regresion simple

Para la recoleccion de datos se realizé una encuesta online, a
través de los formularios de Google Drive. Primero se contacto
telefonicamente a los posibles encuestados, para confirmar su
participacion, después se envio el enlace del cuestionario online
por WhatsApp. Se les administro a los colaboradores de la
entidad financiera estatal, en total fueron 54 personas entre ellos
funcionarios, gestores comerciales y gestores de servicio,
teniendo en cuenta que estén nombrados y contratados, ademas
que se encuentren activos entre 2019 y el segundo trimestre del
2020; al final la encuesta duro dos semanas. De los 54
participantes, sélo se considerd para el analisis de datos 40
participantes, debido a que algunos trabajadores fueron rotados,
otros estuvieron en cuarentena rigida y/o por cese de su cargo
administrativo, todo esto provocado por la actual pandemia
(Covid-19). La tasa de respuesta después de la limpieza de datos
que se uso para el analisis fue de 74%.
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V. Resultados y discusion

El perfil demogréfico de los encuestados se muestra en la Tabla 5. Presenta la distribucion
de los encuestados en términos de género, edad, profesion, tiempo de servicio y puesto actual.
La muestra tiene un nimero significativamente mayor de mujeres 65% en comparacion con los
hombres 35%. El perfil de edad de los encuestados indica que el 50% corresponde al grupo de
edad entre 34 a 46 afios; el 30% oscila entre 23 a 33 afios y el 20% de 47 afios a més. Cabe
indicar que el 35% de la muestra eran administradores, el 27% economistas, mientras el 22.5%
fueron de otras carreras profesionales; por ultimo, el 15% de los colaboradores lo conformaban
contadores. Por otro lado, con respecto al tiempo de servicio de los trabajadores, se aprecia que
el 65% tienen de 10 a mas afios laborando en la entidad; el 30%, de 1 a 5 afios; el 5% de 5 a 10
afios trabajando. En lo referente al puesto actual, el 80% de los trabajadores fueron gestores de

servicio, el 15% gestores comerciales y el 5% constituian funcionarios.

Tabla 5
Informacion demogréfica de la muestra
Variables Demogréficas N° %
Género
Masculino 14 35.0
Femenino 26 65.0
Edad
De 23 a 33 afios 12 30.0
De 34 a 46 afios 20 50.0
De 47 afios a mas 8 20.0
Profesion
Administrador 14 35.0
Contador 6 15.0
Economista 11 275
Otros 9 22.5
Tiempo de servicio
De 1 a5 afios 12 30.0
De 5 a 10 afos 2 5.0
De 10 afios a mas 26 65.0
Puesto actual
Funcionario 2 5.0
Gestor de Servicios 32 80.0
Gestor Comercial 6 15.0

Para hallar el estilo de liderazgo que prevalece en la entidad financiera en estudio, se
procedio con el calculo de la media muestral para cada uno de los estilos de liderazgo, para ello
se empleo el método de obtencidn de promedios en donde se obtuvo que, el estilo de liderazgo
Transaccional, alcanzé una media de 2.67, con una desviacion estandar de 0.78 y cuyas
puntuaciones variaron entre 1 y 4 puntos. De igual modo, el estilo de liderazgo Pasivo-evitador

logré una media de 2.59 y una desviacion estandar de 0.71 entre puntajes de 0.75 y 4 puntos.
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Por ultimo, el estilo de liderazgo Transformacional, alcanzé una media de 1.49, con una
desviacion estandar de 0,76 cuyos puntajes fluctuaron entre 0.15 y 3.45 puntos. Los resultados

para los estilos de liderazgo se muestran en la Tabla 6.

Tabla 6

Estadistica descriptiva para los estilos de liderazgo y sus indicadores
Estilos de liderazgo Me DE Min Max
Transformacional 149 076 015 345

Influencia idealizada-atributos 1.39 0.75 0 3.25
influencia idealizada-conducta 1.54 0.80 0.25 3.75

Motivacion inspiracional 158 072 025 325

Estimulacion intelectual 152 073 025 35

Consideracion individualizada 142 0.78 0 35
Transaccional 267 0.78 1 4
Recompensa contingente 2.54 0.73 1 4
Direccion por la excepcién-activa 279 0.70 1 4
Pasivo-evitador 259 071 0.5 4
direccion por la excepcidn-pasiva 238 080 0.75 4
Laissez-faire 2.79 0.75 0.75 4

Nota: N=40 casos validos. Me: Media, DE: Desviacién Estandar, Min:
valores minimos, Max: valores maximos

Segun los hallazgos conseguidos, se determind que el estilo de liderazgo transaccional
prevalece en la institucion financiera publica en referencia, seguido de los estilos pasivo-
evitador y transformacional. En este sentido, se evidencia que la institucion financiera en
estudio se caracteriza porque el lider se centra en un proceso de intercambio para motivar a los
subordinados (Avolio y Bass, 2004). Ademas, este estilo es muy efectivo para lograr un cambio
en el desempefio en los trabajadores y desarrollar la cultura corporativa mediante estimulos
econdmicos. Los resultados hallados apoyan al estudio de Saeed y Hayat (2019), quienes
afirman que el liderazgo transaccional juega un papel relevante en la cultura corporativa,
debido a que aumenta el rendimiento y eficiencia de los colaboradores, sin necesidad de
cambiar a otro estilo de liderazgo. Cabe sefialar que, en culturas con caracteristicas jerarquicas
o0 burocréticas el lider es organizado, programador y transaccional (Hernandez, 2009). Sin
embargo, segun estudios realizados por Oliveira y Ferreira (2015); Adebayo y Bharat (2016)
indican que el lider transaccional solo es efectivo prediciendo las conductas vinculadas con la
difusion de una buena imagen empresarial en el entorno externo, ademas el estilo de liderazgo
transformacional predice mejor la efectividad y los resultados organizacionales en las entidades

estatales.
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Analizando los resultados obtenidos por los encuestados seguin su percepcidn con respecto
a las dimensiones de la variable Cultura Organizacional. (Figura 1) indicaron que la dimension
Atencion a los detalles, el 63% (25) de los trabajadores percibio un nivel Pobre, el 25% (10)
considerd un nivel Optimo, en tanto que el 13% (5) consideré un nivel Aceptable. En la
dimensién Orientacidn a los resultados, el 45% (18) considero un nivel Pobre, mientras el 35%
(14) lo percibi6 como Aceptable y el 20% (8) indicé un nivel Optimo. En la dimension
Orientacién a las personas, el 55% (22) percibié un nivel Pobre, mientras el 38% (15) lo
percibié un nivel Aceptable y el otro el 8% (3) percibi6 un nivel Optimo. En la dimension
Orientacion a los equipos, el 53% (21) fue un nivel Aceptable, el 38% (15) considerd un grado
Pobre y el 10% (4) de los colaboradores percibi6 un nivel Optimo. En la dimension Energia, el
43% (17) de los entrevistados percibio un nivel Pobre; asi como, el 38% (15) considerd un nivel
Aceptable y el 20% (8) percibié un nivel Optimo. Seguidamente en la dimension Estabilidad,
el 50% (20) considerd un nivel Pobre, el 33% (13) lo sefial6 como Aceptable y el 18% (7) de
los trabajadores percibio un nivel Optimo. Finalmente, en la dimension Innovacion y riesgo,
el 63% (25) percibi6 en un nivel Pobre, el 28% (11) en un nivel Optimo, el 10% (4) como nivel

Aceptable.

Innevacién y Riesgo

28% 10% 63%

Orientacidn a los equipos m 53%
8% 55%

20% 35% 45%

25% 13% 63%

Orientacién a las personas.

Orientacion a los resultados ﬁ

Atencién a los detalles

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mOptimo = Aceptable ® Pobre

Figura 1. Percepcion de los colaboradores de la Institucion Financiera Publica
respecto a las dimeniones de la variable Cultura Organizacional

De los 40 colaboradores, el 42.5% (17) calificaron a la variable Cultura Organizacional con
un nivel Pobre, el otro 30% (12) lo considera un nivel Aceptable y finalmente el 27.5% (11)

restante como un nivel Optimo. (Ver figura 2)

u Optimo = Pobre = Aceptable

Figura 2. Percepcion de los colaboradores de la Institucion Fi
Publica con respecto a la variable Cultura Organizacional, Chiclayo 2020
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Se evidencia en esta investigacion que el grado de cultura de la institucion financiera estatal
en mencion es pobre porque sus valores son limitados a unos cuantos individuos, los
colaboradores se identifican poco con la entidad y el vinculo entre los valores y la conducta de
los individuos es debil (Robbins & Coulter, 2005). Los niveles de cultura organizacional que
surgen en las instituciones estatales no suelen ser 6ptimos, porque son poco efectivas, tienen
un nivel competitivo bajo, dependen de la alta jerarquia y estan altamente burocratizadas
(Hidayah, 2018). Ademas, los resultados hallados en este estudio indican que para el directivo
es mas relevante el resultado final del trabajo realizado por los trabajadores, méas que en la
manera de como lograr las metas (orientacion a los resultados), prefiriendo que éstos laboren
individualmente o en grupo (orientacion a los equipos); asi mismo, los colaboradores se
caracterizan por ser competitivos y no cooperadores (energia), finalmente, la forma de decidir

y actuar de la entidad financiera tiende a mantener los estandares establecidos (estabilidad).

A nivel correlacional

Para analizar la relacién entre las variables del estudio en la presente investigacion, se
empleo el coeficiente de correlacion de Spearman (ver Tabla 7). De esta manera, se demuestra
que existe una relacion (r=0,416, p<0,01) positiva y significativa entre el Liderazgo y la
Cultura organizacional en la institucién financiera pablica. Este resultado es semejante a los
encontrados en el estudio de Popli y Rizvi (2015), quienes afirman que existe una correlacion
(r=0.563, p<0,01) positiva y significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso
de los empleados. Asi mismo, existen similitudes con los resultados encontrados por Chung y
Vasquez (2017), quienes afirman que existe una correlacion positiva y significativa entre los
estilos de liderazgo transformacional (r=0.530, p<0,05) y transaccional (r=0,463, p<0,05) sobre
la cultura organizacional. Por Gltimo, Saeed y Hayat (2019) indican que existe una correlacion
(r=0.257, p<0,01) positiva y significativa entre el liderazgo transaccional sobre la cultura

organizacional.

Tabla 7

Correlacion del liderazgo y la cultura organizacional
r Y

Rho de Coeficiente de  0.416™ 0.008

Spearman correlacion

Nota: **La correlacion es significativa en el nivel 0,01
En la Tabla 8 se representa las correlaciones entre los puntajes totales para la cultura
organizacional y el liderazgo transformacional, el liderazgo transaccional y el liderazgo pasivo-
evitador. Cabe resaltar que, con respecto a las dimensiones del liderazgo, se hallé correlacion

positiva considerable (r=0,538, p<0,001) entre el liderazgo transaccional y la cultura
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organizacional. Al examinar las otras dimensiones se pudo determinar que el liderazgo
transformacional (r=0.067, p=0.682) y el liderazgo pasivo-evitador (r=-0.031, p=0.852,), no

muestran una relacion significativa en la cultura organizacional.

Tabla 8
Correlacion de los estilos de liderazgo y la cultura organizacional
Cultura
Organizacional
r p
Liderazgo 0.538™  0.000
Transaccional
Coeficiente de correlacion Liderazgo 0.067 0.682
Transformacional
Liderazgo -0.031 0.852

Pasivo-evitador
Nota: **La correlacion es significativa en el nivel 0,01

En la Tabla 9 indica que los resultados concernientes a las correlaciones de las dimensiones
de la Cultura Organizacional con los estilos de Liderazgo, se pudo determinar que el Liderazgo
transaccional guardd correlacién media positiva con la Atencion a los detalles (r=0,437), la
Orientacion a los resultados (r=0,411), la Orientacion a los equipos (r=0,356) y la Innovacion
(r=0,372), estableciendo con ello que las tareas y funciones que son establecidas por el lider
con estas caracteristicas esta asociado a la eficiencia de su personal, la consecucion de las metas
propuestas por la entidad, un idéneo trabajo en equipo y permitir incorporar nuevas ideas para
alcanzar lo propuesto mediante acciones correctivas o de recompensa (Avolio & Bass, 1999).
El Liderazgo transformacional estuvo relacionado con la Orientacion a los equipos (r=0,473)
y la Innovacion (r=0,510) en tanto que este estilo de liderazgo inspira al colaborador a buscar
el mejor desempefio posible, ademas, se asocia con la empatia, trabajo cooperativo e innovador
(Avolio & Bass, 2004). Mientras que, el Liderazgo pasivo-evitador tuvo una correlacion
negativa con la Atencion a los detalles (r=-0,371) y la Innovacion (r=-0,416), manifestando
gue una alta percepcion de este estilo de liderazgo esta relacionada con una menor cultura
asociada a la innovacién y al logro de eficiencia del colaborador; es decir, el lider no estd muy
involucrado en potenciar a su personal, su gestion es poco innovadora y toma medidas

correctivas solo si los problemas se han vuelto relevantes (Avolio & Bass, 1999).
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Tabla 9
Correlacion de los estilos de liderazgo y las dimensiones de la cultura organizacional

Atencién Orientacion Orientacion  Orientacion  Energia Estabilidad Innovacion

detalles  resultados personas Equipos

Liderazgo Coeficiente de 437 A411** 166 J356% 134 277 ,372*
Transaccional correlacion

Sig. 005 008 305 024 410 083 018
Liderazgo Coeficiente de -,280 -,182 190 ATy -,040 =274 ,510%*
Transformacional correlacion

Sig. 080 260 241 002 807 087 001
Liderazgo Pasivo  Coeficiente de -,371F 187 -222 -.305 243 233 - 416%*
Evitador correlacion

Sig. 018 249 168 055 132 ,148 008

Nota: **La correlacion es significativa en el nivel 0,01

En este sentido, la valoracion y percepcion del liderazgo en los colaboradores de la entidad
estd moderadamente correlacionado con una mayor valoracién de la cultura organizacional; es
decir, el estilo de liderazgo adoptado se ve reflejado en la cultura organizacional de la propia
institucion, pues el liderazgo ejercido por los directivos imprime un sello sélido en la cultura
organizacional (Adebayo y Bharat, 2016; Saeed y Hayat, 2019; Dodge et al., 2017) dando como
resultado una mejor percepcion de la efectividad de la organizacion. Esta relacion fue probada
ampliamente por otros estudiosos (Popli y Rizvi, 2015; Chung y Vasquez, 2017; Hartnell et al.,
2016), los cuales utilizaron una amplia revision de articulos publicados sobre el tema en otros
ambitos. Cabe resaltar que, las actividades que estan ligadas a la supervisién, organizacion y el
desempefio del grupo estan asociadas a la cultura que el lider establece en la institucién en
estudio. Asi mismo, las actividades en las que el lider ofrece beneficios especificos por la
realizacién de las tareas acordadas, estd relacionado con los resultados organizacionales,
buscando forjar elementos relevantes de la cultura que se desea lograr en la organizacién. Por
ultimo, al evaluar las dimensiones de liderazgo transformacional y el liderazgo pasivo-evitador,
no tienen relacién significativa en la cultura organizacional, debido que las entidades estatales
tienen una cultura altamente burocratica y el poder centralizado (Hidayah, 2018); propiciando
que sus lideres no se caractericen por crear un ambiente confiable o desarrollar los ideales y
valores de su personal (Avolio & Bass, 1999). Estos lideres prefieren proporcionar algunos
beneficios financieros y no financieros a los trabajadores para que puedan lograr los resultados
anhelados por la institucion (Saeed & Hayat, 2019). Sin embargo, para Chung y Vasquez (2017)
los lideres transformacionales pueden potenciar mejor directa o indirectamente la innovacion y

resultados dentro de la institucion, mediante la creacion de una cultura organizativa de apoyo.

A nivel explicativo.
Para probar la hipotesis sefialada se desarrolld un analisis de regresion simple. Para evaluar
el modelo propuesto, se empled el analisis de varianza (ANOVA), analisis de coeficientes, asi

como el nivel de significancia, por lo que este analisis resulto ser pertinente y deseable.
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En la Tabla 10 se muestra los resultados obtenidos mediante la regresion simple, donde se
evidencia estadisticamente que el Liderazgo tiene un efecto positivo y significativo (p<0,002)
en la Cultura Organizacional. Por esa razon, se acepta la hipotesis planteada que implica la
percepcion de liderazgo en la institucion y ayuda a construir la identidad corporativa, sirviendo
como nexo interno en la entidad financiera estudiada. Este hallazgo es parecido a los resultados
obtenidos a través de los estudios realizados por Harwiki (2016) quien confirma que existe una
impacto positivo y significativo del liderazgo (=0.906, p<0,01) en la cultura organizacional.
Del mismo modo, es parecido con los resultados encontrados en los estudios realizados por
Popli y Rizvi (2015) indicando una influencia positiva y significativamente del liderazgo
(p<0.001) sobre el compromiso organizacional. Por altimo, los resultados obtenidos muestran
grandes aportaciones a lo encontrado por Adebayo y Bharat (2016), quienes afirman que existe
una influencia positiva y significativa entre el liderazgo (p<0,00) sobre la efectividad y

resultado organizacional.

Tabla 10
Regresion: Influencia del liderazgo en la cultura organizacional
Suma de Media
Modelo cuadrados al cuadratica F Sig.
1 Regresion 1,719 3 0,573 6,029 0,002°
Residuo 3421 36 0,095
Total 5,140 39

a. Variable dependiente: Cultura Organizacional
b. Predictores: (Constante), Liderazgo Pasivo-Evitador, Liderazgo Transaccional, Liderazgo Transformacional

En la Tabla 11 se aprecia la regresién de los estilos de liderazgo y la cultura organizacional,
en donde se determina que no existe una influencia significativa del Liderazgo
transformacional en la Cultura corporativa (p=0,151). De igual modo, el resultado mostré que
existe una influencia positiva y significativa del Liderazgo transaccional (p=0,470, p<0,003)
en la Cultura organizacional. Este hallazgo es similar a los resultados encontrados por Saeed
y Hayat (2019), quienes demuestran que el liderazgo transaccional (f=0.306, p<0.01) influye
positiva y significativamente sobre la cultura organizacional. En cuanto al estilo de liderazgo
pasivo-evitador, se demuestra que no existe un efecto positivo y significativo (p=0,226) en la

cultura organizacional.

Tabla 11
Regresion: Influencia de los estilos de liderazgo en la cultura organizacional
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Desv.
Modelo B Error Beta t Sig.
1 (Constante) 1,507 0,512 2,946 0,006
Liderazgo Transaccional 0,356 0,112 0.470 3,186 0,003
Liderazgo Transformacional 0,0212 0,145 0.247 1466 0,151
Liderazgo Pasivo Evitador 0,157 0,128 0,194 1,231 0,226

Nota: Variable dependiente: Cultura Organizacional
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Se ha llegado a determinar que el estilo de liderazgo que establece el lider en la institucion
financiera publica influye en los comportamientos de los colaboradores y en el rumbo que
tomara la organizacion en la actualidad y en el futuro, creando una vision que debera ser
compartida por todo el personal y los valores con el que desea cuente la entidad, estableciendo
con claridad las actividades y responsabilidades de los colaboradores, y de las retribuciones
que puedan lograrse. Estos resultados son similares a los hallados por Harwiki (2016), el cual
afirma que el liderazgo tiene impacto significativo en la cultura organizacional, debido a que
el lider puede instaurar o transformar la cultura mediante la ayuda de los seguidores. En este
sentido, el liderazgo del directivo contribuye a la satisfaccion del empleado, cumplimiento de
las metas, compromiso laboral y ofrecer un buen servicio al cliente (Popli & Rizvi, 2015).

El estilo de liderazgo transaccional es el que mayor impacto tuvo en la cultura
organizacional, ya que la entidad financiera aludida tiene como prioridad fijar metas, establecer
resultados esperados brindando retroalimentacion y efectuar intercambios que recompense los
logros alcanzados (Avolio & Bass, 1999) de esa manera, tratar de afianzar el sentimiento de
pertenencia de la institucion con los valores corporativos. El lider transaccional, permite
conocer claramente los objetivos, funciones y responsabilidades de cada trabajador dentro de
la institucion; asi como, establece cuales son las retribuciones y castigos que son aplicados por
el desempefio laboral, convirtiéndose en una influencia importante en la cultura generada en la
entidad, donde el colaborador buscard un mejor desempefio para obtener la retribucién que le
corresponde (Dodge et al., 2017). Cabe sefialar que Saeed y Hayat (2019) hallaron resultados
parecidos en el sector financiero pakistani, cuyos hallazgos afirman que el lider transaccional
trae mejoras en el desempefio institucional y las recompensas brindadas por este son muy
efectivas para lograr el cambio deseado; ademas se considera que el lider transaccional, influye
en la cultura, eficacia y eficiencia de la entidad. Sin embargo, en otras investigaciones hechas
por Oliveira y Ferreira (2015) refieren que el lider transformacional se muestra mas apto para
dirigir a sus colaboradores, tomando acciones que van mas alla sus roles prescritos; ademas,
brinda ideas innovadoras e instaura un clima beneficioso para la organizacion, los

colaboradores y clientes.

Limitaciones

Esta investigacion tiene varias limitaciones que deberian abordarse en otros estudios.
Primero, que debido a la actual pandemia COVID-19 el tamafio de la muestra se vio reducida
porque algunos colaboradores de la entidad en estudio tuvieron que ser rotados a otras agencias

y otros no laboraron debido a que acataron las restricciones dadas por la institucién y el estado
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peruano. Segundo, solo existe dos constructos en este estudio, siendo necesario en futuras
investigaciones utilizar maltiples mediadores o un moderador que permita explicar mejor estas
dos variables en bancos estatales. Tercero, esta investigacion solo ha utilizado el método
cuantitativo para la recopilacion y analisis de datos, podria considerarse para estudios
posteriores desarrollar un modelo mixto (cuantitativo y cualitativo) con los mismos
constructos, brindando una mayor comprension de las variables mencionadas. Cuarto, los
instrumentos fueron aplicados en momentos dificiles no sélo de la entidad es estudio, sino
también del pais producto de la crisis sanitaria actual, lo que pudo haber provocado cambios
en las perspectivas de los colaboradores con respecto a los constructos referidos. Quinto, la
base de datos fue realizada sélo con un tipo de informante (los subordinados), siendo
conveniente en futuros estudios también encuestar a los lideres de otras agencias financieras
publicas. Finalmente, se podrian incluir otras agencias bancarias en el estudio para la
recopilacién de datos, de modo que los resultados se puedan comparar y generalizar en la banca

publica peruana.
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VI. Conclusiones

Se concluye que es crucial considerar que los directivos de instituciones financieras
publicas, ejerzan un liderazgo que permita mejorar la efectividad de la organizacién
particularmente en los contextos econdmicos cambiantes y ante la actual pandemia. Por ello,
se necesita que los lideres adopten un estilo de liderazgo que beneficie a la consecucién de las
metas tanto individuales como de la propia entidad, de esta manera pueda tener efectos
positivos en la cultura organizacional. El estudio demuestra que el liderazgo, adoptado en la
institucion financiera tiene un impacto significativo en la cultura organizacional, lo que permite
instaurar una vision compartida y establecer los valores que desea la entidad en sus
colaboradores. Esto quiere decir que, el personal tendrd en claro las actividades y
responsabilidades que debe desempefiar, asi como las retribuciones que pueden lograr, lo que
permitira un mejor desempefio. Al mismo tiempo, pudo comprobarse que el lider transaccional
es el que mas influencia tiene en la cultura de la entidad investigada, ya que supervisa que los
objetivos se cumplan, ademas delega funciones y deberes para cada trabajador, los cuales son
motivados con retribuciones o incentivos por un éptimo desempefio laboral. Cuando se observa
el analisis descriptivo desde un punto de vista de la entidad en estudio, se nota que el lider logra
un cambio en el rendimiento y cultura de los trabajadores, a través de un proceso de intercambio
de estimulos o recompensas; seguin pudo constatarse, el nivel de cultura en un banco estatal es
pobre porque es afectada por la excesiva burocracia, valores limitados a la alta jerarquia,
prioridad por el resultado final, escaza colaboracion entre trabajadores y predileccién por
mantener los estandares establecidos. Todo esto obliga al trabajador a no innovar, evitar
trabajar en equipo e incrementar su desempefio a cambio de un estimulo econémico. Por otro
lado, cuando se examina desde una perspectiva correlacional, se demuestra que la valoracién
y percepcién del liderazgo esta asociada a la cultura organizacional. Esto quiere decir que, el
liderazgo ejercido por los directivos imprime un sello sélido en la cultura organizacional
permitiendo mejorar los resultados y la efectividad de la organizacion. Se comprobo6 que los
beneficios brindados por la realizacion de objetivos, esta relacionado con los resultados
organizacionales y criterios relevantes de la cultura que se desea conseguir. Cabe recalcar que,
los lideres de las entidades financieras publicas, no priorizan en desarrollar a su personal, sino
mas bien proporcionan estimulos financieros y no financieros para que estos puedan lograr los
resultados anhelados por la institucion. Con lo indicado en anteriores parrafos se corrobora la
teoria propuesta por Avolio y Bass (2004) los que sostienen que los lideres efectivos saben
como cambiar entre estilos de liderazgo y son capaces de elegir el estilo apropiado para

maximizar su influencia. Asi mismo, se refuerza esta teoria por lo planteado por Yukl (2008)
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el cual indica que el lider puede usar un estilo de liderazgo transformacional o transaccional,
dependiendo de la cultura o contexto.

Ademas, a través de esta investigacion se ha demostrado la influencia que tiene un lider
sobre las personas que tiene a su cargo. Al mismo tiempo que, este estudio ha permitido
comprender mejor el estilo de liderazgo y el nivel de cultura en la banca publica, por
consiguiente, los modelos tedricos abordados son los méas apropiados para abarcar el estudio
de liderazgo y cultura en el contexto peruano; sin embargo, para futuras investigaciones se
podria considerar variables mediadoras para un analisis mas minucioso de estas variables. Se
concluye también que, los administradores y gerentes de dicha institucién pueden aprovechar
los resultados de este estudio para incrementar el rendimiento de los bancos publicos y
establecer nuevas estrategias que permitan lograr el éxito ante nuevos escenarios que se
presenten, ademas de potenciar a sus lideres e instaurar valores clave para reforzar la cultura
organizacional.

Cabe recalcar que, por causa de la pandemia actual que esta perjudicando a todo el pais, las
variables en estudio no han podido tener demasiada muestra, por lo tanto, es una limitacion
para la investigacion. En tal sentido, para otros estudios se podria ampliar la muestra para
obtener mejores resultados. Para favorecer el desarrollo y crecimiento de los bancos estatales
es necesario realizar estudios mixtos donde se analice las relaciones y sus influencias de las
variables ya acotadas. En esta perspectiva, los hallazgos encontrados en el presente estudio son
de gran valor e importancia por tratarse de un tema poco estudiado en el sector de la banca
publica peruana. Del mismo modo, resulta interesante comprender el comportamiento del

mismo fendmeno en otros contextos diferentes en nuestra realidad.
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VIl. Recomendaciones

En futuras investigaciones es relevante utilizar recursos tedricos y metodoldgicos en
diferentes contextos organizacionales, ya que se ha podido demostrar que los comportamientos
de liderazgo transaccional pueden influir fuertemente en la cultura de una entidad financiera
publica, pero se podria profundizar en el estudio de conductas transformacionales que podrian
influir de manera més positiva en bancos estatales del medio; ademas, se deberia investigar
otros factores que pueden estar afectando la cultura o desempefio en la organizacion.

Por otra parte, las metodologias que existen hasta el momento no son suficientes para el
andlisis de las variables en estudio, habiendo la necesidad que estos instrumentos deban ser
traducidos de la realidad de bancos estatales de paises en desarrollo a contextos de bancos
publicos de paises con altas tasas de informalidad, una democracia débil, poco avance
tecnoldgico y con estructuras altamente burocratizadas. En tal sentido, no hay metodologias
muy especializadas o conocidas que tomen en cuenta la importancia del bienestar de los
trabajadores, las diferencias culturales entre empresas privadas y publicas, teniendo en
consideracién que en entidades con culturas fuertes o subculturas pueden afectar el liderazgo
del directivo. De este modo, los resultados obtenidos son pertinentes para la alta direccion de
la entidad en estudio, ya que los directivos pueden considerar los resultados para disefiar
estrategias y cambiar de un liderazgo por recompensas a un liderazgo trasformador, evitando
con ello futuros fracasos dentro de la institucion, ademas de contar con colaboradores mas
motivados y comprometidos con la vision y mision de la entidad. En este sentido, con los
resultados obtenidos se podria desarrollar otros modelos teéricos con nuevas metodologias e
instrumentos mas acordes al ambito financiero publico peruano. Es importante sefialar que, se
podrian realizar fusiones entre estudios de management con estudios de psicologia u otras
ramas multidisciplinarias.

Por ultimo, se invita a futuros investigadores y profesionales de las ciencias administrativas
a que concentren su atencion en la influencia del liderazgo en la cultura organizacional de la
banca estatal y sobre las consecuencias que acarrean sobre el trabajador y la sociedad

contemporanea.
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1X. Anexos

Andlisis del Alfa de Cronbach para Liderazgo
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,793 36

Andlisis del Alfa de Cronbach para Cultura Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
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,7183 18
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ENCUESTA

@ UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO

ENCUESTA SOBRE EL LIDERAZGO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Participantes: Trabajadores de la entidad financiera publica N° de cuestionario |:|
INTRODUCCION

Buenos dias/Buenas tardes.

Mi nombre es David Aurazo Chugue, estudiante de la Maestria en Administracién v Direccion de Empresas de la
Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo. Estoy realizando una investigacion sobre: Influencia del Liderazgo en
la Cultura Organizacional de una Institucién Financiera Pablica, Chiclayo 2020.

Es por ello, que necesito de su colaboracion para poder encuestarlo y asi obtener informacion para poder cumphr con mis
objetivos, a través de preguntas estructuradas por bloques. La informacién que usted suministre en esta encuesta serd
utilizada Gnicamente con fines académicos.

En los proximos minutos le pediré que responda algunas preguntas. Usted puede detener este proceso de encuesta en
cualquier momento si lo desea o no responder a una pregunta especifica si asi lo prefiere.

Fecha Encuesta f /2020 ‘
Edad: Sexo | M | F | Tiempo de servicio:
Profesion: Puesto:

BLOQUE I: CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO (MLQ) FORMA 5X
CORTA

Elige una, y solo UNA respuesta para cada oracion y coloca un ASPA sobre el nimero que corresponde a
tu respuesta. Por ejemplo, si tu respuesta es "Rara vez", haz un ASPA sobre el nimero 1 en la misma linea
de la oracion. Esto no es un examen; no existen respuestas buenas o malas. Por favor haz un ASPA en la
respuesta de cada oracion.

El lider que estoy clasificando: Rara A A

Nunca | vez veces menudo | Siempre
N° ITEM
1 | Me ayuda a que me esfuerce. 0 1 2 3 4

2 | Acostumbra a evaluar criticamente creencias y
supuestos, para ver si son los apropiados. 0 1 2 3 4

3 | Trata de no interferir en los problemas hasta que se
vuelven serios. 0 1 2 3 4

Trata de poner atencion sobre irregularidades,

4 | errores y desviaciones de los estindares requeridos. 0 1 2 3 4

5 | Le cuesta involucrarse cuando surge alguna 0 1 2 3 4
situacion relevante.

6 | Expresa sus valores y creencias mds importantes. 0 1 2 3 4

7 | Suele estar ausente cuando surgen problemas 0 1 2 3 4
importantes.

8 | Cuando resuelve problemas trata de verlos de 0 1 2 3 4
formas distintas.

9 | Dirige la atencion hacia el futuro de modo 0 1 2 3 4
optimista.

10 | Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella. 0 1 2 3 4

11 | Aclaray especifica la responsabilidad de cada uno,
para lograr los objetivos de desempefio. 0 1 2 3 4
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12

Se decide a actuar solo cuando las cosas funcionan
mal.

13

Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.

14

Considera importante tener un objetivo claro en lo
que se hace.

Dedica tiempo a ensefiar y orientar.

16

Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si
lograra las metas.

17

Mantiene la creencia que, si algo no ha dejado de
funcionar totalmente, no es necesario arreglarlo.

18

Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de
sus intereses.

19

Me trata como individuo y no sélo como miembro
de un grupo.

Sostiene que los problemas deben llegar a ser
cronicos antes de actuar.

Actlia de modo que se gana mi respeto.

Pone toda su atencion en la busqueda y manejo de
errores, quejas vy fallas.

Toma en consideracion las consecuencias morales y
gticas en las decisiones adoptadas.

Realiza un seguimiento de todos los errores que se
producen.

Se muestra confiable y seguro.

Construye una vision motivante del futuro.

Dirige mi atencion hacia fracasos o errores para
alcanzar los estandares.

Le cuesta tomar decisiones.

Considera que tengo necesidades, habilidades y
aspiraciones que son inicas.

30

Me ayuda a mirar los problemas desde distintos
puntos de vista.

31

Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

32

Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

33

Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.

34

Enfatiza la importancia de tener una mision
compartida.

Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo
esperado.

36

Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.
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BLOQUE II: CULTURA ORGANIZACIONAL

Seleccione la opcion mas apropiada que usted considere, marcando con un aspa (x) la casilla
correspondiente de las columnas de la derecha. Por favor, seleccione solo una respuesta por frase. La
encuesta es anonima. Tener en cuenta que: 1| NUNCA; 2 RARA VEZ; 3 A VECES; 4 A MENUDO y 5
SIEMPRE.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Dimension Ne 1l 2| 3 4 §
Atencion a 1 Los colaboradores tienen exactitud, anélisis y
los detalles atencion en los detalles en cada actividad que
realizan

[5=]

Su jefe valora la evaluacion de desemperio al
momento de ascender algun colaborador.

3 La organizacion define el éxito en base a
eficiencia.

4 La informacion de la institucion se comparte
ampliamente y se puede tener acceso a ella con
facilidad.

Orientacion 5 Su jefe se centra en los resultados més que en la
alos manera de alcanzarlos.
resultados 6 Participa frecuentemente, de algin modo, en la
toma de decisiones.

7 La direccion conduce a los colaboradores hacia
objetivos que trata de alcanzar.

Orientacion a 8 Las decisiones gerenciales toman en cuenta los
las personas efectos que puedan generar en las personas a su
cargo.

9 Siente que a la institucidn le interesa tanto su

desarrollo personal como familiar.

Orientacion a 10 Percibe usted un ambiente de cooperacion dentro de
los equipos su lugar de trabajo.

11 El estilo de su jefe para gestionar a los empleados
se caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso
v la participacion.

Energia 12 Los empleados son enérgicos y competidores en
lugar de cooperadores.

13 Para mi, el jefe es un simbolo de éxito y eficacia.

Estabilidad 14 Las decisiones y actividades laborales tienden al
mantenimiento del status quo.

15 Se considera que el liderazgo de la organizacion
ejemplifica el ser mentores y facilitadores.

16 Los trabajadores saben que la organizacion tiene
una mision clara que le otorga sentido y rumbo al
trabajo de cada colaborador.
Innovacion y 17 La forma de dirigir de su jefe es dinamica,

riesgo innovadora y emprendedora propiciando a que la
gente este dispuesta a asumir retos, es competitiva y
esta orientada al logro.
18 El estilo de gestionar de su jefe a los empleados se
caracteriza por la libertad, por permitir y reconocer
la toma de riesgos v la innovacion.

Link de la encuesta online

https://forms.gle/Y GGM95k4qCQBazQk8
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