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Resumen

Esta investigacion tiene como principal objetivo determinar si la percepcion de los estilos de
liderazgo ejerce influencia en la cultura organizacional entre los colaboradores de una empresa
industrial. Para ello, se ha adoptado un enfoque cuantitativo de tipo aplicado, con un alcance
correlacional y un disefio no experimental de tipo transversal. La muestra contempla a 200
colaboradores de diversos niveles jerarquicos. Se emple6 el Cuestionario de estilos de liderazgo
(CELID - S) para medir el liderazgo y el Cuestionario OCAIl (Organizational Culture
Assessment Instrument) para evaluar la cultura organizacional.). Para la aplicacion de los
cuestionarios, en primera instancia se realizd la coordinacion con gerencia sobre los horarios
disponibles de los colaboradores, posterior a eso, al momento de aplicar el cuestionario, se
explico a cada colaborador sobre el llenado de este. Una vez completados los 200 cuestionarios,
se procedio a ingresar las respuestas para su analisis utilizando el programa SPSS version 25 y
Microsoft Excel 2016. Finalmente, los resultados sugieren que los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional tienen una influencia significativa en la cultura
organizacional, Ademas, se sefiala que, al perfeccionar estos estilos, se podria contribuir al
fortalecimiento de una cultura organizacional solida. Se destaca la relevancia de la relacion

entre liderazgo y cultura organizacional en el contexto especifico de la empresa investigada

Palabras clave: Liderazgo, Estilos de Liderazgo, Cultura organizacional, Empresa industrial.
Clasificacion JEL: M10, M14 y M19



Abstract

This objective of the principal research is to determine if the perception of leadership styles
influences the organizational culture among the employees of an industrial company. To this
end, an applied quantitative approach has been adopted, with a correlational scope and a non-
experimental cross-sectional design. The sample includes 200 collaborators from various
hierarchical levels. The Leadership Styles Questionnaire (CELID - S) was used to measure
leadership and the OCAI Questionnaire (Organizational Culture Assessment Instrument) to
evaluate organizational culture.). For the application of the questionnaires, in the first instance
coordination was carried out with management regarding the available schedules of the
collaborators, after that, at the time of applying the questionnaire, each collaborator was
explained about how to fill it out. Once the 200 questionnaires were completed, the responses
were entered for analysis using the SPSS version 25 program and Microsoft Excel 2016.
Finally, the results suggest that transformational and transactional leadership styles have a
significant influence on organizational culture, in addition , it is pointed out that, by perfecting
these styles, it could contribute to strengthening a solid organizational culture. The relevance
of the relationship between leadership and organizational culture in the specific context of the

company investigated is highlighted.

Keywords:Leadership, Leadership Styles, Organizational culture , Industrial company.
JEL classification: M10, M14, M19



Introduccion

Es importante comprender el proceder de los responsables en la organizacién debido a
que son los encargados de orientar a los colaboradores bajo una misma vision al logro
consecutivo de los objetivos, muchas organizaciones tienen lideres que son ubicados por sus
estudios o experiencia y no por sus habilidades de liderar. Por lo que comprendemos que, no
todos los lideres ocupan roles gerenciales, y viceversa. La simple asignacién de ciertos
privilegios a los directivos en una organizacion no garantiza su capacidad para liderar de manera
efectiva (Davila et al.,2021).

Los lideres empresariales deben repensar el enfoque y la cultura de la organizacion
como base de la flexibilidad y de la agilidad para explorar, aprovechar y también desarrollar
oportunidades a medida que van surgiendo. Para ello es necesario crear una organizacion con
una vision clara que busque crear valor para todos stakeholders (tales como trabajadores,
proveedores, socios comerciales, y la sociedad) (Ramos & Ramos, 2021). No sorprende, por
tanto, que, en el mundo empresarial actual, una parte significativa del presupuesto anual se
orienta hacia la capacitacion de los directivos con el propdsito de convertirlos en lideres
auténticos de sus equipos Asi, las organizaciones parecen haber dirigido su enfoque hacia el
liderazgo como una ventaja competitiva, sabiendo que tienen un profundo influencia en el
rendimiento de las organizaciones porque da forma a la cultura organizacional (Smet et
al.,2019).

De esta manera, se reconoce la capacidad del liderazgo y cultura para influir en los
niveles de satisfaccion y motivacion relacionados con el desempefio. Es por esto que es
necesario ejercer lideres para promover culturas efectivas que permitan el logro organizacional
(Pedraja, 2020).

Las organizaciones deben someterse a una continua reinvencion, no solo motivadas por
circunstancias externas, sino impulsadas por su conviccién interna, la cual deberia reflejarse en
una cultura organizacional robusta, adaptable y saludable. En resumen, los lideres empresariales
deben cambiar la vision y la cultura de sus organizaciones, estableciendo asi la base para la
flexibilidad, agilidad, y aprovechar y multiplicar las posibilidades que se presenten con el

tiempo. (Ramos & Ramos,2021).



Entre los estilos de liderazgo mas notables, nosotros encontramos el liderazgo
transformador que es un proceso en el que se identifican y atienden las necesidades de quienes
los siguen, resaltando niveles elevados de moralidad y motivacion arraigados en valores como
paz, igualdad, justicia, libertad y humanitarismo, con el propésito de generar transformaciones

significativas tanto en las organizaciones como en la sociedad. (Parraguez, 2019).

De hecho, contar con una cultura organizacional predominante puede contribuir a
reducir la rotacién de empleados; de igual manera, desempefia un papel crucial al influir y
orientar el comportamiento de los trabajadores para alcanzar los objetivos institucionales
(Tang,2017). Por tanto, otorgar prioridad a la formacion cultural y a su eficacia puede tener un
impacto sustancial en el logro del éxito y la ventaja competitiva de una. empresa, sin importar

la situacion en el que opere o al que pertenezca (Warrick,2017).

En la presente investigacion la empresa ABC de rubro industrial de la ciudad de
Lambayeque se encuentra presentando una serie de dificultades como altos niveles de rotacion,
colaboradores  desmotivados, mala comunicacion, desconocimientos de valores
organizacionales, etc. Esto afecta negativamente la productividad empresarial y el rendimiento
de los colaboradores. Las sefales de estilos de liderazgo perjudiciales contribuyen a una elevada
rotacion de empleados y a la insatisfaccion del equipo, lo que puede originar una cultura débil
donde la misidn, vision, objetivos y valores no estan claros y cada uno ve la empresa de una
manera diferente, y asi mismo buscan alcanzar sus objetivos por caminos diferentes; rigiendo
la ausencia de procesos y comunicacion, lo que provoca constantes conflictos entre los valores,
las actitudes los modos de pensar de los integrantes de la empresa, generando malos ambientes

laborales, personas desmotivadas y de productividad.

Es por esto que surge la pregunta de investigacion ¢Cual es la influencia de los estilos
de liderazgo en la organizacion con base en la percepcién de los empleados en un sector
industrial?; donde los resultados obtenidos serviran para evidenciar qué estilo es el adecuado
para la formacién de una cultura organizacional sélida. Lo cual beneficie a la organizacién en
futuras decisiones gerenciales que puedan tener en la eleccion de los directivos, quienes guiaran

a los colaboradores hacia la consecucidn de la vision, misién y los objetivos de la empresa.
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Justificacion de la investigacion

La importancia en realizar este estudio se enfoca en examinar el estrecho vinculo entre
liderazgo y cultura, lo que lleva a examinarlos de cerca y a demostrar que constituyen dos
aspectos interrelacionados que no pueden comprenderse de forma independiente.
(Schein,1988). La principal tarea de los lideres es generar y dirigir la cultura de la empresa.

Siendo fundamental para una buena gestion empresarial y fortalecer de la cultura (Esam,2016).

Este trabajo buscara contribuir a nivel tedrico basado en investigaciones exhaustivas en
los principales repositorios académicos de revistas cientificas, porque servira de base para
futuras con igual o diferente método de investigacion, debido a que se desarrollara a
profundidad el anélisis de estilos de liderazgo como como factor de influencia en la estructura
organizativa de una compaiiia industrial, del cual no se encontraron muchos estudios que

aborden el &mbito empresarial.

Asimismo, es importante para fines empresariales ya que se proporcionara informacion
relevante la cual ayudara a las organizaciones a tener visibilidad sobre conocimiento del estilo
de liderazgo eficaz dentro del establecimiento de una cultura organizacional robusta que facilite

a la toma de decisiones empresariales exitosas en un mercado altamente competitivo.

Objetivos de la investigacion

Objetivo General: Determinar si la percepcidn de los estilos de liderazgo son un factor
influyente sobre la cultura organizacional en colaboradores de una empresa industrial.

Objetivo Especifico 1: Identificar el estilo de liderazgo del gerente general a partir de
la percepcidn de los colaboradores.

Objetivo Especifico 2: Identificar el tipo de cultura organizacional a partir de la
percepcion de los colaboradores.

Objetivo Especifico 3: Establecer la relacion entre las dimensiones de los estilos de

liderazgo v los tipos de cultura organizacional a partir de la percepcion de los colaboradores.
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Antecedentes

El lider asume la responsabilidad de dirigir las organizaciones, permitiendo que los
subordinados desarrollen completamente sus habilidades. Para llevar a cabo la mision, se espera
que el lider motive a los trabajadores a superar desafios mediante la construccion de confianza,
la presentacion de una vision clara del futuro y el establecimiento de objetivos especificos. En
este contexto, el papel del lider desempefia una funcién esencial en la consecucion de los
objetivos de una organizacion que se fundamenta en valores. (Rodriguez et al., 2019). Las
habilidades esenciales de los lideres para dirigir y guiar equipos de trabajo incluyen aspectos
como estilo de liderazgo, habilidades de comunicacion, perspicacia, responsabilidad, confianza,

vision, autoeficacia, compromiso y carisma. (Aguilar & Correa, 2017).

El liderazgo impacta en la cultura organizacional, donde el principal estilo que resalta
es el liderazgo transformacional debido a que dichos lideres son aquellos que infunden pasion
y compromiso en sus seguidores, logrando que estén motivados y conectados con la vision
empresarial. La caracteristica mas destacada de estos lideres es la motivacion inspiradora que
imparten a sus trabajadores, el cual crea un ambiente de confianza y estimulacion intelectual
con lo cual se pretende aumentar la creatividad e innovacion de cada individuo (Macias et al.,
2021). En otros términos, el liderazgo transformacional tiene el potencial de mejorar la
innovacidn organizacional tanto de manera directa como indirecta, al fomentar la creacion de
una cultura organizativa propicia. Desde este punto de vista, la cultura podria considerarse como
el medio a través del cual el liderazgo ejerce influencia sobre el rendimiento organizacional.
(Chung & Vasquez, 2017).

La figura del liderazgo dentro de una organizacion desempefia un papel fundamental en
la implementacion de la estrategia y la formacion de la cultura. Es esencial fomentar el
desarrollo de las personas en las empresas, con el objetivo de cultivar habilidades estratégicas,
empatia y asertividad en los colaboradores. El lider transformacional, en particular, representa
un valor afiadido al generar empatia con su equipo, brindar motivacion, inspiracién, confianza

y fomentar un sentido de pertenencia hacia las tareas realizadas. (Montoya, et al., 2021).

El proceso compartido entre el lider y los trabajadores para elevar los niveles de moral

y motivacion a una instancia superior. Es generar cambios sustanciales tanto en la empresa
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como en las personas que la integran. Se han realizado extensos estudios sobre los diferentes
tipos de liderazgo, siendo el liderazgo transformacional el méas resaltante, pero también
encontramos otros estilos. Huaranga et al. (2018) en un estudio realizado a la Universidad
Peruana de Los Andes concluyen en que el liderazgo transformacional, Se define como el
procedimiento de ejercer influencia, orientacién y direccién sobre los integrantes de un grupo
u organizacion, llevandolos a seguir al lider de manera voluntaria en la busqueda del éxito en
el logro de objetivos. Esta dinamica guarda una relacion considerable con la cultura

organizacional, manifestdndose en el desempefio de los docentes.

El liderazgo impartido por los directivos de cada organizacion es diferente lo cual se
manifiesta en la cultura de las empresas, Medina et al. (2020), determinaron que la mayoria de
los empleados examinados exhibieron un comportamiento predominante asociado a un estilo
de liderazgo analitico. Estas caracteristicas sugieren que este personal se distingue por mostrar
una naturaleza intelectual y perspicaz, pero al mismo tiempo, tiende a favorecer el control.
Ademas, son entusiastas, comprensivos, practicos y orientados a los hechos, pudiendo incluso
adoptar un enfoque autoritario en algunos casos. Asimismo, la cultura organizacional se
interpreta como una entidad que exhibe fortalezas notables en aspectos clave, tales como vision,
intencidn estratégica, promocion del trabajo en equipo, diligencia en la busqueda de acuerdos
y la prevencion de conflictos, habilidades del personal y valores fundamentales de

comportamiento.

El progreso de las organizaciones esta bajo la responsabilidad del lider, ya que todas
requieren de alguien que las guie. Los principales objetivos de contar con un liderazgo efectivo
para cultivar una cultura organizacional positiva incluyen: aumentar la productividad, reducir
el ausentismo, disminuir los costos y mejorar significativamente el rendimiento, todo con el fin
de llevar a la organizacién hacia el éxito. Un lider efectivo se caracteriza por ser transformador,
fundamentando su conducta en valores centrados en el bienestar colectivo. Su éxito radica en
alcanzar un equilibrio entre el logro de metas y la atencién hacia sus subordinados. Por lo tanto,
a medida que se mejora la préactica del liderazgo, también se fortalece la cultura organizacional
(Oseda et al., 2020).

Por otro lado, la cultura desempefia un papel crucial y, en ocasiones, puede actuar como

un obstéculo para ciertos estilos de liderazgo, obstaculizando la relacién con los subordinados
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y la manera en que se les guia hacia el logro de objetivos. Esto puede afectar la eficacia del
estilo de liderazgo, ya que la cultura tiene la capacidad de influir en él y en su efectividad.
Asimismo, es importante tener en cuenta que un lider que se encuentra inmerso en una cultura
significativamente diferente a la suya propia enfrentara desafios al ajustar su estilo, lo que
podria afectar negativamente el logro de los objetivos corporativos. Sin embargo, al mostrar
flexibilidad y adaptar su estilo, puede mitigar en parte este efecto. (Pérez, 2022).

Bases tedricas

Liderazgo

El liderazgo es un concepto que experimenta una continua transformacion, siendo un
tema muy tratado por muchos autores. El liderazgo es el proceso de influenciar a otros para que
comprendan y estén de acuerdo con lo que se requiere hacer y la forma de hacerlo, y es el
proceso de estimular las iniciativas tanto individuales como grupales en direccion a la
consecucion de metas compartidas. (Yukl ,2006), Dee manera similar, otros estudiosos del
liderazgo definieron el liderazgo como un esfuerzo por influir en la actitud y la conducta de los
seguidores orientada a alcanzar resultados especificos (Kouzes & Posner, 2007; Northouse,
2010; Yukl, 2010).

El liderazgo implica la habilidad para ejercer influencia sobre las acciones de
individuos, grupos o equipos dentro de toda organizacion, con la intencion de lograr objetivos
y metas especificas en una situacion dada (Franklin & Krieger, 2009).

De esta forma puede afirmarse que se han realizado investigaciones sobre el liderazgo
con el objetivo de mejorar el rendimiento, la competitividad, impulsar la productividad y

asegurar la sostenibilidad de las organizaciones.

Liderar implica poseer un conjunto de habilidades, especialmente habilidades
comunicativas impersonales, a través de las cuales el individuo que lidera un grupo ejerce
influencia en su entorno para el logro de sus objetivos en una consecucion voluntaria y mas
efectiva de los planes de la organizacion (Bregaron, 1983). Por lo tanto. aquel que ocupa una
posicion tiene una responsabilidad consigo mismo, ya que el auténtico lider ejerce una

influencia singular en las personas que lo rodean.
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El liderazgo implica gestionar el cambio en el &mbito que se desarrolle. Los lideres
establecen la orientacion al formular una vision del futuro, alinean a las personas transmitiendo
esta vision y motivandolas a superar desafios. Se describe el liderazgo como la habilidad de
ejercer influencia en un grupo con el fin de alcanzar una vision o establecer objetivos. (Robbins
&Judge,2017).

El papel desempefiado por un lider podria verse como un agente de cambio influyente.
Levi (2015) lo considera como un proceso mediante el cual desarrollan una vision compartida
y marcan la pauta para influir en los comportamientos de todos en la organizacion hacia el logro
de valores comunes. La visién compartida crea alineacion mediante el desarrollo de un modelo
mental comdn para que lo sigan los empleados. Walizer (2017) lo define como una relacion
entre lideres y colaboradores dentro de un grupo social. Implica proporcionar una vision, crear
poder y usar este poder para que las personas realicen la vision. El liderazgo también es visto

como un proceso de iniciar, ejecutar y evaluar aspectos del cambio organizacional.

En la literatura sobre liderazgo, surgen tres estilos principales: el liderazgo
transformacional, el liderazgo transaccional y el por Gltimo Laissez-faire. (Bass & Avolio,
1990), En el cual, para cuantificar el tipo de los estilos de liderazgo utilizados por un lider, se
suele utilizar diferentes tipos de instrumentos, para este caso se utilizara el CELID (Castro et
al., 2004) que operacionaliza la teoria del liderazgo de Bass (Bass & Avolio, 1990). El
instrumento CELID se deriva del MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) (Bass,1990)
proporciona una vision acerca de los tres estilos principales de liderazgo: transformacional,
transaccional y laissez-faire. Ademas, cuenta con 2 tipos de cuestionarios, para lideres (CELID-
A) donde la persona debe contestar las preguntas sobre si mismo; y de subordinados (CELID-
S) el sujeto debe contestar lo que percibe de su jefe, cada uno cuenta con 34 items de respuesta
autoadministrados donde se registra lo que se percibe como su frecuencia de comportamiento

en base a una escala de Likert.

Los estilos de liderazgo

Los lideres transformacionales motivan a sus seguidores a superar sus propios intereses
en beneficio de la organizacion, teniendo un impacto profundo y excepcional en ellos. (Robbins
& Judge,2017). Son lideres que motivan a sus empleados para que se desempefien bien y
busquen oportunidades para desarrollarse. Estan comprometidos en un nivel mas transparente

con sus empleados y este intercambio de conocimientos permite que el empleado desarrolle su
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propia capacidad para adquirir habilidades de liderazgo y, al mismo tiempo, reduce el estrés
que se le impone al lider ya que los subordinados estan funcionando a un nivel més alto. nivel

6ptimo con una minima necesidad de supervision (Giltinane, 2013).

Estos lideres se esfuerzan desinteresadamente por elevar el nivel de conciencia de los
sequidores, obteniendo la lealtad y el apoyo emocional de aquellos que los siguen con
cualidades espirituales (igualdad, justicia, libertad) (Masood et al., 2006). El lider tiene una
vision para el futuro de la organizacion y puede liderar las necesidades y creencias de los
seguidores para lograr ese proposito (Sarros et al., 2002). En resumen, los lideres
transformacionales son personas que utilizan sus habilidades de gestion, objetivos poderosos y
habilidades de comunicacién para construir relaciones sélidas con sus empleados. Estas
habilidades ayudan al lider a ganar confianza en la organizacion y, por lo tanto, los subordinados
estan dirigidos a trabajar en beneficio de todos. (Lock, 2001)

El liderazgo transformacional comprende cuatro elementos, siendo el primero la
consideracion individualizada. Este aspecto se manifiesta cuando el lider se distingue por
atender las necesidades individuales de sus subordinados, ofreciendo empatia, un entorno de
respaldo y oportunidades para el desarrollo y aprendizaje. (Neissenn et al., 2017), la segunda
estimulacion intelectual implica que los lideres desafian las ideas y valores de sus seguidores al
abordar problemas, basandose en sus propias caracteristicas. (Jyoti & Devi, 2015), motivacion
inspiradora, haciendo alusion a la habilidad del lider para motivar e inspirar a sus seguidores,
fomentando una visidn compartida y cultivando un ambiente de confianza y comprension
mutua. (Rodriguez & Pedraja, 2017) e influencia idealizada, en este contexto, los empleados
adoptan a sus lideres como modelos a seguir al considerar que las caracteristicas y
comportamientos mostrados por ellos son significativos (Asrar-ul-Haq & Kuchinke, 2016); los
cuales conducen a un mayor esfuerzo por parte de los empleados, aumentando la productividad,
elevando la moral y la satisfaccion, mejorando la eficacia organizacional, reduciendo la rotacién
y el ausentismo, y fortaleciendo la adaptabilidad de la organizacion. Segun este modelo, los
lideres tienden a ser mas eficaces al emplear de forma constante cada uno de los

comportamientos transformacionales. (Robbins & Judge,2017).
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En contraste, el liderazgo transaccional se centra mas en las tareas u objetivos que en
las personas, fundamentdndose principalmente en el intercambio justo entre lideres y
seguidores, atendiendo a los intereses mutuos (Rosenbach et al., 2018). De igual manera, los
lideres transaccionales definen de manera precisa las tareas, responsabilidades y roles de los
seguidores, y los recompensan o sancionan en funcién de su rendimiento. (Yahaya & Ebrahim,
2016). Este enfoque consta de dos elementos: la Recompensa Contingente, los lideres se centran
en establecer claramente las tareas y premian a los seguidores con incentivos materiales o
inmateriales al cumplir con sus responsabilidades. (Jelaca et al., 2016); Direccion por
excepciones implica que el lider interviene solamente cuando ocurre un error, supervisando de
manera activa el progreso de los seguidores y tomando medidas correctivas al detectar
desviaciones, con el fin de prevenir que estas se conviertan en problemas significativos. (Russell
et al., 2018).

Esta teoria se basa en los beneficios de un sistema de recompensas y en la suposicion
de que otorgar recompensas a los empleados tendra un efecto positivo en ellos. Estos lideres
brindan estructura y procesos metodicos que, sin embargo, podrian conducir a una situacion en
la que los subordinados no pueden funcionar sin lideres. Esto anula el objetivo del trabajo en
equipo, valores y objetivos compartidos (Giltinane 2013). Se fundamenta en el intercambio de
recompensas por esfuerzos. En este contexto, el lider se concentra en asegurar la realizacion de
las tareas, prestando atencion a las condiciones presentes. Aquellos que adoptan este tipo de
liderazgo orientan 0 motivan a sus seguidores para lograr los objetivos establecidos, a través de
la definicion clara de roles y tareas. Pueden ser proactivos (recompensando los logros e
implementando medidas correctivas ante desviaciones de las normas de conducta) o reactivos

(intervienen solo si no se alcanzan los objetivos) (Franklin & Krieger, 2009).

El liderazgo transaccional también se puede describir como motivar a los seguidores al
influir en el desempefio del trabajador (Casimir et al., 2006) a través de un enfoque centrado en
las recompensas. Son aquellos que orientan o incentivan a sus seguidores hacia la consecucion
de las metas establecidas, clarificando el rol y los requisitos de la tarea (Robbins & Judge,2017).
Enfocandose en establecer metas tales como explicar el vinculo entre la recompensa y el
desempefio, y brindar retroalimentacidn constructiva para mantener a los seguidores interesados

en el negocio (Jung & Avolio, 1999).
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Por otra parte, la teoria del Liderazgo Laissez-faire es conocida como la forma mas
inefectiva de liderazgo (Castro et al., 2004) esta destinada a los lideres que no tienen iniciativa
y que se abstendrén de ser incluidos en la toma de decision sobre el liderazgo del equipo y
confiarén al equipo la libertad de hacer lo que les plazca con la esperanza de que se logre el
resultado requerido. La base de este tipo de liderazgo se fundamenta en la idea de que los
trabajadores tienen un conocimiento profundo de sus labores y es mejor dejarlos solos
(Skogstad,2015). El lider evita tomar acciones y verse implicado en asuntos de suma
importancia, no tiene responsabilidad y no usa su autoridad. (Morales & Molero,1995).

Cultura Organizacional

Es una terminologia que se usa ampliamente pero que parece dar lugar a cierto grado de
duda en términos de evaluar su efectividad en las variables de transicion en una organizacion.
Durante los ultimos afios, la mayoria de los académicos y cientificos sociales que estudian las
organizaciones sugieren que el concepto de cultura hace referencia a las estrategias
implementadas por las organizaciones en relacion con la gestion de su personal. (Ehlers, 2013).
Una corriente significativa en la reflexion gerencial en épocas recientes ha sido. un impulso
para que los lideres intenten crear culturas organizacionales sélidas (Daft, 2015). Donde la
cultura y el liderazgo estan entrelazados conceptualmente (Schein, 2012). Para ilustrar la
relevancia de la cultura en una organizacion, se emplea la comparacion de que la cultura es al
grupo lo que la personalidad o el caracter es a un individuo (Schein,2012). Asimismo, otras
fuentes autorizadas en el campo de la cultura han llegado a conclusiones similares. Cameron y
Quinn (2011) aluden a la cultura como la identidad de la organizacion, mientras que Thomas y
Peterson (2014) se refieren a ella como valores compartidos, suposiciones subyacentes y
expectativas de comportamiento que rigen dentro de la toma de decisiones. Es sumamente
importante sefialar que es ampliamente reconocido por la literatura académica que diferentes
organizaciones tienen culturas variadas. Por lo que existen diferentes instrumentos cuantitativos
y cualitativos para la medicion de los mismos. Para el presente estudio se tomé la herramienta
de evaluacion de la Cultura Organizacional (OCAI) el cual fue elaborado por Cameron y Quinn
(2011) como un medio para diagnosticar la cultura de una organizacion con base en el modelo
de Cultura Organizacional Competing Values Framework (MCV), también de su autoria. El
objetivo principal de este modelo es realizar un diagnostico de la cultura organizacional y
facilitar el cambio, proporcionando insights sobre la forma en que las personas dentro de la

organizacion piensan, actlan y procesan la informacion en términos de valores y premisas
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fundamentales. Se centra en explorar las estructuras subyacentes de la Cultura Organizacional,
abordando aspectos como las caracteristicas dominantes, el liderazgo organizacional, el estilo
gerencial, los valores, el énfasis estratégico y los criterios de éxito.

El modelo establece dos dimensiones: (a) Flexibilidad, discrecion y dinamismo frente a
Estabilidad, orden y control, y (b) Orientacién interna, integracion y unidad frente a Orientacion
externa, diferenciacion y rivalidad. La interseccion de estas dos dimensiones genera cuatro

subdominios culturales.

Los cuadrantes en el Modelo de Valores Competing (MVC) representan los valores
fundamentales que influyen en los empleados, programas, politicas y la propia organizacion, y
que se experimentan en la practica. Los cuatro subdominios culturales emergen segun el tipo
de organizacion, lo que implica que las clases de culturas estan vinculadas a tipos especificos
de organizaciones. Aunque la mayoria de las empresas e instituciones pueden tener elementos
de todas las clases culturales, tienden a desarrollar un estilo dominante, haciendo que el modelo
no sea tipoldgico, sino topoldgico. Estos cuatro componentes culturales son: (a) Clan, (b)

Jerarquica, (c) Adhocratica y (d) Mercado.

Cultura del clan la cual se caracteriza por un lugar de trabajo amigable donde la empresa
se percibe como una familia ampliada, donde los lideres son vistos como guias y posiblemente
asumen funciones similares a figuras parentales. (Cameron & Quinn, 2011). Los lideres en una
cultura de clan son percibidos como mentores 0 "coaches". La cohesidn organizativa se logra a
través de la lealtad y la observancia de numerosas tradiciones. Se pone un fuerte énfasis en el
desarrollo a largo plazo del talento de los individuos, con la intencién de retenerlos durante un

extenso periodo. (Ramos & Ramos,2021).

Se pone un fuerte énfasis en el desarrollo a largo plazo del talento humano, otorgando
gran importancia a la cohesion y la moral en la cultura Clan. En este contexto, el éxito
organizacional se define en términos de satisfaccion del cliente y consideracion hacia las
personas, premiando el trabajo en equipo, la participacion y la busqueda de consenso.
(Sepulveda, 2004). Las ideas fundamentales en la cultura del clan, segin Cameron y Quinn
(2011), son: 1) La gestion colaborativa y el desarrollo de los empleados son clave para gestionar
el entorno; 2) los clientes deben ser considerados como socios; 3) la organizacion se centra en
crear un entorno de trabajo humano; 4) la principal responsabilidad de la gerencia es empoderar

a los empleados, facilitando su participacion, dedicacion, compromiso Yy lealtad.
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La cultura jerarquica se distingue por un entorno laboral formal y estructurado en el cual
los procedimientos dictan las acciones de las personas. Los lideres exitosos en esta cultura son
habiles coordinadores y organizadores (Cameron & Quinn, 2011). En la cultura jerarquica, los
lideres se enorgullecen de los procesos estandarizados y del orden en los procedimientos,
considerando el éxito en términos de eficiencia organizativa. El mantenimiento sin
contratiempos de la organizacion es altamente apreciado en este contexto cultural (Ramos &
Ramos,2021). La cultura jerarquica se caracteriza por ser un entorno de trabajo estructurado y
reglamentado, donde los procedimientos dictan las actividades diarias de las personas. Los
lideres en este contexto tienen un interés destacado en ser coordinadores y organizadores
eficientes para mantener la cohesion organizativa, politicas y enfocandose en reglas (Sepulveda,
2004).

Cultura de Adhocracia se define por ser un entorno laboral dindmico, emprendedor y
creativo, donde las personas se atreven a asumir riesgos. En este contexto, el liderazgo eficaz
se destaca por ser visionario, innovador y orientado al riesgo (Cameron & Quinn, 2011). En
este tipo de organizaciones, los lideres son identificados como innovadores e inquietos, siempre
en busqueda constante de nuevas formas de abordar las situaciones. La organizacion fomenta
la iniciativa individual y en equipo, asi como la libertad para redirigir la vision segin sea
necesario (Ramos & Ramos,2021). El logro colectivo implica obtener beneficios significativos
a través de la venta de nuevos productos o servicios, posicionandose como lideres del mercado
en su area. La organizacion fomenta la iniciativa individual y la libertad intelectual (Sepulveda,
2004). Un objetivo fundamental de la organizacion adhocratica es instaurar la adaptabilidad,
flexibilidad y creatividad como contramedidas ante la incertidumbre, la ambigledad y la
sobrecarga informativa propias del entorno globalizado. EIl éxito se determina mediante la

creacién de productos y servicios Unicos y originales (Hernandez, et al 2012).

La cultura de mercado se caracteriza por ser un entorno laboral centrado en los
resultados, donde los lideres se destacan por su productividad y competencia rigurosa. Se
muestran como individuos resueltos y exigentes (Cameron & Quinn, 2011). Los empleados en
una cultura de mercado tienden a ser mas competitivos, enfocandose en alcanzar los objetivos
predefinidos. Los lideres adoptan un enfoque riguroso, estableciendo expectativas elevadas y

fomentando la competencia entre los empleados (Ramos & Ramos,2021). En este tipo de



20

entorno organizacional, los miembros valoran el control sobre las tareas realizadas y muestran

preferencia por la estabilidad dentro de la organizacion (Sepulveda, 2004).

En resumen, la tabla nimero 1 resume un cuadro bidimensional que exhibe el modelo

de valores en competencia incluidos en el OCAI, resaltando las caracteristicas distintivas de

cada tipo de cultura

Tabla 1
Dimensiones clave del Instrumento de evaluacion cultural organizacional (OCAI)
Aspectos Cultura de Clan Cultura adhocratica Cultura jerarquica Cultura Mercado
Caracteristicas Lugar personal y Muy dindmica y Jerarquizada, Orientada hacia los
dominantes familiar emprendedora controlada y resultados
Organizacion estructurada
Liderazgo Tutor, consejero y Emprendedor nato, Coordinador, Ejecutivo agresivo,
organizacional  padre detodosenla innovadory tomadorde  organizador y defensor competitivo, clara
familia riesgos de la eficiencia orientacion hacia los
resultados
Estilo gerencial Promueve el trabajo ~ Promueve la iniciativa ~ Promueve la seguridad Competitividad
en equipo, del individuo, la del empleo, la agresiva, logro de
consenso, adopcion de riesgos, la estabilidad y objetivos ambiciosos
participacion innovacion, la libertad y prediccién
la singularidad
Valores Lealtad, Compromiso con la Respeto pornormasy  Agresividad, espiritu
organizacionales compromiso innovacion y cambio politicas formales, ganador, consecucion
organizacional, continuo cumplimiento con la de objetivos
confianza mutua jerarquia, coordinacién
Enfasis Desarrollo humano Dinamismo y Permanencia y Acciones
estratégico de los miembros, predisposicion a aceptar estabilidad de sus competitivas, vencer
confianza, nuevos retos; miembros, eficiencia, a la competencia
mentalidad abierta experimentar nuevas control y
cosas; aprender de los funcionamiento fluido
errores
Criterios del Desarrollo humano,  Desarrollo de productos Eficiencia, Penetracion y
éxito trabajo en equipo, tnicos y novedosos confiabilidad en el liderazgo en el
COmMpromiso e servicio, adecuada mercad

interés por los
trabajadores

programacion de la
produccion, costos
bajos

Fuente: Camerony Quinn (2011)

Materiales y métodos

Tipo y disefio de Investigacion

El enfoque de investigacion es cuantitativo, de tipo aplicada, alcance correlacional y

disefio no experimental, transversal (Hernandez et al.,2014).
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Poblacién y Muestra

En la presente investigacion se tomé como poblacion a los 200 colaboradores de
diferentes niveles jerarquicos de una empresa industrial en la ciudad de Chiclayo; especializada
en la produccion y venta de sacos y tejidos fabricados con polipropileno, la muestra seré Censal.

Técnicas e instrumentos

La técnica utilizada para recopilar datos sera la encuesta, que, de acuerdo con Sampieri
et al. (2006), se caracteriza principalmente por preguntas cerradas, con pocas preguntas abiertas,
centradas en una variable de estudio para obtener respuestas mas especificas.

En cuanto a las herramientas para recopilar informacion en este estudio, se empleara el
cuestionario. Este consta de un conjunto de preguntas dispuestas de manera coherente y
estructurada, disefiado para recabar datos sobre las variables de investigacion (Hernandez &

Mendoza, 2018). A continuacion, se detallan los instrumentos utilizados:

Instrumento 1. Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID - S) desarrollado por
Castro, Nader y Casullo en 2004, tomando como base la operacionalizacion de la teoria de Bass
(1998). Este cuestionario se deriva de la prueba MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire)
en su version en espafol (Morales & Molero, 1995). El instrumento esta compuesto por 34
items, disefiados para medir tres estilos de liderazgo: Transformacional (17 items),
Transaccional (11 items) y Laissez Faire (6 items). El enfoque de este instrumento se centra en
la percepcion que los individuos tienen respecto a sus superiores. Cada item se evalia mediante
una escala tipo Likert de cinco opciones: 1= nunca, 2= rara vez, 3= a veces, 4= a menudo y 5=
siempre (consultar anexo 2).

Instrumento 2. Cuestionario OCAI (Instrumento de Evaluacion de la Cultura
Organizacional), creado y validado por los autores Cameron y Quinn en 2011. Este cuestionario
fiable se utiliza para recopilar informacién sobre la variable de cultura organizacional y consta
de 24 items. Estos items se distribuyen en seis indicadores: 1= Caracteristicas dominantes,
compuesto por 4 items (A, B, C, D); 2= Liderazgo organizacional, conformado por 4 items (A,
B, C, D); 3= Estilo gerencial, compuesto por 4 items (A, B, C, D); 4= Valores organizacionales,
integrado por 4 items (A, B, C, D); 5= Enfasis estratégico, constituido por 4 items (A, B, C, D);
6= Criterios de éxito, conformado por 4 items (A, B, C, D). Cada item puede ser respondido

mediante una escala tipo Likert de cinco opciones: 1= nunca, 2= rara vez, 3= a veces, 4= a
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menudo y 5= siempre. Estas opciones estan relacionadas con cada tipo de cultura: A= Clan, B=
Adhocrética, C= Mercado y D= Jeréarquica. (ver anexo 3).

Procedimiento

Para llevar a cabo la implementacion del cuestionario, se coordinara con la gerencia
para establecer los dias de aplicacion, considerando la disponibilidad de horarios de los

trabajadores, tanto administrativos como operativos, sin afectar la produccion.

Durante la administracién de las encuestas a los colaboradores, se procedera a brindarles
una breve explicacion del objetivo y consistencia de dichas encuestas, teniendo las mismas una

duracion de 30 minutos.

Procesamiento de datos

Se emplearan las herramientas estadisticas SPSS version 25 y Microsoft Excel 2016
para llevar a cabo el analisis. Esto incluird la evaluacién de la confiabilidad a través de los
coeficientes de Alfa de Cronbach, asi como el analisis de validez mediante la matriz de
coeficiente de correlacion y la matriz de correlacion de Spearman. Estos métodos permitiran
presentar, contrastar y discutir los resultados mediante el uso de tablas descriptivas que incluyan
medias, desviacion estandar y graficos de distribucion normal. De este modo, se organizaran y
procesaran los datos segun los items de las encuestas. Posteriormente, se interpretaran los
resultados y se presentaran en graficos estadisticos con los objetivos de identificar los estilos
de liderazgo percibidos por los colaboradores y diagnosticar la cultura organizacional actual,

para luego correlacionarlos cumpliendo asi con los objetivos planteados.

Aspectos éticos

Se proporcionara a los encuestados la informacion necesaria sobre el propésito para el
cual se utilizaran los datos recopilados en la encuesta. De igual manera, los individuos
expresaran su consentimiento previo de manera verbal. Las encuestas llevadas a cabo por el
investigador se manejaran de forma confidencial, y las preguntas formuladas estaran
contextualizadas dentro del objeto de investigacion, preservando el respeto hacia la vida

privada del trabajador.



Operacionalizacion de variables

SUBDIMENCION O

WARIABLE DEFINICION DIMEN SIONES MEMS ESCALA
INDICADORES
Carisma I+21+35+34
. Estimulacion Inte lectual A4+15+23+ 25428429+ 30
o Liderazgo
Son procedimientos i
para desarrallarse Transformacional Inspiracion 1+22+24
significativamente
sobre un grupo a i ] Vi i ESCALA DE
LIDERAZGO grup Consideracion Individualizada 13+14417
cargo, logrando LIKERT
metas y objetivos Recompensa contingente B+10+ 11412416
propuestos. (Castro, Liderazgo Transaccional
Nadery Casullo, 2004) Direccion porexcepcion 24547 +9+1B8+26
Liderazgo Laissez Faire Ausencia laboral 146+20427+31432
Caracterisiticas Dominantes 1A
Liderazgo Organizacional 28
cult decl Estilo Gerencial 34
uitura ge Lian Union de la Organizacicn a8
Enfasis Estrategico 54
Criterio de Exito BA
Caracterisiticas Dominantes 1B
Liderazgo Organizacional 2B
Conjunt: Estilo Ge ial 38
onunte Culturade Adhocracia - 1o renu_a —
perdurable de valores, Union de la Organizacion 48
CULTURA cre_e_nmas \ Enf_ams_Estrat'Egmo 5B
ORGANIZACION SUpOosicicnes que Criteriode Exito 6B ESCALA DE
AL caracterizan a Caracterisiticas Dominantes 1c LIKERT
las organizaciones y sus Liderazgo Organizacional 2C
miembros” (Camerony Culturade Mercado Estilo Gerencial : 3c
Quinn, 2011) Union de la Organizacion ac
Enfasis Estrategico 5C
Criteriode Exito 6C
Caracterisiticas Dominantes pin
Liderazgo Organizacional 20
Estilo Ge ial 3D
Cultura leramquizada 0 LerencE -
Union de la Organizacion a0
Enfasis Estrategico 50
Criteriode Exito 60
Cronograma

Ver Anexo 01
Presupuesto
Los costos de materiales seran donados por la empresa ABC.
Colaboradores
El gerente de la empresa ABC nos brindara un espacio dentro de las instalaciones en el
comedor especificamente para la ejecucion de las encuestas a todos los colaboradores de la

empresa.
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Resultados

Tabla 1

Estilos de liderazgo del gerente general

leerazgq_:u Liderazgo Transaccional Liderazgo Laissez Faire
Transformacional
f % f % f %

Bajo 21 105 20 10,0 24 12,0
Medio 119 59.5 106 53,0 111 555
Alto 60 30,0 74 37,0 65 325
Total 200 100,0 200 100,0 200 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Al analizar los tipos de liderazgo, se observa que los trabajadores perciben que el gerente
ejerce en su mayoria un liderazgo transformacional obteniendo un 59,5 % con tendencia
positiva. Por ende, se deduce que describen a su lider como alguien carismatico que los inspira
y motiva mediante persuasion y desafios. Es intelectualmente estimulante, proporcionandoles
apoyo, guia y entrenamiento. Asimismo, tenemos como segundo estilo predominante el
liderazgo Laissez Faire con un del 55,5 % donde cierto namero de trabajadores ven al gerente
con poca intervencion en la toma de decisiones correctivas, lo cual les brinda un alto grado de
autonomia.

Tabla 2
Tipos de Cultura Organizacional
Cultura De Clan Cultura D-e Cultura De Mercado  Cultura Jerarquizada
Adhocracia
f % f % f % f %
Bajo 7 35 7 35 18 9.0 25 125
Medio 32 16,0 32 16,0 106 53,0 107 5356
Alto 161 80,5 161 80,5 Fis; 38,0 68 34.0
Total 200 100,0 200 100,0 200 100,0 200 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Al evaluar los diferentes tipos de cultura, segn la percepcion de los trabajadores,
observamos que existen dos culturas fuertemente arraigadas en la organizacion, una de ellas es
la cultura de clan conun 80.5 % que indica que la organizacién es un entorno laboral acogedor
y colaborativo, donde las personas comparten entre si como una familia extendida por lo que la
empresa se mantiene cohesionada gracias a la lealtad y una sinfin de tradiciones.; ademas
presenta Cultura adhocracia con 80.5 % en el cual, los trabajadores perciben en su organizacion,
que es un lugar dindmico para trabajar a pesar de tener la ausencia de una jerarquia
organizacional. La organizacién promueve la autonomia individual y la libertad intelectual lo
cual favorece a la adaptacion de las circunstancia internas y externas de cada trabajador.
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Tabla 3

Relacion entre las dimensiones de los estilos de liderazgo y los tipos de cultura organizacional

Liderazgo Liderazgo Liderazgo
Transformacional Transaccional Laissez Faire
Coeficiente
De 459~ ,326™ ,294™
Cultura De Clan Correlacion
Sig.
(Bilateral) ;000 ,000 000
Coeficiente
Cultura De c Dle . 459 ,326 294
Adhocracia orrseiguon
(Bilateral) ;000 ,000 ,000
Coeficiente
CutwraDe erIe L 282 414 -008
Mercado 2 Seigao
(Bilateral) ;000 ,000 905
Coeficiente
De A72 ,315™ =A71°
Cultura -,
3 Correlacion
Jerarquizada Sig
(Bilateral) 015 .000 016

Fuente: Elaboracion propia

Las correlaciones mas positivas son: Liderazgo Transformacional con la Cultura de clan
y Cultura de adhocracia con 0,459. Esto implica que la empresa industrial ABC al contar con
un lider transformacional, motiva a sus trabajadores a involucrarse de manera carismatica con
la organizacion y tener un profundo conocimiento de sus caracteristicas esencialmente,
promoviendo la participacion y la autonomia al tomar decisiones. El segundo tipo de liderazgo
es el Liderazgo transaccional con la Cultura de mercado teniendo una correlacion positiva
moderada de 0,414; Esto se debe por que el lider delega responsabilidades a sus subordinados
con el objetivo de alcanzar las metas establecidas, con una clara orientacion hacia los resultados

otorgando incentivos como reconocimiento por sus logros.

La correlacion negativa se da entre el L. Laissez Faire y la Cultura de Mercado con un
-0,008, esto se debe a que este tipo de liderazgo no representa la actualidad del lider en una
cultura empresarial orientada a los resultados la cual no se evidencia en la percepcion de los

trabajadores ni el estilo gerencial orientado a los objetivos ambiciosos.
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Tabla 4

Influencia General de los estilos del Liderazgo sobre la cultura organizacional

Estadisticos de cambio

r [ error tip, de 3 :
Madelo d cuadrado gziiggg la estimacion camt;no en cambfio en gl gi2 casr:?bio
cuadrado enf
Modelo 1
(LT,LTF, 678= 460 451 32571 460 55,577 3 196 .000
L.F)

Modelo2  gh0s 360 353 43679 360 55,391 2 197 000
(LT,LTF) - ’ , , : ; :

Nota: a. Variables predictoras:  (Constante), Liderazgo  Transaccional (L.T), Liderazgo

Transformacional(L.TF), Liderazgo Laissez Faire (L.F).

Segun los resultados obtenidos de los cuestionarios aplicados a los 200 trabajadores de la
empresa industrial ABC en la ciudad de Chiclayo, podemos observar que los 2 modelos aportan,
Pero el modelo 2 que contempla que solo dos estilos son los més adecuado, debido a que el
estilo Laissez Faire carece de importancia, lo cual da a comprender que si existe una relacion

positiva; pero moderada; es decir, hay influencia de los estilos de liderazgo sobre la cultura.

Tabla b

Influencia de los estilos del Liderazgo sobre la cultura organizacional

Coeficientes?

Intervalo De
Coeficientes No  Coeficientes Confianza De 95.0%
Estandarizados Tipificados T Sig. Para B
limite limite
modelo b error tip. beta inferior superior
Liderazgo Transformacional 281 ,052 301 5375 000 178 384
Liderazgo Transaccional 522 .053 537 9,922 000 418 626
Liderazgo Laissez Faire ,009 052 ,010 ,181 856 -,093 112

Fuente: Elaboracion propia

Los estilos de liderazgo transformacional y transaccional tuvieron un valor menor al 0.05 por
tal motivo se evidencia el impacto de estos dos estilos sobre la cultura organizacional, de modo

que, si se perfecciona en estos estilos, se formara una cultura organizacional sélida.
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Discusién de Resultados

Los colaboradores perciben que el gerente ejecuta un estilo transformacional, el cual es
percibida de manera arraigada en la consideracion individualizada, debido a que, el mismo se
distingue por atender tanto las necesidades personales como laborales de sus subordinados,
creando un entorno de apoyo y ofreciendo oportunidades de formacion y desarrollo (Neissen et
al., 2017), todo esto se manifiesta a través del carisma, inspiracion y motivacion presentados
mediante desafios y persuasion. Siendo intelectualmente inspirador, ya que les proporciona
apoyo, guia y entrenamiento. Evidenciado en el comportamiento de los empleados, los cuales
son influenciados por la fidelidad, las practicas tradicionales y el compromiso personal donde

los subordinados tienen conductas laborales innovadoras (Pérez y Camps,2011).

Asimismo, se ha observado que el estilo de liderazgo Laissez Faire también ha sido
percibido por un cierto numero de colaboradores dado que ven al gerente con poca intervencion
en la toma de decisiones correctivas, mientras las personas sean competentes en su trabajo, este

tipo de liderazgo puede producir resultados satisfactorios. (Chiriboga, et al., 2010).

Entre las culturas predominantes encontramos la adhocracia, percibida por la iniciativa
individual y otorgar libertad intelectual hacia los trabajadores favoreciendo una adaptacion de
las circunstancia internas y externas de los mismos, la que permite que cada trabajador tenga
un alto grado de autonomia. Es decir que los trabajadores encuentran en la organizacion un
lugar dinamico para trabajar debido a que se les valora la innovacion e iniciativa que cada uno
de ellos tiene (OCAI Online, 2018).

De igual forma podemos encontrar que los colaboradores trabajan por razones que
trascienden el &mbito superficial o evidente del aspecto salarial, los miembros mas veteranos
respaldan a los recién llegados y comparten una historia en comdn, creando asi una cultura de
clan (Hellriegel, 2005), lo cual, se ha percibido en la organizacion de manera muy marcada,
dado que, en su mayoria, los trabajadores consideran este un entorno laboral como amigable y
caracterizado por compartir entre si, lo que les brinda la sensacién de pertenecer a una familia
extendida, mostrando y ayudando a que la empresa se mantenga cohesionada a través de la
lealtad y una multitud de practicas tradicionales. Poniendo una fuerte importancia al

crecimiento a largo plazo del talento para retenerlo. (Ramos & Ramos ,2021).
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Es importante mencionar que, manifiesta una conexion positiva entre liderazgo
transformacional y la cultura del clan y adhocracia, esto gracias a que se logré encontrar que
existe un lider que, de modo sutil, carismético y empatico, se encarga de motivar y crear en los
trabajadores un espiritu comprometido con la organizacion, permitiéndoles conocer a fondo sus
caracteristicas fuertes y débiles, promoviendo el debate y la libertad y participacion en el
proceso de decidir, asi mismo el apoyo entre trabajadores. Los lideres transformadores generan
entusiasmo y compromiso entre quienes los siguen, manteniéndolos motivados y conectados
con la vision empresarial. (Rodriguez-Ponce & Pedraja-Rejas, 2017), lo que generara una
cultura adhocrética donde las personas se sienten mas comprometidas y trabajan por un solo
objetivo fomentando la iniciativa tanto a nivel individual como en equipos, y permitiendo la
libertad para ajustar la vision (Ramos & Ramos,2021). En relacién a la cultura de clan que
representa un sistema de colaboracion en el que las personas trabajan juntas para alcanzar
resultados colectivos beneficiosos. Distinguiéndose por la toma participativa de decisiones, el
compromiso mutuo, la lealtad, la cohesion, la solidaridad, el respaldo y la camaraderia. Su lider
asume el rol de guia y mentor comprometido (Cameron & Quinn, 2011).

Como segunda relacion positiva encontramos el liderazgo transaccional con la cultura de
mercado. Esto se debe porque el gerente entrega responsabilidades a sus subordinados para
lograr las metas propuestas, con una clara orientacion hacia los resultados entregando
recompensas pecuniarias y no pecuniarias por su éxito. Encontramos que el lider transaccional
define con claridad los objetivos, roles y responsabilidades de cada empleado en la
organizacion, ademas de establecer las recompensas y sanciones relacionadas con el
rendimiento laboral. Esta figura influye significativamente en toda la cultura de la entidad,
motivando a los colaboradores a buscar un rendimiento superior para obtener las recompensas
previstas (Dodge et al., 2017). Guardando una estrecha relacién con la cultura orientada al
mercado que dirige a los individuos segun sus habilidades, centrandose en la adquisicion de
nuevos conocimientos y tecnologias. Donde su enfoque principal se centra en atraer a mas
usuarios ofreciendo productos y servicios de calidad, ademas de ajustar los procedimientos y
tecnologias segun las demandas del mercado. Su lider es proactivo, administrador y esta

enfocado en alcanzar objetivos especificos (Hernandez. 2009).

Sin embargo, se ha podido encontrar una connotacidn negativa entre el Laissez Faire —
Cultura de Mercado, ya que los resultados confirmaron que ese liderazgo no representa al lider
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en una cultura empresarial orientada a los resultados, dado que como se menciond
anteriormente, se evidencia la presencia de un lider preocupado por las necesidades de los
trabajadores, nada en relacion con un liderazgo ausente. La teoria del liderazgo Laissez-faire es
conocida como la forma mas inefectiva de liderazgo (Castro et al., 2004) esta destinada a los
lideres que no tienen iniciativa y que se abstendran de ser incluidos al tomar decisiones sobre
el liderazgo del equipo y confiaran al equipo la libertad de hacer lo que les plazca con la
esperanza de que se logre el resultado requerido. Y, la cultura de mercado que se caracteriza
por ser un entorno laboral enfocado en el logro de resultados, donde los lideres son competitivos
y productivos. (Cameron & Quinn, 2011). Por lo tanto, no existe ni se evidencia estas dos
dimensiones en la percepcion de los trabajadores ni en el estilo gerencial orientado a los
objetivos ambiciosos.

En cuanto a la impacto que el liderazgo tiene en la cultura organizacional, los resultados
ponen en evidencia que estos guardan relacion con el contexto en que se lleve a cabo la
investigacion (Molero, 2010; Edwards, Schyns, Gill & Higgs, 2011). De tal forma, podemos
observar que las predicciones son acertadas para determinar la influencia, lo cual evidencian
una relacion positiva; aunque de manera moderada; por lo tanto, los estilos de liderazgo
impactan en la cultura organizacional, ya que depende mucho del liderazgo, como los
trabajadores se sientan y quieran comprometerse y alcanzar las metas de la empresa. Escandon
& Hurtado (2016) expresan que el liderazgo constituye un proceso en constante cambio en el
que mdltiples individuos ejercen influencia en el desempefio de una organizacién., lo que
requiere colaboracién entre los miembros del equipo y un lider que tenga conocimiento de los
procedimientos, sea capaz de intervenir y motivar a los individuos. Ademas, es fundamental
desarrollar la habilidad de evaluar las diversas aptitudes de los empleados para poder guiar de

manera efectiva sus competencias y poder lograr los resultados deseados por la empresa.

Por otra parte, segun Zheng, Wu, Xie y Li (2018) analizan el concepto de liderazgo,
centrandose Unicamente en los estilos de liderazgo, transaccional y el transformacional, tal cual

ocurren cuando prevalece cualquier tipo de cultura.

Los resultados permiten evidenciar la gran influencia de estos dos estilos de liderazgos
sobre la cultura, de modo que, si se trabaja y perfecciona cada estilo, se formara una cultura

organizacional sélida. Como ya se sabe, La cultura organizacional influye en como trabajan y
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se comportan los miembros de la organizacion en diferentes situaciones porque comparten

creencias y significados comunes (Cujar et al., 2013).

Conclusiones

Se logr6 corroborar que si existe influencia de los estilos de liderazgos sobre la cultura

organizacional siendo los estilos transaccionales y el transformacional los de mayor influencia.

Se visualiza que los trabajadores perciben que el gerente ejerce dos estilos de liderazgos

predominantes, el transformacional con tendencia positiva y el liderazgo Laissez Faire.

Segun la percepcion de los trabajadores, se visualiza que se tiene dos culturas predominantes

en la empresa, la cultura adhocracia y la cultura de clan.

Se encontr6 que, a mayor presencia de liderazgo transformacional, la cultura de clan y
adhocracia se fortalece, del mismo modo a mayor presencia el liderazgo transaccional fortalece

una cultura de mercado.
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Recomendaciones

Elaborar programas de capacitaciones para fortalecer el estilo transformacional, y demostrar su

efectividad mediante investigaciones experimentales.

Realizar investigaciones longitudinales donde ademas de considerar los estilos de liderazgo se
contemplen otras variables como: Relaciones interpersonales, comunicacién, clima

organizacional, etc. Que permitan explicar la cultura organizacional.

Proponer un plan de formacién destinado al gerente general y otros directivos en la muestra
estudiada, con el objetivo de mejorar todos los estilos de liderazgo y, por ende, fortalecer la

cultura organizacional en beneficio de la empresa.

Evaluar la cultura organizacional y el liderazgo y de forma anual, donde sirva como informacion

para el plan de capacitaciones y estrategias empresariales, en beneficio de la organizacion.
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Anexos

Anexo 01

MESES | Setiembre | Octubre [Noviembre| Diciembre
SEMANAS [1][2(3]4[1]2[3/4]1[2]|3[4]1

ACTIVIDADES

Febrero

1/2

314

Agosto

112

34

Setiembre

1/2

314

Anilisis de Referencias Bibliograficas

Planteamiento del Problema

Busqueda de referencias

Problema de investigacion
Planteamiento de Objetivos

Definicion de Variables

Desarrollo de Marco Tedrico

Revision de Instrumentos

Gestion de Autorizacion
Recoleccién de |a informacién

Tabulacién de Encuestas

Anélisis e Interpretacion de datos

Entrega Final




Anexo 02

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID - 5)

Arear

Instrucciones: A continuaciom, hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo v del acto
de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted
percibe del Gerente General. 1 indica: Total desacuerdo, 2 indica: En desacuerdo, 3 indica: Ni
de acuerdo ni en desacuerdo, 4 indica: De acuerdo v 5 indica: Totalmente acuerdo.

112(3| 4
1 | 5u presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento
2 Mo trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien.
3 | Mos sentimos orgullos de trabajar con &l
4 | Pone especial énfasis en |z resolucidn cuidadoss de los problemas antes de actuar.
5 Evita involucrarse en nuestro trabajo
b Mo nos dice en donde se sitlz en algunas ocasiones.
7 | Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles”™.
B | Mos dalo que queremos a cambio de recibir su apoyo.
0 | Ewitar intervenir, excepto cusndo no se consiguen los objetivos.
10 Se asegura gue exista un fuene acuerdo entre lo que se espera gue hagamas ¥ lo que podemos
obtener por nuestro propio esfuerzo.
11 Siem?re que s=a necesario, podemas negociar con &l lo que obtendremaos 2 cambio de nuestro
trabajo.
12 | Mos hace saber que podemaos lograr lo que queremaos si trabajamos conforme 2 lo pactado con 2L
13 | Se preccups de formar a aquellos que lo necesitan.
14 | Centra su atencion en los casos en los que no se consigue zlcanzar lzs metas esperadas.
15 | Mos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas.
16 | Trata de que obtengamos lo que deseamos 2 cambio de nuestra cooperacion.
17 | Esta dispuesto a instruirnos o ensefarnos siempre que lo necesitemos.
18 | Mo trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien.
19 | Mos da charlas para motivarnos.
20 | Ewvita tomar decisiones.
21 | Cuenta con nuestro respeto.
22 | Potencia nusstra mativacion de éxito.
23 | Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.
24 | Trata de desarrollar nuevas formas para motivarmos.
25 | Mos hace pensar sobre vigjos problemas de forma nueva.
26 Mos deja qu?a s_igamcls I:IECiEI'IIdD nugtrcu trabajo como siempre lo hemaos hecho, a menos de que
ses necesario introducir algun cambio.
27 | Es dificil encontrarle cuando surge un problama.
28 | Impulsa la utilizacion de la inteligenciz para superar obstaculos.
29 | Mos pide gque fundamentemos nuestras opiniones con argumentos salidos.
30 | Mos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes.
31 | Evita decirnos come se tienen que hacer |as cosas.
32 | Es probable que es5té ausente cuando 52 lo necesita.
33 | Tenemas plena confianza en él.
34 | Confiamos en su capacidad para superar cualguier obstacula.




Anexo 03

INSTRUMENTO DE CARACTERIZACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

ATRA e

Instrucciones: A continuacién, encontrara preguntas relacionas al trabajo, cada pregunta tiene
cuatro afirmaciones de la organizacion, por favor, indigque cuanto se ajusia cada una de ellas al
trabajo en equipo que percibe de la empresa. 1 indica: Total desacuerdo, 2 indica: En
desacuerdo, 3 indica: N1 de acuerdo mi en desacuerdo, 4 indica: De acuerdo v 5 indica:
Totalmente acuerdo.
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1. CARACTERISTICAS DOMINANTES 1/2(3(4

La organizacion es un lugar muy personal. Es como una familia. Las personas disfrutan de 14
compafiia de ofros.

La organizacicn ez un lugar may dindmico con caracteristicas emprendedoras. A las
personas les gusta tomar riesgos

La organizacion estd muy orientada a los resultades. La mayor prescupacion es hacer el trabajd
bien hecho. Las personas son competitivas entre si.

La organizacion es muy estructurada v controlada. Generalmente los procedimientos dicen a lag
personas qué hacer.

2. LIDERES DE LA ORGANIZACION 1/2(3(4

Elliderazge de la organizacion es generalmente usado come un mstrumento de facilitar, guiar y
ensefiar a sus miembros.

El liderazge de 1z organizacion es generalmente usade como un mstrumento para apovar 14
innovacion, el espiritu emprendedor v 1a toma de riesgos.

Elliderazgo de la organizacicén ex generalments usado para el asegurar el logro de
los resultados

El liderazgo de la orgamizacion es generalmente usade para coordinar, organizar o mejorar 13
eficiencia

A ESTILO GERENCIAL 11 2(3(4

El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el trabzjo en equipo, &l consenso v 13
participacion

El estilo de manejo del recurse humane =2 caracteriza por el individualisme y libertad.

El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por la alta competencia v exigencias.

El estilo de manejo del recurso humane se caracteriza por dar seguridad de los puestos de trabajd
v 1a estabilidad en las relaciones humanas.

4. UNION DE LA ORGANIZACION 1/2(3(4

Lo que mantiens unido 2 la organizacidn es la lealtad v 12 conflanza mutua.

Lo gque mantiens unido a la organizacion son los deseos de mnovacion v desarrollo.
Existe un énfasis en estar al limite.

Lo gue mantiens unido a la crganizacion es el cumplimiento de metas. El ganar y tener éxito sor
temas comunes.

Lo gque mantiens unido a la organizacion son las politicas v las reglas. Mantener 2 la
organizacion en marcha es lo importants.




5. ENFASIS ESTRATEGICO

La crgamizacicn enfatiza el desarrolle humane. La confianza es zlta, junto con la apertura v 1
participacion.

La organizacion enfatiza la adguisicion de nuevos recursos v desafios. El probar nuevas cosas y
la busgueda de oportunidades son valoradas.

La organizacion enfatiza el hacer acciones competitivas v ganar espacios en los mercados.

La organizacicn enfatiza la permanencia y 12 estabilidad. Lz eficiencia el control v la
realizacion correcta del trabajo son importantes.

6. CRITERIO DE EXITO

La organizacién define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos humanos, ] trabajo
en equipo, las relacionses personales v el reconocimiento de las personas.

La organizacicn define el éxito sobre 12 base de contar con un producto inico o el mas
nueve. Se debe ser lider en productos & innovacion.

La crgamizacion define el éxito sobre la participacion de mercadoe y el desplazamisnto de g
competencia. El liderazgo de mercado es la clave.

La organizacidn define el éxito sobre 12 base de la eficiencia en el cumplimiente de sus

tareas.
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Anexo 05

Validacion de instrumentos por expertos.

Universidad Catélica

Santo Turnibio de Mogrovwjo

Constancia de validacién por juicio de expertos

Quien suscribe, Rolando Eduardo Malca Correa, mediante la presente hago constar que el
instrumento utilizado para la recoleccion de datos de la tesis para obtener el grado de maestro
en Formacién Directiva Y Gobicrno De Las Personas , titulado “PERCEPCION DE LOS
ESTILOS DE LIDERAZGO COMO FACTOR INFLUYENTE SOBRE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA INDUSTRIAL,
CHICLAYO 2023", elaborado por el estudiante, Marcelo Tito Rios Gonzilez; retine los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos y confiables y, por tanto, aptos

para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.
Atentamente

Chiclayo, 8 de junio de 2023.

Rolando Eduardo Malca Correa
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

NINGUNA

OPINION DE APLICABILIDAD
Aplicable ( ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del Juez validador.

Dr./Mg: ROLANID EDVA 2o NALEA CopictA

pNi: 1398636 F

Especialidad del validador: ~ DIZECCLON / TMENTE [WMav o/ CoAquN &
Fechw 0§ JUuO 2023

Firm xperto Informante.
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eficiencia, el control y la realizacion
correcta del trabajo son importantes

CRITERIO DE EXITO

La organizacion define como "éxito"
el lograr el desarrollo de sus recursos
A humanos, el trabajo en equipo, el
compromiso de los empleados y la

preocupacion por su gente.

La organizacion define como "éxito" el
tener productos tnicos y mas

o novedosos. Es un lider e innovador de
productos

La organizacion define como "éxito" el

c | avanceen el mercado y el sobrepasar

en resultados a la competencia. En ser
los lideres del mercado es importante.

La organizacidn define el éxito en base
a la eficiencia. Son criticos en la

D | entrega confiable de productos, de la

adecuada programacion de la

produccion y los bajos costos.

X (XX

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

NN 60NA

OPINION DE APLICABILIDAD
Aplicable OQ Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del Juez validador.

pr./Mz: ROLDNDO ENORDO MALCA  CoReA

pni: V988636 F ‘
Especialidad del validador: D) RECC1ON / TPUEHTO Jia Mo / CoACW NG
Fecha 0 Juuo 023

Firma del E'xﬁcﬁ(—;lnformnn(e.
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USAT

Universidad Catdlica

SantoToribio de Mogrovejo

Constancia de validacién por juicio de expertos

Quien suscribe, Katherin Patricia Palomino Arista, mediante la presente hago constar que el
instrumento utilizado para la recoleccién de datos de la tesis para obtener el grado de maestro
en Formacion Directiva Y Gobierno De Las Personas , titulado “PERCEPCION DE LOS
ESTILOS DE LIDERAZGO COMO FACTOR INFLUYENTE SOBRE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA INDUSTRIAL,
CHICLAYO 2023". elaborado por el estudiante, Marcelo Tito Rios Gonzilez; retine los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados vélidos y confiables y, por tanto, aptos

para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 6 de junio de 2023.

/ v,
Katherin Fatgicia) Palomino Arista
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable () Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ()

Apellidos y nombres del Juez validador.
Dr./ Mag: P@\Qu““\o /\v'\sxc [/ol Lﬁ@c-‘n Oa-tn‘dc\
DNI: #{03¥% 0|

Especialidad del validador: Qe.c.uvsos Huwnos
Fecha: 06 de Sone 20

Firma d E‘il[ﬁo Informante.
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La organizacidn define como "éxito"
el lograr el desarrollo de sus recursos
A humanos, el trabajo en equipo, el ><

compromiso de los empleados y la

preocupacidn por su gente.
La organizacion define como "éxito" el
8 tener productos Unicos y més
novedosos. Es un lider e innovador de X
productos

La organizacion define como "éxito" el
avance en el mercado y el sobrepasar
en resultados a la competencia. En ser
los lideres del mercado es importante.

La organizacién define el éxito en base
a la eficiencia. Son criticos en la

D | entrega confiable de productos, de la ><

adecuada programacion de la

produccion y los bajos costos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

OPINION DE APLICABILIDAD
Aplicable (X) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Apellidos y nombres del Juez validador.

Dr./ Mg: ?0\(“#1«0 Aﬁslq Va\'\r\edn Oc:\r{c;c\
DNI: $405F30\
Especialidad del validador: Qﬁcu-\’sos l-\uuumor

Fecha: O6 e -San'.o W3

3
< s
Firma chprLm)nformnntc.
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USAT

Universidad Catélica
Santo Toribio de Mogrovejo

Constancia de validacién por juicio de expertos

Quien suscribe, Jacqueline Vanessa Estela Delgado , mediante la presente hago constar que
el instrumento utilizado para la recoleccién de datos de la tesis para obtener el grado de maestro
en Formacién Directiva Y Gobierno De Las Personas , titulado “PERCEPCION DE LOS
ESTILOS DE LIDERAZGO COMO FACTOR INFLUYENTE SOBRE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA INDUSTRIAL,
CHICLAYO 2023”, elaborado por el estudiante, Marcelo Tito Rios Gonzilez: reune los
requisitos suficientes y necesarios para ser considerados vélidos y confiables y, por tanto, aptos

para ser aplicados en el logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 09 de Junio de 2023.

A

Estela Dgfgadegacqueline Vanessa
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La organizacion define como "éxito"
el lograr el desarrollo de sus recursos
A humanos, el trabajo en equipo, el
compromiso de los empleados y la /

preocupacion por su gente.

La organizacién define como "éxito" el
tener productos Unicos y mas
novedosos. Es un lider e innovador de > 4

productos

La organizacion define como "éxito" el
avance en el mercado y el sobrepasar
en resultados a la competencia. En ser /
los lideres del mercado es importante.

La organizacion define el éxito en base
a la eficiencia. Son criticos en la

D | entrega confiable de productos, de |a /

adecuada programacion de la

1 produccion y los bajos costos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable () Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del Juez validador.

Dr./Mg: €Yok DELEAQO I ACQULELINE UPMICSSA
DNI: 431528214

Especialidad del validador: Difecaaen de EMpwEsas .

Fecha: 09 |ot[23

U

: s

l“irl));l del Experto Informante.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

—

OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicable (#J Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del Juez validador.

Dr./Mg: €stele: Ocopdo  Sucquatine Yo nessey
DNI: Wri2er\a

Especialidad del validador: {D¥eccseh do Emprses

Fecha: 09 |0%]23

%

Firy?éfﬁpeTo Informante.
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