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INTRODUCCION

El liderazgo y la cultura organizacional son variables de suma importancia dentro
del &mbito de estudios de la psicologia organizacional o industrial, es por tanto
estrictamente necesario desarrollar investigaciones que involucren estas variables ya que
permitirian entender la toma de decisiones orientadas al incremento de la productividad de
las organizaciones. Tal como lo demostraron Cisneros y Paredes (2013) el estilo de
liderazgo es un factor que influye significativamente en el clima organizacional.

Es por esto que el presente informe de investigacion tuvo como objetivo establecer
la relacion entre los estilos de liderazgo y la cultura organizacional de los trabajadores de
una Instituciéon Gremial Nacional de la ciudad de Lima, para esto se utiliz6 el método
cientifico deductivo debido a que se considera la evaluacion de la hipétesis de lo general a
lo especifico, el tipo fue basico dado que se genera nuevas relaciones y datos de estudio, el
disefio de investigacion es descriptivo y correlacional porque se evalla la asociacion de las
variables la cultura y liderazgo desde la perspectiva psicolégica y se aplica un disefio no
experimental transversal dado que no se manipula ninguna variable y se tienen datos al
final de un periodo mediante la aplicacion de instrumentos validados. La muestra estuvo
conformada por 61 trabajadores y los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos
fueron el test de liderazgo — Kurt Lewin y el cuestionario de Daniel Denison.

La presente investigacidn se estructura de la siguiente manera:

Capitulo I: Planteamiento del problema, en el cual se detalla la descripcion de la
realidad problematica, demostrando con datos claro la existencia de una dificultad
importante en relacion a las variables de estudio, por lo cual también podremos encontrar
la justificacion de la investigacion y los objetivos que se plantearon.

Capitulo IlI: En este capitulo encontramos toda la informacién que corresponde al

marco tedrico, dentro del cual se inicia estableciendo los antecedentes de forma clara,



considerando datos nacionales e internacionales, estos antecedentes permiten demostrar la
viabilidad del estudio, a continuacion se comparten las bases tedricas, las mismas que de
forma solida soportan los puntos de vista relacionados con las variables de estudio y
finalmente se encuentra el marco conceptual, en el que se conceptualiza de forma
especifica los conceptos bésicos para el estudio.

Capitulo 111I: Referido a las hipotesis que viene a constituir en la respuesta tentativa
al problema de la investigacion, cuya veracidad se debe confirmar a través de la
investigacion a realizar.

Capitulo 1V: Contiene la Metodologia del proceso de investigacion donde se indica
que la investigacion pertenece al enfoque cuantitativo, con tipo de investigacion bésica, de
nivel correlacional, disefio no experimental transversal correlacional; asi mismo, se indica
la poblacién, la muestra y el tipo de muestreo, describiendo las técnicas e instrumentos
para la recoleccién de datos, asi como las técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Capitulo V: Se considera los resultados de la investigacion, a traves de tablas y/o
figuras de frecuencia simple, también se incluyen la contratacion de las hip6tesis general y
especificos.

Finalmente se pueden encontrarlas conclusiones, recomendaciones y las referencias

bibliogréaficas consultadas para la elaboracion del presente informe, seguidas de los anexos.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion fue planteado con el propdsito de establecer la relacion
que existe entre los estilos de liderazgo y la cultura organizacional de los trabajadores de
una Institucion Gremial Nacional de la ciudad de Lima; con la intencion de alcanzar dicho
objetivo, se planted una metodologia basada en el método cientifico, contando con un
disefio de investigacion no experimental de corte transversal correlacional; la muestra del
estudio lo conform6 61 trabajadores de ambos sexos, los mismos que fueron elegidos
mediante el tipo de muestreo no probabilistico intencional, a quienes se les administrd los
instrumentos: Test de Liderazgo de Kurt Lewin para la variable estilos de liderazgo y el
Cuestionario de Daniel Denison para la variable cultura organizacional. Los resultados de
la investigacion demostraron que el 69,8% de participantes cuentan con un estilo de
liderazgo autoritario, mientras que la percepcion de la cultura organizacional se ubica en
un nivel alto en el 71,4% de los trabajadores evaluados; la conclusion indica que no existe
una relacién estadisticamente significativa entre ambas variables, obteniéndose un indice
de correlaciéon de 0,141 y un p-valor de 0,269. Finalmente, se recomienda potenciar los
estilos de liderazgo de los trabajadores para ser congruentes con las metas de la
organizacion.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, Cultura Organizacional, Institucién gremial.



ABSTRACT

The present research work was proposed with the purpose of establishing the relationship
that exists between the leadership styles and the organizational culture of the workers of a
National Union Institution of the city of Lima; With the intention of achieving this
objective, a methodology based on the scientific method was proposed, with a non-
experimental cross-sectional correlational research design; The study sample was made up
of 61 workers of both sexes, the same ones who were chosen through the type of
intentional non-probabilistic sampling, who were administered the instruments: Kurt
Lewin's Leadership Test for the leadership styles variable and the Questionnaire of Daniel
Denison for the organizational culture variable. The results of the research showed that
69.8% of the participants have an authoritarian leadership style, while the perception of the
organizational culture is located at a high level in 71.4% of the workers evaluated; the
conclusion indicates that there is no statistically significant relationship between both
variables, obtaining a correlation index of 0.141 and a p-value of 0.269. Finally, it is
recommended to enhance the leadership styles of workers to be consistent with the goals of

the organization.

Keywords: Leadership styles, Organizational Culture, Union institution.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la realidad problemética

En 2015, la salud mental fue incluida en los objetivos de desarrollo sostenible —
de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU, 2021); en este documento se
especifica la prioridad que debe tener la inversion en salud mental, con miras a la
superacion de los problemas sociales y econdmicas, que tienen como base indirecta
también dificultades de salud mental, las mismas que repercuten en el desarrollo de la
sociedad, por lo que se enfatiza que cualquier iniciativa de desarrollo, debe partir de la
conceptualizacion de la salud mental como elemento central.

Un informe realizado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2021) estima que la Unién Europea destina Unicamente entre el 3% y 4% de su PBI
para la inversion dirigida a los problemas de salud mental. La salud mental puede
verse alterada por una serie de factores bastante amplia, especialmente en el entorno
laboral, en dicho entorno es bastante frecuente encontrar problemas en la interaccion
entre los miembros, por otro lado también es frecuente encontrar problemas

relacionados con la jerarquia existente en la organizacion, las aptitudes y competencias
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gue son requerida en contraste con las que se encuentran en los trabajadores, ausencia
de capacitacion para la obtencion de los perfiles esperados y otros factores que
finalmente se traducen en el incumplimiento de las metas de la organizacion, lo cual
lleva a castigos o reprimendas de parte de los jefes o directivos, sin embargo, este
incumplimiento de metas es el resultado directo de una pobre capacidad de gestion.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2021), manifesté una serie de
riesgos de la salud mental que estan dentro del &mbito laboral, los cuales 4 estos son

algunos de los riesgos para la salud mental en el entorno laboral:

Politicas inconvenientes de seguridad y proteccién de la salud.

— Practicas ineficaces de gestion y comunicacion.

Bajo nivel de apoyo a los empleados.
— Horarios rigidos para el trabajo.

El 23 de mayo de 2020, el gobierno peruano promulgo la Ley N° 30947 - Ley
de Salud Mental (Ministerio de Trabajo - Per(, 2019) cuyo objetivo es asegurar que
todos los ciudadanos tengan acceso a los servicios relacionados con la promocion,
prevencion, tratamiento y rehabilitacion de alteraciones de la salud mental, por lo que
se deberia garantizar el derecho a la salud y en consecuencia el bienestar de cada
ciudadano, su familia y por extension la comunidad.. En el articulo 14 del Decreto
Supremo 007-2020-SA, “establece la promocidn y prevencidon de la salud mental en el
ambito laboral, donde define a los factores de riesgo psicosociales, como aquellas
condiciones presentes en una situacion laboral relacionadas con el ambiente, la
organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de las tareas, que afectan el
bienestar o0 a la salud (fisica, psiquica y social) del trabajador, asi como el desarrollo

del trabajo”.
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Dicho todo esto, en el presente informe se plantea la idea de estudiar la
relacion entre el liderazgo y el clima organizacional, en mérito a que los estudios de
Cisneros y Paredes (2013) en Ecuador, demostraron que el estilo de liderazgo influye
en el clima organizacional de la organizacion que estudiaron; de forma similar,
Contreras y Jiménez (2016) encontraron en Bogotd que los estilos de liderazgo se
relacionan con el clima organizacional de los trabajadores de un colegio.

En nuestro pais estudios como los de Calderén (2017) y Bedoya (2017)
encontraron que en las organizaciones que estudiaron, el clima organizacional se
encontraba en niveles mejorables.

En base a los argumentos antes mencionados el presente estudio se enfoca en el
liderazgo organizacional, como aquel que es capaz de influir en los colaboradores e
impactar en una cultura organizacional; es por ello que la presente investigacion
pretende determinar la relacion que existe entre el liderazgo y cultura organizacional
de los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional, tomando en cuenta que la
cultura organizacional es aquel grupo de axiologias, ideologias y supuestos del equipo
que lo conforma y que ademas el lider es pieza fundamental en el logro de las
estrategias planteadas, que se alinean perfectamente en la vision y mision empresarial.
Por lo esgrimido anteriormente, analizaremos los diferentes conceptos
correspondientes al Liderazgo y Cultura Organizacional.

Delimitacion del problema
Delimitacion Espacial.

El proyecto se llevo a cabo en la una institucion gremial de la ciudad de Lima,

ubicado en el departamento de Lima, provincia de Lima.

Delimitacion Temporal.



14

El trabajo de investigacion se realizo entre los meses de marzo del 2021 a marzo

del 2022, comprendidos desde la elaboracion del plan de tesis hasta la elaboracion y
presentacion del informe final de tesis.
Delimitacion Tematica. Para el sustento tedrico de la primera variable se recurrio al
modelo tedrico propuesto por Kurt Lewin, quien fue un psicélogo aleméan renombrado
y que a través de sus investigaciones introdujo el desarrollo del propio tema a partir de
la mitad del siglo XX, quien ademas es fundador de la psicologia social; analiz6
profundamente sobre las dinamicas grupales, posteriormente introdujo su teoria de los
estilos de liderazgo en el que se agrupan tres elementos: el autoritario, que se define
por ser un liderazgo dictatorial, el democréatico, donde las decisiones son tomadas en
conjunto y el liberal, el cual se define por tener una supervision ausente.

Para la segunda variable se tomd en cuenta el fundamento teérico planteado por
Daniel Denison, quien manifiesta que existen cuatro atributos que una empresa u
organizacion debe hacer efectiva; mision, adaptabilidad, participacién y consistencia,
los que mediran la cultura de una organizacion a partir de las ideologias, creencias o
suposiciones.

1.3 Formulacion del problema
1.3.1 Problema general

¢Qué tipo de relacion existe entre los estilos de liderazgo y la cultura

organizacional de los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la

ciudad de Lima, 2021?

1.3.2 Problemas especificos

e ;Qué tipo de relacién existe entre el estilo autoritario y la cultura

organizacional de los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la

ciudad de Lima, 20217
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e ;Qué tipo de relacion existe entre el estilo democratico y la cultura
organizacional de los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la
ciudad de Lima, 2021?
e ;Qué tipo de relacion existe entre el estilo liberal y la cultura organizacional
de los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la ciudad de
Lima, 2021?
1.4 Justificacion
1.4.1 Social
El proyecto contribuyd a fortalecer y promover la salud mental de las
personas en el ambito laboral, a partir de un liderazgo positivo, capaz de
construir una cultura organizacional, que sea generador de emociones positivas y
valores que favorezcan el bienestar de los trabajadores, lo que se traduce en un
aumento de creatividad, productividad y compromiso, motores que impulsan al
crecimiento personal, profesional, familiar y econémico, de una sociedad que
exige una mejor calidad de vida. El factor que potencia y transforma el aspecto
interno de una empresa es el componente humano, del cual tendrd que
transformar el ambiente laboral y su realidad ya que en este contexto nacen las
actividades.
1.4.2 Tebrica
Desde una perspectiva tedrica, el estudio se justifica en el uso de
propuestas tedricas robustas relacionadas con las variables de estudio, en el caso
de los estilos de liderazgo se recurrio a lo planteado por Kurt Lewin, mientras
que la cultura organizacional se abordo6 desde la perspectiva de Daniel Denison.
Al recurrir a estos referentes y gracias al procesamiento estadistico, el presente

estudio representa una base tedrica y estadistica importante con relacion a ambas
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variables, y tras el uso del método cientifico, los resultados son generalizables a
contextos de similares caracteristicas, por lo que la informacién tedrica
alcanzada es relevante.
1.4.3 Metodoldgica
A partir de la vision metodologica, el estudio tuvo un enfoque
cuantitativo, partiendo de la observacion y descripcion de los componentes del
fendbmeno que se estudia, para cuyo fin se utilizaron instrumentos que
correspondan al recojo de la informacion con un alto nivel de validez y
confiabilidad, teniendo en cuenta que los resultados serviran como aporte
significativo sobre la correspondencia que hay entre liderazgo y la cultura
organizacional de esta institucion.
1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general
Establecer el tipo de relacién que existe entre los estilos de liderazgo y la cultura
organizacional de los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la
ciudad de Lima, 2021.
1.5.2 Objetivos especificos
e Determinar el tipo de relacion que existe entre el estilo autoritario y la
cultura organizacional de los trabajadores de una Institucion Gremial
Nacional de la ciudad de Lima, 2021.
e Determinar el tipo de relacién que existe entre el estilo democratico y la
cultura organizacional de los trabajadores de una Institucion Gremial

Nacional de la ciudad de Lima, 2021.
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e Determinar el tipo de relacion que existe entre el estilo liberal y la cultura
organizacional de los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la

ciudad de Lima, 2021.

CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes

Internacionales

Palafox (2020) en su investigacion titulada “El liderazgo y su relacion con la
cultura organizacional en las pequefias y medianas empresas familiares de ciudad de
Obregdn, Sonora”; teniendo como objetivo general: “Establecer la relacion gue existe
entre los estilos de liderazgo y la cultura organizacional de las PyMES familiares de
una ciudad mexicana” (p. 15). Para tal efecto se contd con la participacion de 130
informantes, mediante un estudio cuantitativo no experimental de corte transversal;
para la recoleccion de datos se empled un cuestionario de 26 items orientadas a la
evaluacion de la cultura organizacional y diversos estilos de liderazgo. Los resultados

indican que las organizaciones familiares tienden a sobresalir mas que las empresas
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gue no lo son, hallandose una prevalencia equitativa de todos los estilos de liderazgo,
excepto el estilo autocratico; se llegé a la conclusion de que existe una relacion
significativa entre el liderazgo y la cultura organizacional de las empresas familiares.

Garcia et al. (2020) realizaron el estudio titulado “Relacion entre cultura
organizacional y satisfaccion laboral de servidores publicos en una institucion
educativa en Colombia”. Se propuso el objetivo de: “Determinar la relacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de una
institucion educativa” (p. 9). Se planteo una metodologia con un enfoque cuantitativo,
de tipo correlacional y descriptiva, de disefio no experimental transaccional. Se aplicé
en poblacién y muestra de 50 sujetos de estudio. Los resultados arrojaron una relacion
positiva muy alta entre las dos variables. Llegando a la conclusion: “Que a medida que
los directivos desarrollen una adecuada cultura organizacional podrdn mejorar la
satisfaccion laboral” (p. 91). El estudio en cuestion planifico6 un estudio que
corresponde al disefio no experimental, transeccional y correlacional, el mismo que se
encuentra en un nivel relacional. Los datos obtenidos demostraron que la cultura
organizacional de la institucion de estudio se encuentra fundamentada en una serie de
tradiciones, y que la jerarquia se encuentra bien definida, como dato adicional, se tiene
que el personal con mayor antigliedad, se encuentra presto para coadyuvar al proceso
de adaptacion de los nuevos. Por otro lado, tanto los docentes como los directivos
concuerdan en que las acciones del personal se encuentran siempre sujeta a la
normativa establecida

Contreras y Jiménez (2017) en su trabajo de investigacion: “Liderazgo y clima
organizacional en un colegio de Cundinamarca”. Se propuso el objetivo de: “Referiry
examinar el liderazgo de los directivos y el clima organizacional que coexiste en un

Colegio de Cundinamarca (Bogota D.C. — Colombia) con la finalidad de plantear
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lineamientos para su intervencion” (p. 22). En este estudio descriptivo, se realizo a
través de dos instrumentos: la prueba de Adjetivos de Pitcher y la Escala del Clima
Organizacional (ECO). Se aplicd en poblacion y muestra de 10 sujetos de estudio. Los
resultados arrojaron que los docentes reconocen el liderazgo que presentan los
directivos. Llegando a la siguiente conclusion: “La informacion recogida muestra las
diferentes formas de direccion y liderazgo, que no permiten alinear a un mismo
objetivo. Esta percepcion de inestabilidad funcional y emotiva por parte de quienes
dirigen esta institucion se traduce en un clima organizacional inadecuado” (p. 110).

Losa y Souza (2017) en su trabajo denominado “El impacto de la cultura
organizacional y del liderazgo en las empresas familiares”. Se propuso el objetivo de:
“Analizar, a través del analisis de la cultura organizacional y de los estilos de
liderazgo, qué factores explican el éxito o la discontinuidad de empresas familiares”
(p. 8). Se planteo una metodologia con un enfoque cualitativo, de tipo descriptivo y de
caracter explicativo. Se aplicé en una muestra promediando 16 y 40 afios de las
empresas de Brasil utilizando técnicas e instrumentos como la entrevista y la
observacion. Llegando a la siguiente conclusion: “La investigacion de las préacticas
empresariales ha posibilitado la identificacion de los estilos de liderazgo y de los
aspectos de la cultura organizacional que conducen al éxito, estancamiento o
desaparicion de las empresas” (p. 79).

Rivera (2017), realiz6 en Argentina el estudio denominado “Liderazgo y
cultura organizacional en Latinoamérica”. Se planteo una metodologia con un
enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo. Llegando a la siguiente conclusién: “Se
encontraron diferentes tipos de tendencias a nivel de los tipos de liderazgo
implementados en las organizaciones y la cultura organizacional que se adopta” (p.

14).
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Nacionales

Melgar (2018) elabord su investigacion denominado “Liderazgo gerencial y
cultura organizacional en el personal administrativo de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, Lima — 2016”. Se propuso el objetivo de: “Identificar el nivel
de liderazgo gerencial que tienen los directivos y la cultura organizacional de los
colaboradores de la institucion” (p. 13). El tipo de investigacion fue bésico, bajo el
método descriptivo y correlacional, con la finalidad de exponer las hipotesis
planteadas, la muestra estuvo conformada por 135 trabajadores, distribuidos en cuatro
categorias; empleado de confianza, directivo superior, servidor ejecutivo y servidor de
apoyo. Los instrumentos utilizados fueron cuestionarios, que estuvieron debidamente
validados para ambas variables. Arribando a la conclusién: “Existe relaciéon entre el
liderazgo gerencial y la cultura organizacional en el personal administrativo; siendo el

valor de r=0.79, que es una correlacion alta y positiva” (p. 72).

Gonzales (2018) desarrollé un estudio titulado “Habilidades gerenciales y
toma de decisiones en la Direccion General de Supervision y Fiscalizacion del
Ministerio de la Produccion”. Se propuso el objetivo de: “Establecer el vinculo entre
la cultura organizacional, las habilidades gerenciales, el liderazgo y la toma de
decisiones en esta institucion” (p. 16). Se planteo una metodologia con un enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo y de disefio descriptivo correlacional. Se aplicé en
poblacion y muestra de 125 trabajadores y la técnica utilizada fue la encuesta. Los
instrumentos empleados fueron cuestionarios, debidamente validados mediante el
juicio de expertos y en cuanto al nivel de confiabilidad se aplico el estadistico Alfa de
Cronbach. Las conclusiones fueron las siguientes: Se observa que hay una
dependencia significativa entre las variables de estudio: las habilidades gerenciales y

la toma de decisiones.
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Bedoya (2017) desarrollo un estudio titulado; “Cultura organizacional y
calidad de servicio en el organismo supervisor de la inversion en la energia y
mineria”, con el proposito de establecer la correspondencia que existe entre la cultura
organizacional y la calidad de servicio en esta institucion. El estudio fue basico, por
cuanto se buscd informacion relativa a las variables en estudio, el enfoque fue
cuantitativo, de disefio no experimental transversal y de nivel correlacional. La
muestra estuvo conformada por 190 usuarios y la técnica empleada fue la encuesta. El
instrumento empleado fue un cuestionario, validado mediante el juicio de expertos,
con 38 preguntas, y 5 alternativas. Se concluye que, existe relacion significativa

directa entre las variables cultura organizacional y calidad de servicio.

Calderon (2017) presentd un estudio titulado “Liderazgo transformacional y
cultura organizacional del personal del area de Inspeccion y Fiscalizaciéon de la
Oficina de Normalizacion Previsional”. Se propuso el objetivo de: “Establecer la
dependencia que existe entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional,
de los trabajadores de las areas de Inspeccion y Fiscalizacion de esta entidad” (p. 14).
La investigacion fue basica, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, de nivel
correlacional y corte transversal, pues se recogid la informacién en un periodo de
tiempo determinado. La poblacién estuvo conformada por 150 encuestados y la
muestra probabilistica fue de 108 participantes. La técnica empleada fue la encuesta y
el instrumento, un cuestionario sobre liderazgo transformacional constituido por 32
preguntas en la escala de Likert, el cuestionario cultura organizacional con 39
preguntas y la misma escala. Se concluye con certeza que: “Existe una relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en los

trabajadores del Area de Inspeccion y Fiscalizacion de esta institucion” (p. 72).
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Goéngora (2018) realiz6 un estudio denominado “Estilos de Liderazgo y su
relacion con el Clima Laboral en una Universidad Privada de la ciudad de Lima”. Se
propuso el objetivo de: “Establecer la relacion entre los estilos de liderazgo de la
direccion académica y el clima laboral percibidos por docentes le la organizacion” (p.
8). Se planteo una metodologia con un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y de
disefio no experimental transversal. La muestra estuvo conformada por 165 docentes.
Los instrumentos de recoleccion de datos utilizados fueron; Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo conocido también como MLQ, elaborado por Bass, B. y
Avolio, B. (2000) para la variable liderazgo y Escala de Clima Laboral elaborado por
Palma, S. (2004) para la variable clima laboral, llegando a la conclusion de que existe
una relacion positiva considerable de rho=0,773; p<0.01 entre el estilo de liderazgo
transformacional y clima laboral, una relacién positiva media de rho=0,695; p<0.01 en
el caso del transaccional y una negativa debil de rho=-0.410; p<0.01 en el evitado.
Con ello se dedujo que el estilo de liderazgo con mejor correlacion fue el

transformacional.

Bases teoricas o cientificas
Liderazgo

Para Lussier y Achua ( 2005), citado en Chiavenato (2009), el liderazgo es una
categoria controversial, en la medida en que no existe una definicion formal ni
universalmente aceptada; en otros términos, hay diversas definiciones sobre este
concepto. Sin embargo, sefialan que el liderazgo implica la influencia del lider sobre
los colaboradores, la misma que se orienta a alcanzar las metas de la empresa a través
del cambio permanente y continuo.

A juicio de Chiavenato (2009) el liderazgo significa la influencia compartida

del lider con los colaboradores, con un nivel de conexion en la toma de decisiones para
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lograr los objetivos programados con la organizacion. Las empresas competitivas
requieren lideres que las dirijan con una mirada humana y cercana, que permita
afianzar el compromiso con los objetivos y que permitan renovar y revitalizar con la
finalidad de asegurar el éxito de las organizaciones.

A su turno Sanchez y Rodriguez (2017), citados en Chiavenato (2009),
concluyen que el liderazgo puede ser entendido como un proceso que tiene una
elevada complejidad y en el que participan muchos elementos, desde su origen o
formacion hasta la evidencia de resultados. No obstante, de toda la evidencia y los
avances que se han conseguido en materia de estudio relacionada con el liderazgo, aiun
se mantiene un sentimiento de frustracion, toda vez de que no existe un consenso claro
en relacion a los aspectos tedricos que fundamente el liderazgo y su efecto en los
diversos campos de interaccion de los seres humanos.

Bautista (2021) menciona que el liderazgo es un proceso donde se involucran
las formas de persuasion, habilidades, el trabajo en equipo, la motivacién, el nivel de
comunicacion, proceso continuo e influencia intergrupal que en conjunto se orienta a
lograr los objetivos que se propone la organizacion.

Por lo expuesto podemos mencionar que el liderazgo tiene diversas
definiciones, las mismas que involucran categorias como proceso, influencia, trabajo
en equipo, interactuacion entre los directivos y colaboradores de la organizacion. En
tal sentido, el lider debe demostrar coherencia, entre lo que dice y lo que practica, lo
que le permitird actuar con libertad, autonomia y autoridad sobre el grupo de trabajo.
Estilos de liderazgo

Estos estilos fueron estudiados a partir del comportamiento de los trabajadores

quienes producen y a la larga tienen un resultado a través de su trabajo. Por otro lado,
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se encuentran las conductas de las personas, siendo el punto de partida para diversas
perspectivas tedricas.

Para Torres (2017) asegura que: “Las teorias orientadas a las personas
describen a los gestores que se preocupan por el bienestar de los recursos humanos,
mostrando confianza y apoyo mutuo, fomentando la participacion, comprension,
comunicacion abierta, procurando establecer un clima laboral gratificante” (p. 129). Es
necesario mantener un respeto asimismo la equidad. A través de estos dos elementos el
ambiente laboral y su clima se vinculan creando un lugar tranquilo en donde laboral.

Las investigaciones de Lewin, c, plantea tres estilos de liderazgo: el autoritario,
el liberal o laissez-faire y el democrético.

Liderazgo autoritario. Es un tipo de liderazgo es esencialmente dominante y
critica permanentemente a la persona. Determina las directrices organizacionales,
centraliza el poder, supervisa y comunica al grupo de colaboradores lo que se debe
hacer.

Liderazgo liberal - o laissez-faire. En este estilo el lider tiene una minima
participacion y trabaja otorgando una completa libertad para la toma de decisiones
individuales y grupales. El lider no se preocupa por evaluar o regular las acciones del
grupo.

Liderazgo democratico. El lider plantea las directrices para que el grupo
pueda llevarlas a debate, permite al grupo que participe en la toma de decisiones y
descentraliza su autoridad. El lider orienta al grupo de forma tolerante y sus criticas
son constructivas.

Teorias de Liderazgo
La forma de estudiar el liderazgo ha demostrado una clara evolucion,

especialmente en las Gltimas décadas en las que las investigaciones han ido tomando
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diferentes direcciones, centrandose en algunos casos en las caracteristicas innatas del

liderazgo y en otros casos en los factores situacionales que podrian explicar las

caracteristicas conductuales y cognitivas que demuestra un lider. A continuacion, se
comparten algunas teorias que muestran mayor importancia en el estudio del
liderazgo.

a) Teoria de Rasgos: Esta teoria es aquella en la que los lideres tienen caracteristicas
que los diferencias de los demas lideres, Es decir, puede haber un lider eficaz que
tenga un deseo real de dirigir asi como confianza y honestidad parar lograr una
integracion con sus trabajadores para generar una confianza. Por otro lado, Robbins
y Coulter (2005) agregan que: “El lider es una persona que nace con esas
caracteristicas y que solo ellas podian predominar entre las deméas” (p. 51).

b) Teoria de Comportamiento: En palabras de Robbins et. al (2005): “No es
suficiente los rasgos para explicar un liderazgo eficaz, puesto que existe una
determinada conducta entre el lider y los integrantes del grupo” (p. 51). En tal
sentido, se reflejaron respuestas complementarias a las mostradas en la anterior
teoria, cuyo resultado se refleja en los siguientes estudios:

- En la Universidad de lowa, se propone tres tipos de estilos los cuales son el
democrético, del cual existe una participacion y se toman decisiones entre todos
los colaboradores delegando una autoridad mediante un voto. El autocrética es
aquel gue impone sus ideales y técnicas de trabajo para tener control en las
decisiones delimitando la participacion de sus colaboradores y el ultimo estilo es
el liberal del cual el grupo de colaboradores toman las decisiones que les ayuden
a terminar sus actividades.

- En el Estado de Ohio, los estilos tienen un universo mas amplio donde las

opiniones como ideas de los colaboradores se toman en cuenta. Se basan en una
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estructura del cual Ilaman iniciacién, esta estructura tiene en cuenta la
organizacion y relaciones laborales donde se podra llegar al objetivo planteado si
los dos se proponen trabajar juntos.

En la Universidad de Michigan, este estudio estd dedicado a los subordinados o
empleados, quienes destacan la satisfaccion de sus propias necesidades y sus
relaciones entre ellos mismo. Esto genera que la produccion se aceite en gran
medida. Los lideres estan mas orientados en tener una alta produccion

brindandoles una satisfaccién a los empleados.

c) Teoria Situacional: Para Robbins et. al. (2005) aseguran que: “Predecir el éxito del

liderazgo es méas complejo, que no es solo no tomar en cuenta algunos rasgos o

comportamientos destacados por el lider, entonces empezaron a analizar los estilos

de liderazgo que podian ser usados en diferentes situaciones” (p. 62). A través de

este estudio se puede advertir que el lider debe aplicar un estilo en una situacion

real, llevandolo hacia el éxito. A razén de ello, salen a la luz una serie de modelos,

los cuales son:

Modelo de Fiedler, este modelo manifiesta que para que un grupo de trabajo se
envuelva en un buen desempefio es necesario que el lider muestre confianza y
brinde una buena comunicacion entre ellos.

Modelo Situacional de Hersey y Blanchard, este modelo se enfoca en cumplir
con las disposiciones que emita el lider.

Modelo de Participacion, desarrollado por Victor Vroom y Phillip Yetton,
citados por Coulter (Robbins y Coulter, 2005, p. 63) relaciona el
comportamiento del liderazgo con la toma de decisiones, denominado como
modelo normativo, ya que ayuda agregando reglas que le sirven al lider para

afrontar la toma de decisiones con la debida intervencion de sus colaboradores.
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- Modelo de la Trayectoria a la Meta, este modelo muestra la responsabilidad que
el lider debe tener para ayudar e influenciar en sus colaboradores con el objetivo
de asegurar que las metas sean complidas en beneficio de la organizacion.

d) Teoria de Rango Completo: sefiala que el liderazgo se puede optimizar con la
composicion del liderazgo y las caracteristicas de la situacién de cada organizacion,
ésta debera ser orientada y valorada a través de las decisiones que se tomen. Por
ello se plantea la coexistencia de las dimensiones de liderazgo, prevaleciendo las
siguientes:

e Liderazgo Transformacional, este liderazgo permite que el lider tenga en cuenta
lo siguiente: Motivacién y consideracion. A través de estos dos aspectos, el
cambio empezara.

e Liderazgo Transaccional, este liderazgo permite identificar la capacidad que
tiene el lider para desarrollar e inspirar en sus subordinados una motivacion para
llegar hacia una meta o completar un desafio. Inspira a los subordinados
garantizando algun beneficio después del resultado al final del trimestre.

e Liderazgo Liberal (Laissez-Faire), Segin Chiavenato (2009) asegura que: “Este
estilo de liderazgo evita el poder y el compromiso que este conlleva,
delegandoles la responsabilidad, guia, control y toma de decisiones a ellos,
establece un minimo de reglas, y se recomienda que este lider debiera ser
altamente calificado” (p. 353). El lider liberal debe tener una participacion
minina, es decir, su supervision debe ser casi ausente, manejando su capacidad
de liderazgo alejado de los subordinados.

En el desarrollo de la investigacion se desarrollaron las siguientes dimensiones:

a. Liderazgo autoritario: el lider monopoliza la toma de decisiones.
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b. Liderazgo democratico: promueve a sus trabajadores a mantener un mayor
esfuerzo, con la finalidad de llegar hacia la meta trazada por la organizacion.

c. Liderazgo Liberal o laissez-faire: evita el poder y el compromiso, delega la
responsabilidad y toma de decisiones a los trabajadores

Cultura organizacional

Segun Harrison (Orientaciones culturales, 1972) la cultura organizacional hace
referencia a “sistemas de pensamiento que son los determinantes centrales”; es decir,
los diferentes criterios y formas que se conjugan para la toma de decisiones dentro de
la organizacion, los mismos que conducen a la armonia entre los directivos y
colaboradores y al posicionamiento de la organizacién en un determinado entorno
empresarial.

Por otra parte, Pedraza-Alvarez (2018) sefiala que la cultura organizacional, es
un concepto que incluye conceptos elementales tomadas por el grupo de colaboradores
para enfrentar los desafios y retos de la empresa, teniendo en cuenta
fundamentalmente el alcance de las metas programadas y el bienestar de los
colaboradores.

Segln Chiavenato (2009): “La Cultura Organizacional es un conjunto de
habitos y creencias determinadas por medio de normas, valores, actitudes y
expectativas compartidos por todos los miembros de una organizacion” (p. 357).

Robbins (2017) afirma que, es un conjunto de emociones y conceptos
compartidos por todos los colaboradores de la organizacion.

Valores de la cultura organizacional
La cultura organizacional, segun Chiavenato (2009), por lo general se sujeta a

los siguientes valores:
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Compromiso con la organizacion. Se refiere a la identificacion de los
colaboradores con los desafios y metas que la organizacion presenta.

Valores morales. Corresponde a los habitos correctos y practicas profesionales
adecuadas, que incluye respeto, responsabilidad, tolerancia, el trabajo en equipo,
intereses individuales y empresariales.

Prudencia. Implica ser moderado en las acciones que se realizan dentro de la
empresa.

Justicia. Es aquella en la que se debe tomar en cuenta antes de actuar los derechos
que conciben los demas, sin ir en contra de algunos.

Fortaleza. Implica hacer frente a los desafios y retos que tiene la organizacion, lo
que conlleva a la toma de decisiones con firmeza.

Servicio. Orientado hacer realidad la satisfaccion de un usuario, sirviendo de
manera eficaz y optima para complacer las necesidades que requiere la persona.
Rendimiento. Se relaciona con los niveles de productividad de cada area de la
organizacion.

Calidad. Hace referencia al mejoramiento del proceso del producto o servicio que
se brinda para alcanzar las metas y objetivos, pero con productos y servicios muy
bien elaborados.

Adaptacién. Es la capacidad de adaptarse a los cambios con el fin de alcanzar las
metas programadas por la organizacion.

Templanza. valor que mantiene vigente la quietud y dominio de las situaciones
dificiles para saber afrontarlas con calma.

Perseverancia. Significa hacer frente a los retos y desafios de manera permanente

y continua sin dar lugar a retrocesos.
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e Integridad. Es aquel comportamiento del cual se actuara con probidad y
responsabilidad.
e Creatividad. Es la capacidad de innovar las propuestas y alternativas en la toma de
decisiones para alcanzar las metas programadas.
e Innovacion. Es aquella en la que para afrontar situaciones dificiles se utilizan
nuevas formas de solucionarlas.
e Autocontrol. Es aquella capacidad para mantener al margen las emociones o
conductas para no caer en comportamientos negativos.
Dimensiones de la cultura organizacional
Dimensidn Implicancia (participacion)

En esta dimension se visibiliza el compromiso de los miembros de una
organizacion y el sentimiento de pertenencia, asi como la capacidad de trabajo en
equipo y el vinculo que existe entre los objetivos de la empresa y la labor que
desempefian (Denison, 2000), estas estan respaldadas por los subdimensiones:

- Empoderamiento: nivel de sentimiento de pertenencia y responsabilidad hacia la
organizacion.

- Trabajo en equipo: Para lograr sus metas y objetivos comunes el trabajo en
conjunto de sus miembros es prioritario fundados en la responsabilidad

- Desarrollo de capacidades: El aprovechamiento de oportunidades y generar la
competitividad dentro de la organizacion, mediante el desarrollo equitativo de las
habilidades de los subordinados.

Dimensién Consistencia

Para que se muestre efectivo una organizacion es necesario que exista una
consistencia e integracion, permitiendo a los lideres y subordinados gestionar acuerdos

para construccion de una cultura de valores, impactando directamente en el
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comportamiento de sus miembros (Denison, 2000). De esta manera, se genera
integracion, estabilidad y un equipo con una misma vision. Los subdimensiones que
las componen son:

- Valores centrales: Gracias a los valores compartidos existe el sentido de identidad y

pertenencia.

- Acuerdo: Es aquella instancia en la que van por el mismo camino uno o mas ideas,
los trabajadores tienen la capacidad para acordar temas fundamentales y fomenta el
buen clima laboral.

- Coordinacion e integracion: Los grupos de trabajo trabajan en conjunto para lograr
los objetivos de la organizacion con suma comunicacion y buen clima laboral.

Dimension Adaptabilidad

En palabras de Denison (2000) la adaptabilidad se: “Traduce en disposicion
para aprender de los errores, asumir riesgos y retos, y son capaces de asumir cambios.

Asimismo, las organizaciones altamente adaptables logran con éxito sus objetivos” (p.

2). Esta dimension agrupa los siguientes subdimensiones:

- Orientacion al cambio: Es la capacidad de responder rapidamente frente a las
situaciones que se anteponen y anticipa cambios futuros, interpretado de forma
adecuada el entorno para crear espacios nuevos que conduzcan al cambio.

- Orientacion al cliente: Se le brinda una prioridad especial al cliente para mantenerlo
satisfecho, lo cual en sintesis es anteponerse y anticipar la necesidad que requiere el
cliente.

- Aprendizaje organizativo: Capacidad de percepcion e interpretacion, de los
miembros de la organizacion, para lograr interpretar nuevas formas de innovacion.

Dimensién Mision
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Todas las instituciones que se encuentran organizadas y que se consideran
eficientes, tienen metas y objetivos que deben ser explicitos y estar bien definidos, por
otro lado, también tienen definida la vision del desarrollo o progreso que desean tener
es decir, la version de ellos mismos en el futuro y por ultimo tienen también una idea
de los mecanismos que utilizaran para alcanzar esa meta (Denison, 2000). En relacion
a lo anterior, es evidente la importancia que toma el liderazgo, ya que toda esa
planificacion debe ser desarrollada por un lider con caracteristicas especiales. Esta
dimension misidn se encuentra integrada por tres subdimensiones:

- Direccién y propdsitos estratégicos: Es aquel prop6sito que maneja una empresa,
del cual se centra en mantener una estrategia y que pone en ejecucioén en sus
subordinados.

- Metas y objetivos: las metas se encuentran vinculados a la vision, mision y
estrategia de la organizacion.

- Vision: La organizacion posee una vision compartida, siendo el reflejo de los
valores principales que poseen los miembros de la organizacién, y que los conduce

al cumplimiento de los objetivos.

Marco Conceptual
Liderazgo.

Proceso continuo basado en las relaciones entre el lider y los seguidores, donde
el objetivo principal es reforzar el compromiso, confianza y respeto del entorno, la
misma que se vincula a los efectos y resultados a través de sus comportamientos
(Lewin, 2017).

Estilos de liderazgo.
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Los estilos de liderazgo se plantean en la propuesta de Kurt Lewin (2017), se
basa en su estudio de la psicologia social, denominandolo como “campo de fuerzas”
de las cuales se manejan y se confrontan.

Estilo Autoritario.

Es aquel lider dictatorial donde las personas se esfuerzan maés, pero solo
cuando son supervisados, ademas tienden a ser reactivos y hostiles entre si, bajo la
subordinacion del lider. A pesar de que la palabra autoritario implica connotaciones
negativas, Lewin (2017) sefiala que: “No siempre genera un entorno socioemocional
negativo, ya que las criticas son habituales, pero las adulaciones también los son” (p.

33).

Estilo Democratico.

Este tipo de liderazgo se caracterizan por ser participativos, ya que las
decisiones derivan de un intercambio de ideas; donde el lider actGa como experto que
orienta a los subordinados, pudiendo intervenir en la decision final si es necesario.
Para Lewin (2017): “Existe cierto riesgo de que se produzca una pérdida de eficiencia,
principalmente a la hora de tomar decisiones (p. 34).

Estilo Liberal o Laissez faire.

El lider liberal no tiene una participacion activa en la empresa por lo que sus
subordinados tienen mas campo para actuar y tomar las decisiones. En general se
considera que este estilo de liderazgo puede llevar a la falta de productividad y de
consistencia, por la ausencia de monitoreo y supervision en los procesos (Lewin,
2017).

Cultura organizacional.
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Denison (2000), afirma que “la cultura organizacional se refiere a los valores,
las creencias y los principios fundamentales que constituyen los cimientos de la mision
de una organizacion” (p. 27) y plantea cuatro impulsores clave de alto desempefio;
participacion, consistencia, adaptacion y mision, los mismos que se analizan a través

de doce sub escalas.

CAPITULO HII
HIPOTESIS
3.1 Formulacién de Hipotesis
3.1.1 Hipotesis general
H1 Existe relacion directa entre el estilo de liderazgo y cultura organizacional de
los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la ciudad de Lima,
2021.
HO No existe relacion directa entre el liderazgo y cultura organizacional de los
trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la ciudad de Lima, 2021.
3.1.2 Hipotesis especificas

1) Hipotesis especifica 1
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H1. Existe relacion directa entre el estilo autoritario y la cultura
organizacional de los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la
ciudad de Lima, 2021.
HO. No existe relacién directa entre el estilo autoritario y la cultura
organizacional de los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la
ciudad de Lima, 2021.
2) Hipdtesis especifica2
H1. Existe relacion directa entre el estilo democratico y la cultura
organizacional de los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la
ciudad de Lima, 2021.
HO. No existe relacion directa entre el estilo democrético y la cultura
organizacional de los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la
ciudad de Lima, 2021.
3) Hipotesis especifica 3
H1. Existe relacion directa entre el estilo liberal y la cultura organizacional de
los trabajadores de una Institucién Gremial Nacional de la ciudad de Lima,
2021.
HO. No existe relacion directa entre el estilo liberal y la cultura
organizacional de los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la
ciudad de Lima, 2021
3.2 Variables
Estilos de liderazgo
Definicién conceptual. Proceso continuo basado en las relaciones entre el lideres y

los seguidores, donde el objetivo principal es reforzar el compromiso, confianza y
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respeto del entorno, la misma que se vincula a los efectos y resultados a través de sus
comportamientos. (Lewin, 2017).
Definicion operacional. El estilo liderazgo puede medirse a partir de sus dimensiones

e indicadores con la prueba de estilos de liderazgo de Kurt Lewin.

Cultura Organizacional
Definicion conceptual. Schein (1992) “Un patron de supuestos compartidos que el
grupo aprende como: la forma correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con la
resolucion de problemas”.
Definicion operacional. La cultura organizacional es medible a través del uso del

Cuestionario de Cultura Organizacional de Denison.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Método de investigacion

En la presente investigacion, se utiliz6 el método cientifico como método
general. En la actualidad segiin (Gémez, 2006):

“Una investigacion cientifica implicard en general, no solo un trabajo
intelectual y de reflexion destinado a elaborar una conjetura posible, sino
también un trabajo empirico, un trabajo de recoleccién de datos, destinado a
obtener informacién que apoye o refute a nuestras suposiciones, lo cual
necesitara del desarrollo de capacidades para sacar conclusiones coherentes y
apropiadas, a partir de la informacion obtenida”. (p. 11)
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Como método especifico recurrimos al método hipotético deductivo ya que se
busco6 encontrar resultados que se generalicen a partir del planteamiento de hipétesis y
posteriormente la comprobacion de las mismas, lo cual nos lleva a afirmaciones.
Tipo de Investigacion

La investigacion basica, para Hernandez et. al. (2006): “Busca aumentar los
conocimientos tedricos, sin interesarse directamente en sus posibles aplicaciones o
consecuencias practicas; es decir se encarga de buscar informacion para desarrollar
una teoria sobre un determinado problema (p. 410).
Nivel de investigacion

El nivel de investigacion fue correlacional, el cual segin Hernandez et al.
(2006), “tienen como proposito medir el grado de relacion que exista entre dos 0 mas
conceptos o variables, miden cada una de ellas y después, cuantifican y analizan la
vinculacion. Tales correlaciones se sustentan en hip6tesis sometidas a prueba”.
Disefio de investigacion

El disefio utilizado fue no experimental de corte transversal correlacional,
de acuerdo Sanchez y Reyes (2009): “Estas investigaciones tienen como objetivo
determinar el grado de relacion que existe entre dos variables en una sola muestra
de investigacion vy luego se comparan estadisticamente mediante un
estadigrafo de coeficiente de correlacion” (p. 192).

El esquema es el siguiente:

Donde:
M = Muestra
O1 = Observacion de la variable Estilos de liderazgo



4.5

39

02 = Observacion de la variable cultura organizacional
r = Correlacién entre ambas variables.

Poblacion y Muestra

Segun Hernandez et al. (2014, p. 174) “Poblacion es un conjunto de todos los
casos que concuerdan con determinadas especificaciones”. En el presente estudio la
poblacién estuvo conformada por 61 trabajadores.

Con respecto a la muestra, Hernandez et al (2014) plantean que se trata de una
fraccion de la poblacion que tiene el criterio de representatividad, por lo cual en el
presente estudio la muestra fue de 61 trabajadores, con lo cual estariamos recurriendo
a una técnica de muestreo censal.

Tabla 1

Caracterizacion de la muestra

Areas Hombres Mujeres Total
Gerencia General
Sector Mineria
Sector Hidrocarburos
Sector Eléctrico
Sector Proveedores
Estudios Econémicos
Administracion
Contabilidad
Sistemas
Capacitacion
Recursos Humanos
Mensajeria
Servicios Generales
Recepcion 1
Total 26 35
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=

Criterios de inclusién

e Todos los trabajadores que cuenten con vinculo laboral en el momento de la
evaluacion

e Todos los trabajadores que autoricen voluntariamente su participacion en el
estudio

Criterios de exclusién
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e Todos los trabajadores que no cuenten con vinculo laboral en el momento de
la evaluacion
e Trabajadores que no autoricen su participacion mediante el consentimiento
informado.
4.1 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
La técnica que se utilizd para la elaboracién de la presente investigacion fue la
encuesta, entendiendo que ésta es el conjunto de procedimientos que permiten
recolectar informacion de forma rapida sobre el fenémeno de estudio (Hernandez et al,
2016).
Instrumento
El instrumento es el cuestionario, en particular se utiliz6 el Test de liderazgo -
Kurt Lewin para identificar los estilos de liderazgo de aquellas personas que tienen a
cargo de equipos de trabajo y Cuestionario sobre cultura organizacional de Daniel
Denison, para definir la cultura de los trabajadores de una institucion gremial nacional.
Estrategias frente a la pandemia
En vista de las restricciones establecidas por el gobierno como medida para
frenar el contagio del COVID-19, en la presente investigaciéon se tomaron como
medidas:
e Recurrir a Google Forms para la virtualizacion de los instrumentos.
e Realizar coordinaciones con la institucion de forma digital (teléfono y correo
electronico)
De esta forma se evitdo el contacto directo con los participantes y en
consecuencia se garantiza su bienestar.

Test de liderazgo — Kurt Lewin
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Nombre original
Revision
Psicometrica por
Procedencia
Administracion
Duracion
Objetivo

Dimensiones

Aplicacion

Validez
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FICHA TECNICA
Kurt Lewin
1939
Vicufa y Baldedn (2013)
Test de los estilos de liderazgo

Vicufia, L. y Baldeon, M. Lima 2013

Estados Unidos

Individual

30 minutos aproximadamente

Medir la percepcion del estilo de liderazgo

Estilo autocratico Item.1, 4,7,10,13,16,19, 22, 25,28,31
Estilo democratico item.2, 5, 8,11,14,17,20 23, 26, 29,32

Estilo Laissez Faire o estilo liberal item.
3,6,9,12,15,18,21,24,27,30,33

La prueba puede ser aplicado de forma individual y colectiva,
cuando es de forma colectiva debe cuidarse que el grupo de
examinados no exceda a 25 examinados para cuidar que las
instrucciones lleguen con claridad a todos los examinados y a la

vez el rapport sea el conveniente.

En la revision del 2013 realizada por Vicufia, L y Baldeén, M. con
una muestra de 100 colaboradores de una Institucion Educativa
Privada, se ha realizado mediante el andlisis de coeficientes de
correlacion subtes test total del cuestionario de Liderazgo de Kurt
Lewin se encontrd un coeficiente rl1= 072 y corregida con la
férmula de Spearman-Brown, se obtuvo un valor R = 0. 86 que
nos dice que el cuestionario mide dentro de los criterios de error

esperados, por tanto, se pueden considerar los resultados como
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fiables”

Kurt Lewin, considerado como uno de los principales miembros de la Escuela
de la Gestalt, hizo grandes aportaciones a la psicologia social pero también a otras
disciplinas, como la de las organizaciones. La prueba de liderazgo de Kurt Lewin es
un instrumento disefiado para identificar los estilos de liderazgo. Este consta de 33
items las cuales identifican el estilo de liderazgo que se establece por medio de una
division de los tres estilos, estilo 1: Autocratico, estilo2: Democratico, estilo 3: Liberal
0 Laissez Faire al momento de la calificacion como se pueda observar en la tabla
(Torres, 2017).

Tabla 2

Puntuacion de los estilos de liderazgo, Test de Kurt Lewin

Estilo 1 Estilo 2 Estilo 3
1 2 3
4 5 6
7 8 9
10 11 12
13 14 15
16 17 18
19 20 21
22 23 24
25 26 27
28 29 30
Autoritario democratico "Liberal o laissez faire”

Fuente: Test de liderazgo Kurt Lewin

La modalidad de respuesta de cada uno de los items requiere de una sola
opcion (acuerdo y desacuerdo). La aplicacion de la prueba se decidi6 realizar por la
facilidad de respuesta ya que la aplicacion oscila entre los 8 a 10 minutos. Respecto a
la Confiabilidad, se revisdé la confiabilidad Alpha de Cronbach de 0.80, estos
resultados nos indica que el cuestionario utilizado mide con bajo riesgo de error. Es
importante mencionar que este instrumento ha sido utilizado en diferentes

investigaciones.
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Cuestionario de Daniel Denison

Adaptacion
Nombre original
Revision
Psicometrica por
Procedencia
Administracion
Duracion

Objetivo

Dimensiones

Aplicacion

Validez

FICHA TECNICA
Daniel Denison
2014
Zegarra (2020)
Denison Organizational Culture Survey

Maria Gracia Zegarra Ballon Neyra, Lima 2020

Suiza
Individual
15 a 20 minutos aproximadamente

Encuesta estandarizada para la medicion y evaluacién de cultura

organizacional

Consta de 60 items, 15 para cada una de las 4 dimensiones
planteadas dimensiones: Implicacion, Consistencia, Adaptabilidad
y Mision.

Cada una de estas dimensiones posee también las 3 subescalas del
modelo, siendo 12 subescalas en total. Todos los items pueden ser
puntuados en una escala tipo Likert de cinco puntos (desde 1=
completamente en desacuerdo hasta 5= completamente de

acuerdo)

La prueba puede ser aplicado de forma individual y colectiva,
cuando es de forma colectiva debe cuidarse que el grupo de
examinados no exceda a 25 examinados para cuidar que las
instrucciones lleguen con claridad a todos los examinados y a la

vez el rapport sea el conveniente.

Se obtuvieron adecuadas evidencias de validez vinculadas al

contenido,
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mediante el criterio de jueces que se realizd a través de la
valoracion de diez expertos quienes calificaron los 60 items del
instrumento como congruentes y claros del constructo que se

pretende medir.

Se obtuvo evidencias de confiabilidad de las puntuaciones
obtenidas de la aplicacion del DOCS mediante el coeficiente
Omega para los tres factores, las cuales estuvieron por encima del
valor minimo esperado de .70. El anélisis psicométrico que se
Ilevo a cabo en la presente investigacion cumple con varios de los
requisitos de los Estandartes para la Evaluacion Educativa y
Psicoldgica (AERA, APA & NCME, 2014) en relacion con los
criterios de validez, confiabilidad y para la administracion,

puntuacion e interpretacion del DOCS.

El Modelo Denison (2021) provee a las organizaciones un enfoque de la
cultura organizacional que es facil de interpretar. EI Modelo de Cultura
Organizacional de Denison consta de 60 items, 5 para cada uno de los 12
subdimensiones, con escala de Likert las cuales se agrupan en destaca cuatro atributos
gue una organizacion debe tener para ser efectiva. Al centro del modelo se encuentran
las creencias y suposiciones de la organizacion, las cuales estan compuestas por los
aspectos mas profundos de la identidad de una organizacion, que a menudo son
dificiles de acceder. (Anexo 2)

Estos cuatro atributos del Modelo de Denison (Mision, Adaptabilidad,
Participacion y Consistencia) miden los comportamientos guiados por estas creencias
y suposiciones que crean la cultura de una organizacion. En el siguiente grafico se
puede apreciar las caracteristicas:

La fiabilidad de la consistencia interna de los cuestionarios se estimo con el
alfa de Cronbach, tras calcularlos se determina que las dimensiones son entre buenas y

excelente, como se puede apreciar en la siguiente tabla:
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Tabla 3

Fiabilidad y consistencia de Cuestionario Denison

Dimension Nro. elementos Alfa de Cronbach
Participacion 15 0912
Consistencia 15 0.908
Adaptabilidad 15 0.879
Mision 15 0.905

Fuente: Elaboracion: Propia

Proceso de recoleccion de datos

Con respecto a la recoleccion de datos, en el marco de la emergencia sanitaria por
la covid-19 todo el proceso se realizé de forma remota, desde las coordinaciones con
la institucidn hasta la recoleccion de datos, la misma que fue realizada a traves del uso
de google forms.
Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el analisis y procesamiento de datos se recurrio a la estadistica descriptiva

ya que permitié realizar descripciones precisas de los datos obtenidos en tablas y
figuras, mientras que la estadistica inferencial permitié la contrastacion de hipdtesis
utilizando el estadigrafo Rho de Spearman, el mismo que fue seleccionado ya que los
datos a procesar fueron ordinales. Estos procedimientos se llevaron a cabo en el

Software SPSS Version 25.0.

Aspectos éticos de la Investigacion
El presente informe de investigacion pretendié mantenerse dentro de las
pautas éticas propuestas por el reglamento de investigacion de la Universidad Peruana
los Andes, en ese sentido, se seguiran las siguientes directrices:
El articulo 27 del reglamento de investigacion enfatiza la importancia de la

proteccién de la persona y de diferentes grupos étnicos y socioculturales, en la tesis
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gue se presenta se busc6 como prioridad proteger la dignidad de cada participante,
asimismo se partié de un principio de la preservacion del anonimato, por lo que los
datos personales de cada participante son mantenidos bajo total confidencialidad, esto
fue previamente informado a los participantes a través de un formato denominado
consentimiento informado, en el cual se explicaron de forma detallada los objetivos
del estudio asi como el tratamiento de confidencialidad que se le dio a sus datos y que
ellos deben firmar en conformidad y de forma voluntaria como requisito para la
participacion en el estudio. Por otro lado, se mantuvo una conducta responsable que
fue monitoreada por el asesor de Tesis, garantizando asi un comportamiento ético y
profesional de parte de la sefiorita bachiller y por otro lado, dando crédito de la
veracidad de los datos obtenidos.

Por otro lado el articulo 28 del reglamento nos orienta en el sentido de que los
hallazgos obtenidos tendrdn que ser publicados de manera abierta y completa a la
comunidad cientifica, en este respecto, el presente proyecto una vez alcanzado sus
objetivos ser& publicado en el repositorio institucional de la Universidad Peruana los
Andes sin que los datos sufran ningln tipo de alteracion por parte de la autora, la
misma que asume toda la responsabilidad ética y administrativa en caso de
vulneracion de los articulos antes mencionados, de esta forma, la autora extiende el
compromiso a cumplir con todas las normas institucionales, nacionales e
internacionales que regulen el proceso de investigacién, teniendo siempre como

prioridad el respeto por los participantes en su calidad de seres humanos.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 Resultados descriptivos
A continuacion, se presentan los resultados descriptivos para las variables
estilo de liderazgo y cultura organizacional

Tabla 4

Prevalencia de Estilos de liderazgo

Recuento %
Estilo de liderazgo Autoritario 44 69,8%




Democratico 12
Laissez faire 7
Total 63

19,0%
11,1%
100,0%
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Fuente: Evaluacion psicoldgica a colaboradores de una organizacion

En la tabla 3 puede observarse que el 69,8% de participantes se ubica en el

estilo de liderazgo autoritario, el 19% en el estilo democréatico y el 11,1% en el estilo

laissez faire.

Tabla 5

Niveles de Cultura Organizacional

Recuento %
Cultura organizacional Bajo 0 0,0%
Medio 18 28,6%
Alto 45 71,4%
Total 63 100,0%

Fuente: Evaluacion psicoldgica a colaboradores de una organizacion

En la tabla 5 se encuentran los niveles obtenidos con respecto a la cultura

organizacional, puede observarse que el 71,4% de participantes reconoce la cultura

organizacional como alta, mientras que el 28,6% la reconoce como media, por otro

lado, el nivel bajo se encuentra en 0%.

Tabla 6

Tabla cruzada de estilos de liderazgo y cultura organizacional

Estilo de liderazgo

Adutoritario Democrético Laissez faire
Recuento % Recuento % Recuento %
Cultura Bajo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
organizacional Medio 14 31,8% 4 33,3% 0 0,0%
Alto 30 68,2% 8 66,7% 7 100,0%
Total 44 100,0% 12 100,0% 7 100,0%

Fuente: Evaluacion psicoldgica a colaboradores de una organizacion
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En la tabla 6 se observa el cruce entre los estilos de liderazgo y la cultura
organizacional, de esta tabla podemos observar que el 68,2% de participantes con
estilo autoritario se ubica en la categoria de cultura organizacional alto, con respecto al
estilo democratico, el 66,7% de participantes se encuentra en la categoria alto y

finalmente con respeto al estilo laissez faire, el 100% se encuentra en el nivel alto.

Prueba de hipoétesis

Hipétesis general

a) Formulacion de hipdtesis general
H1 Existe relacion directa entre el estilo de liderazgo y cultura organizacional de
los trabajadores de una Institucién Gremial Nacional de la ciudad de Lima, 2021.
HO No existe relacion directa entre el liderazgo y cultura organizacional de los
trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la ciudad de Lima, 2021.

b) Nivel de significancia
o = 0.05 es decir 5%

c) Nivel de confiabilidad
95%

d) Prueba estadistica
Se aplicé el estadigrafo Rho de Spearman para hallar la relacién entre las dos
variables

Tabla 7

Rho de Spearman para estilos de liderazgo y cultura organizacional

Estilo de Cultura
liderazgo  organizacional
Rho de Estilo de Coeficiente de correlacion 1,000 141

Spearman  liderazgo Sig. (bilateral) : ,269
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N 63 63
Cultura Coeficiente de correlacion ,141 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) 269 :

N 63 63

e) Conclusion estadistica
Dado que le p valor ,269 es mayor a ,05 se rechaza la hipotesis de trabajo y

se acepta la hipdtesis nula por lo que se concluye que no existe relacion
estadisticamente significativa entre los estilos de liderazgo y la cultura
organizacional.

Hipotesis especifica 1

a) Formulacion de hipdtesis especifica 1
H1. Existe relacion directa entre el estilo autoritario y la cultura organizacional de
los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la ciudad de Lima, 2021.
HO. No existe relacion directa entre el estilo autoritario y la cultura organizacional
de los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la ciudad de Lima,
2021.

b) Nivel de significancia
o = 0.05 es decir 5%

c) Nivel de confiabilidad
95%

d) Prueba estadistica
Se aplico el estadigrafo Rho de Spearman para hallar la relacién entre las dos
variables

Tabla 8

Rho de Spearman para el estilo autoritario y cultura organizacional

Cultura
organizacional  Autoritario




o1

Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,056
Spearman  organizacional  Sig. (bilateral) : ,662
N 63 63
Autoritario Coeficiente de correlacion ,056 1,000
Sig. (bilateral) ,662 .
N 63 63

e) Conclusion estadistica
Dado que le p valor ,662 es mayor a ,05 se rechaza la hipotesis de trabajo y

se acepta la hipotesis nula por lo que se concluye que no existe relacion
estadisticamente significativa entre el estilo autoritario y la cultura organizacional,
por otro lado, el coeficiente de correlacion es de 0,56 por lo que la relacion entre
ambas variables es directa.

Hipdtesis especifica 2

a) Formulacion de hipétesis especifica 2
H1. Existe relacién directa entre el estilo democratico y la cultura organizacional de
los trabajadores de una Institucién Gremial Nacional de la ciudad de Lima, 2021.
HO. No existe relacion directa entre el estilo democratico y la cultura
organizacional de los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la ciudad
de Lima, 2021.

b) b) Nivel de significancia
o = 0.05 es decir 5%

c) ¢) Nivel de confiabilidad
95%

d) Prueba estadistica
Se aplico el estadigrafo Rho de Spearman para hallar la relacion entre las dos
variables

Tabla 9

Rho de Spearman para el estilo democratico y cultura organizacional
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Cultura
organizacional Democratico
Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,075
Spearman  organizacional  Sig. (bilateral) . ,558
N 63 63
Democrético Coeficiente de correlacion ,075 1,000
Sig. (bilateral) ,558 .
N 63 63

e) Conclusion estadistica
Dado que le p valor ,558 es mayor a ,05 se rechaza la hipotesis de trabajo y

se acepta la hipdtesis nula por lo que se concluye que no existe relacion
estadisticamente significativa entre el estilo democratico y la cultura
organizacional, por otro lado, el coeficiente de correlacion es de 0,75 por lo que la
relacion entre ambas variables es directa.

Hipotesis especifica 2

a) Formulacion de hipotesis especifica 2
H1. Existe relacién directa entre el estilo liberal y la cultura organizacional de los
trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la ciudad de Lima, 2021.
HO. No existe relacion directa entre el estilo liberal y la cultura organizacional de
los trabajadores de una Institucion Gremial Nacional de la ciudad de Lima, 2021

b) Nivel de significancia
o = 0.05 es decir 5%

c) Nivel de confiabilidad
95%

d) Prueba estadistica
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Se aplico el estadigrafo Rho de Spearman para hallar la relacion entre las dos
variables

Tabla 10

Rho de Spearman para el estilo Laissez faire y cultura organizacional

Cultura
organizacional Laissez faire

Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,126
Spearman  organizacional  Sig. (bilateral) . ,326
N 63 63

Laissez faire Coeficiente de correlacion ,126 1,000

Sig. (bilateral) ,326 .

N 63 63

e) Conclusion estadistica
Dado que le p valor ,326 es mayor a ,05 se rechaza la hipdtesis de trabajo y
se acepta la hipotesis nula por lo que se concluye que no existe relacion
estadisticamente significativa entre el estilo Laissez faire y la cultura

organizacional, por otro lado, el coeficiente de correlacion es de 0,126 por lo que la

relacion entre ambas variables es directa.
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5.3 Anadlisis y discusion de resultados

La presente investigacion dio inicio con el objetivo de establecer el tipo de relacién
que existe entre el liderazgo y la cultura organizacional de los trabajadores de una
Institucion Gremial Nacional de la ciudad de Lima, 2021, para poder alcanzar este objetivo
se recurrio a la estadistica inferencial, utilizando como prueba de hipotesis la Rho de
Spearman, la misma que permitié inferir si la relacion entre ambas variables es
estadisticamente significativa, sin embargo, antes de analizar dichos resultados, se hara una
discusion breve de los resultados descriptivos relacionados con las dos variables.

Con respecto a la variable estilos de liderazgo, los resultados obtenidos demuestran
que el 69,8% de participantes se ubica en el estilo autoritario, el 19% en el estilo
democréatico y el 11,1% en el estilo laissez faire, estos resultados demuestran que en la
organizacion estudiada, predomina el estilo autoritario, que se caracteriza por ser
dominante en el proceso de toma de decisiones, ademas de que la estructura rigida de la
organizacion se hace notar ya que el poder estd centralizado, de acuerdo a Lewin (2017)
este estilo no es ideal, ya que no fomenta el bienestar de los recursos humanos, dejando
que se hagan visible la desconfianza y problemas varios entre los miembros de la

institucion. Con respecto a la cultura organizacional se obtuvo que el 28,6% de
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participantes la ubica en un nivel medio mientras que el 71,4% la percibe como alta, de
acuerdo a Harrison (2007) los niveles altos o buenos de cultura organizacional son ideales
para garantizar la productividad de la institucién, por lo que se infiere que la organizacion
de la institucién estudiada es muy adecuada.

Para determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y la cultura organizacional
se recurrio al estadigrafo Rho de Spearman, obteniéndose un p-valor de 0,269 es cual es
mayor al valor alfa de 0,05, por lo que se rechaza la hipétesis de trabajo y se acepta la
hipétesis nula; es decir, no existe relacion estadisticamente significativa entre los estilos de
liderazgo y la cultura organizacional. Los resultados difieren de los datos hallados por
Melgar (2018) y Rivera (2016) quienes hallaron dentro del analisis realizado que el estilo
de liderazgo guarda una estrecha relacion con la cultura organizacional, detallando incluso
que cada estilo de liderazgo se relaciona con caracteristicas particulares de la cultura
organizacional. Desde una perspectiva teorico-cientifica, Harrison (2007) indica que la
cultura organizacional tiene caracteristicas marcadas que también se repiten en las
definiciones de liderazgo o estilos de liderazgo, por ejemplo, la cultura organizacional
puede ser muy directiva o autoritario, lo cual corresponde con un estilo de liderazgo, asi
como también puede percibirse como democrética, permitiendo a todos los integrantes
formar parte del proceso de toma de decisiones, lo cual también es congruente con el estilo
de liderazgo democratico; es por tanto evidente que los resultados hallados demuestran
incongruencia con las posturas tedricas, esta realidad puede ser multicausal, sin embargo la
causa mas probable esta relacionada con la evaluacién en la modalidad virtual, por lo que
los cuestionarios aparentemente fueron respondidos sin prestarle la atencion necesaria.

Respecto al objetivo especifico 1, fue determinar el tipo de relacion que existe entre
el estilo autoritario y la cultura organizacional de los trabajadores de una Institucién

Gremial Nacional de la ciudad de Lima, en este respecto se aplicé el estadistico Rho de
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Spearman, obteniendo como p-valor de 0,662 que es mayor al valor alfa de 0,05, en
consecuencia, se aceptd la hipotesis nula el cual indica que no existe relacion
estadisticamente significativa entre el estilo de liderazgo autoritario y la cultura
organizacional. De acuerdo con la revision bibliografica, no se encuentran antecedentes
que hayan estudiado al estilo liderazgo y la cultura organizacional; sin embargo, de
acuerdo a lo planteado por Lewin (2017) se infiere que el estilo de liderazgo autoritaria no
tiene un impacto representativo en la cultura organizacional ya que es percibido como
inadecuado, por lo que no permite de forma correcta potenciar el compromiso e
identificacion de parte de los trabajadores con la organizacién. Esta informacion también
puede encontrar en Robbins y Coulter (2002) quienes indican que el estilo de liderazgo
caracterizado por la agresion e impermeabilidad no es saludable para la organizacion; asi
mismo, Harrison (2007) indica que el estilo de liderazgo autoritario es negativo, en tanto
que no permite que exista cohesion entre los directivos y los colaboradores, por lo que el
cumplimiento de los objetivos organizacionales se hace més dificil.

Respecto al objetivo especifico 2, fue determinar el tipo de relacion que existe entre
el estilo democratico y la cultura organizacional de los trabajadores de una Institucién
Gremial Nacional de la ciudad de Lima, en este respecto se aplico el estadistico Rho de
Spearman, obteniendo como p-valor de 0,558 que es mayor al valor alfa de 0,05, en
consecuencia se aceptd la hipotesis nula, el cual indica que no existe relacion
estadisticamente significativa entre el estilo de democratico autoritario y la cultura
organizacional. Estos resultados son congruentes con lo planteado por Lewin (2017), quien
observo que el liderazgo de tipo democratico tiende a estar relacionado directamente con la
cultura organizacional, potenciando la identificacion de los trabajadores con la
organizacion y de esa forma potenciar la productividad de los colaboradores y el

posicionamiento de la organizacién, Harrison (2003) opina que este tipo de liderazgo es el
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ideal para el logro de los objetivos institucionales, en tanto que los directivos sean
democréticos, permitiran una fidelizacion adecuada del personal, lo cual conllevara al
logro de las metras planteadas.

Respecto al objetivo especifico 3, fue determinar el tipo de relacion que existe entre
el estilo laissez faire y la cultura organizacional de los trabajadores de una Institucion
Gremial Nacional de la ciudad de Lima, en este respecto se aplico el estadistico Rho de
Spearman, obteniendo como p-valor de 0,326 que es mayor al valor alfa de 0,05, en
consecuencia se aceptd la hipdtesis nula el cual indica que no existe relacion
estadisticamente significativa entre el estilo de liderazgo laissez faire y la cultura
organizacional. Los resultados concuerdan con lo planteado por Robbins y Coulter (2002),
quienes indican que otorgar la responsabilidad a los colaboradores es un factor que puede
generar de forma importante compromiso y hacer que se perciba la cultura organizacional
como adecuada, debido a que cada colaborador se siente importante en la toma de

decisiones.
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CONCLUSIONES

Se concluye que no existe relacion estadisticamente significativa entre los estilos de
liderazgo y la cultura organizacional.

Con respecto al objetivo especifico 1 se concluye que no existe relacion
estadisticamente significativa entre el estilo de liderazgo autoritario y la cultura
organizacional, ademés, el estilo autoritario estuvo presente en el 69,8% de
participantes.

Respecto al objetivo especifico 2, se determind que no existe relacion estadisticamente
significativa entre el estilo de liderazgo democratico y la cultura organizacional, por
otro lado, el estilo democrético alcanz6 un resultado del 19% en los participantes.
Finalmente, el objetivo especifico 3 demostrd que no existe relacion estadisticamente
significativa entre el estilo de liderazgo Laissez faire y la cultura organizacional,
ademas, el estilo laissez faire obtuvo una frecuencia del 11,1% siendo el menor
frecuente entre los participantes.

Se observo una prevalencia del nivel alto de cultura organizacional en el 71,4% de
participantes.

Los resultados indican una prevalencia del estilo de liderazgo autoritario observandose

en el 69,8% de participantes.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de la Asociacion Gremial evaluada, que puedan
potenciar los estilos de liderazgo de sus trabajadores para ser congruentes con los
objetivos institucionales y el incremento de la productividad en las organizaciones en
las que laboren.

A los participantes del estudio se les recomienda fortalecer sus habilidades blandas
tales como la comunicacion, empatia y asertividad, para que puedan tener un perfil de
liderazgo menos consistente con el autoritario.

A la Universidad Peruana los Andes se recomienda publicar los hallazgos del presente
estudio para que de esa forma sirva de una fuente de informacion que sostenga futuros
estudios.

A los investigadores se recomienda realizar estudios con mayor nivel de profundidad

en la relacion entre los estilos de liderazgo y la cultura organizacional.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL  OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Autoritario METODO:
¢, Qué relacién existe entre Establecer el tipo de H1 Existe una relacién directa entre el LIDERAZGO De forma general sera
el estilo de liderazgo y la relacion que existe liderazgo y cultura organizacional de los » el método cientifico y
cultura organizacional de entre el liderazgoyla  trabajadores de una Institucion Gremial Democratico de forma especifica el
los trabajadores de una cultura organizacional  Nacional de la ciudad de Lima, 2021. método inductivo.
Institucién Gremial Nacional de los trabajadores de . L
de la ciudad de Lima, una Institucion Gremial HO No existe relacion directa entre el Liberal TIPO DE .
20217 Nacional de la ciudad liderazgo y cultura organizacional de los INVESTIGACION:
de Lima. 2021 trabajadores de una Institucion Gremial o
PROBLEMAS ’ Nacional de la ciudad de Lima, 2021. Basica, ya que se
ESPECIFICOS OBJETIVOS ] busca la generacion
ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS L de informacion
¢Que tipo de relacion existe a) Hipotesis especifica 1 implicacion NIVEL DE
entre el estilo autoritario y la Determinar el tipo de CULTURA INVESTIGACION:

cultura organizacional de
los trabajadores de una
Institucién Gremial Nacional
de la ciudad de Lima,
20217

¢, Qué tipo de relacion existe
entre el estilo democratico y
la cultura organizacional de
los trabajadores de una
Institucion Gremial Nacional
de la ciudad de Lima,
2021?

¢, Qué tipo de relacion existe
entre el estilo liberal y la
cultura organizacional de

relaciéon que existe
entre el estilo
autoritario y la cultura
organizacional de los
trabajadores de una
Institucion Gremial
Nacional de la ciudad
de Lima.

Determinar el tipo de
relacién que existe
entre el estilo
democratico y la
cultura organizacional
de los trabajadores de
una Institucién Gremial

H1. Existe una relacion directa entre el
estilo  autoritario 'y la  cultura
organizacional de los trabajadores de
una Institucién Gremial Nacional de la
ciudad de Lima, 2021.

HO. No existe relacién directa entre el
estilo autoritario 'y la  cultura
organizacional de los trabajadores de
una Institucion Gremial Nacional de la
ciudad de Lima, 2021.

b) Hipétesis especifica 2

H1. Existe una relacion directa entre el
estilo democratico y la cultura
organizacional de los trabajadores de

ORGANIZACIONAL

Consistencia

Adaptabilidad

Misién

Correlacional

DISENO DE
INVESTIGACION

Correlacional, ya que
se buscara la relacion
entre ambas variables

MUESTRA
61 trabajadores
INSTRUMENTOS

Test de Liderazgo —
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los

de

trabajadores de wuna Nacional de la ciudad
Institucion Gremial Nacional

la ciudad de Lima,

20217

de Lima.

Determinar el tipo de
relacibn que existe
entre el estilo liberal y
la cultura
organizacional de los
trabajadores de una
Institucion Gremial
Nacional de la ciudad
de Lima.

una Institucion Gremial Nacional de la
ciudad de Lima, 2021.

HO. No existe relacidon directa entre el
estilo democratico y la cultura
organizacional de los trabajadores de
una Institucién Gremial Nacional de la
ciudad de Lima, 2021.

c) Hipétesis especifica 3

H1. Existe una relacion directa entre el
estilo liberal y la cultura organizacional
de los trabajadores de una Institucién
Gremial Nacional de la ciudad de Lima,
2021.

HO. No existe relacion directa entre el
estilo liberal y la cultura organizacional
de los trabajadores de una Institucion
Gremial Nacional de la ciudad de Lima,
2021

Kurt Lewin

Cuestionario de Daniel
Denison
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. Definicion . L : : Técnicas e Escala de
Variables Dimension Indicador Items . -
conceptual instrumentos medicion
Se preocupa mucho por los resultados de
1. Autoritario las tareas asignadas_. .
No permite que se inmiscuyan sus
Proceso continto sentimientos cuando toma decisiones
basado en las para resolver una situacion critica en el 1,4,7,10, 13,
relaciones entre aula 16, 19, 22, 25,
el lideres y los Es firme en sus convicciones Acepta la 28, 31
seguidores, supervision y la responsabilidad final en
donde el objetivo las decisiones.
principal es
° reforzar el Muestra fuerte preocupacion por el
2 | compromiso, grupo, tanto en aspecto personal como 2,5,8,11, 14, | TEST DE
; g confianza 'y en el trabajo. 17, 20, 23, 26, | LIDERAZGO A: acuerdo
-’5 respeto del ” Confia en la capacidad y buen juicio del | 29, 32 Kurt Lewin D: desacuerdo
2. Democratico
entorno, la grupo
misma que se Asigna claramente las tareas para el
vincula a los grupo, con el fin de que este comprenda
efectos y su responsabilidad 3,6,9,12, 15,
resultados a 18, 21, 24, 27,
través de sus Muestra poca preocupacion, tanto por el | 30, 33.

comportamientos
. (Lewin, 2017)

3. Liberalo
laissez
Faire

grupo como por la tarea

Procura no involucrarse en el trabajo del
grupo.

Evade la responsabilidad por el resultado
obtenido.
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V2
Cultura
organizacional

Schein (1992)
“Un patrén de
supuestos
compartidos que
el grupo aprende
como: la forma
correcta de
percibir, pensar y
sentir en relacion
con la resolucion
de problemas”

Implicacion

. Consistencia

. Adaptabilidad

Misidn

=

Implicancia: Empoderamiento,
trabajo en equipo desarrollo de
capacidades

. Consistencia: Valores centrales,

Acuerdo, Coordinacién e integracion
Adaptabilidad: Orientacion al
cambio, Orientacion al cliente,
Aprendizaje Organizativo

Mision: Direccion y propositos,
estratégicos, Metas y objetivos,
Vision

16, 17, 18, 19,
20, 21, 22, 23,
24, 25, 26, 27,
28, 29, 30

31, 32, 33, 34,
35, 36, 37, 38,
39, 40, 41, 42,
43, 44, 45

46, 47, 48, 49,
50, 51, 52, 53,
54, 55, 56, 57,
58, 59, 60

CUESTIONARIO
Sobre Cultura
Organizacional
Denison

Ordinal:

e Nunca (1)

e Casi nunca
)

e Aveces (3)

e Casi
siempre (4)

e Siempre (5)
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Variables

Instrumento

Dimensién

items

Escala de medicion

V1
Liderazgo

Test de Liderazgo

Kut Lewin

Autoritario

La autoridad que mantiene relaciones amistosas con su personal le
cuesta imponer disciplina

El Jefe debe hacer sentir a su personal que él es el que tiene el control.
Sancionar el desacato a los reglamentos es una de las formas mas
eficientes para mantener la disciplina.

Es preferible que los objetivos de la organizacion los determine solo el
jefe

El Jefe considera la fecha para hacer mantenimiento. La mayoria de los
trabajadores prefieren otra fecha, es el Jefe quien decide.

En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los
problemas.

Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor impedira al
colaborador que exprese sus diferencias de opiniones, excepto en
privado.

Un verdadero Jefe es aquél que puede despedir facilmente a un
colaborador cuando lo crea justificado.

Un subordinado le debe lealtad en primer lugar a su Jefe inmediato.
Cuando se fijan objetivos, el Jefe debe filtrar con bastante prudencia las
recomendaciones de sus subordinados.

Es preferible realizar asambleas para comunicar las decisiones
importantes, que en reuniones de pequefios grupos con el personal.

Democratico

Los colaboradores se comprometen mas con las autoridades amistosas
que con las que no lo son.

El Jefe convoca a reuniones para resolver desacuerdos sobre
problemas importantes.

Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las politicas de la
organizacion.

El Jefe debe mantener a su personal informado sobre cualquier decisién
que le afecte.

El Jefe fija una fecha para hacer mantenimiento. La mayoria prefiere
otra fecha. La mejor solucidn es someter el asunto a votacion.

Dos colaboradores discuten la forma de ejecutar una tarea, el Jefe

Norminal
A: acuerdo
D: desacuerdo
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debera citarlos, y entre los tres buscar la solucion.

El Jefe debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de
establecer contactos y direccion personal.

Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar
al colaborador que le ayude a preparar los objetivos.

Cuando un colaborador critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas
diferencias en forma exhaustiva.

Cuando se determinan objetivos, el supervisor debe fijarlos a través de
una discusion amplia con los colaboradores inmediatos.

Para ventilar problemas de trabajo son preferibles los grupos pequenios,
coordinados por el Jefe, que en una asamblea.

Liberal o
laissez
Faire

Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un
minimo por parte del jefe.

El Jefe convoca a reuniones para resolver desacuerdos sobre
problemas importantes.

Cuando un colaborador esta descontento con la solucién que su Jefe da
a un problema, es mejor pedirle su propuesta y atenerse a ella.

El Jefe debe establecer los objetivos, los colaboradores repartirse los
trabajos y la forma de llevarlos a cabo.

Para comunicaciones diarias de rutina, el jefe debe alentar a sus
subordinados a que se pongan en contacto con él.

Es innecesario supervisar a los colaboradores que demuestren ser
competentes.

Si dos colaboradores discuten sobre la forma de ejecutar una tarea, el
Jefe debe pedirles que resuelvan sus diferencias y le avisen del
resultado.

Un Jefe evita preocuparse por las diferencias de opiniéon que tenga con
su personal. Se atiene al buen juicio de sus subordinados.

Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervision
para comparar resultados y detectar facilmente las deficiencias.

Son los propios colaboradores quienes deben procurarse adecuada
informacion para su autocontrol.

El jefe verdadero se preocupa sélo de los resultados, sin entrometerse
nunca a examinar los métodos y procedimientos que emplea su
personal

V2

CUESTIONARIO

1. Implicacion

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo.

Ordinal:
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Cultura
organizacional

Sobre Cultura
Organizacional
Denison

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de
la mejor informacion.

3. Lainformacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la
informacion que se necesita.

4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el
grupo.

5. La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el
mundo en algun grado.

6. Se fomenta activamente la cooperacién entre los diferentes grupos
de esta organizacion.

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar
el peso en la direccion

9. Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta
organizacion

10. El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la relacion
entre su trabajo y los objetivos de la organizacion.

11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por
si mismas.

12. Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se
mejoran constantemente.

13. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de sus miembros.

14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante
de ventaja competitiva

15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las
habilidades necesarias para hacer el trabajo.

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan.

17. Existe un estilo de direccidn caracteristico con un conjunto de
practicas distintivas.

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma
en que nos conducimos.

2. Consistencia | 19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara

problemas.

20. Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda
a distinguir lo correcto.

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para

encontrar soluciones donde todos ganen.

Nunca (1)

Casi nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)
Siempre (5)
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22.
23.
24.
25.

26.
27.

28.

29.

30.

Este grupo tiene una cultura “fuerte”.

Nos resulta facil lograr el consenso, ain en temas dificiles.

A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas
clave.

Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de
hacer las cosas.

Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

Las personas de diferentes grupos de esta organizacién tienen una
perspectiva comun.

Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta
organizacion.

Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacién es como
trabajar con alguien de otra organizacion.

Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles
jerérquicos.

3. Adaptabilida
d

31.

32.
33.

34.
35.

36.

37.

38.

39.

40.
41.

42,
43,
44,

La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de
cambiar.

Respondemos bien a los cambios del entorno.

Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las
cosas.

Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.
Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan a menudo para
introducir cambios.

Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen
a menudo a introducir cambios.

La informacién sobre nuestros clientes influye en nuestras
decisiones.

Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y
necesidades de nuestro entorno.

Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los
clientes.

Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes.
Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y
mejorar.

Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.
Muchas ideas “se pierden por el camino”.

El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo
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45.

cotidiano.
Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo la
izquierda”.

4. Mision

46.
47.
48.

49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.

57.
58.

59.
60.

Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo.
Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

Esta organizacion tiene una misién clara que le otorga sentido y
rumbo a nuestro trabajo.

Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro.

La orientacién estratégica de esta organizacidon no me resulta clara
Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de
alcanzar.

Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos
fijados.

Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que
hacer para tener éxito a largo plazo.

Tenemos una vision compartida de como sera esta organizacion en
el futuro.

Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo.

El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra vision
a largo plazo.

Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacion entre nosotros.
Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer
nuestra vision a largo plazo.




Anexo 4: Modelo de Tes de Liderazgo

TEST DE LIDERAZGO (Kurt Lewin)

Lea los siguientes enunciados. Marque la A si estad de acuerdo, y la D si estd en desacuerdo.

Nro. Enunciados Acuerdo Desacuerdo
1 Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal
le cuesta imponer disciplina
2 Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a
los que no lo son
3 Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse

aun minimo por parte del jefe. El mando ha de mantener los
minimos contactos y comunicaciones personales con sus
subordinados.

4 Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el
que manda.

5 Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos
sobre problemas importantes

6 Un mando no debe implicarse en la solucién de diferencias de

opiniones entre sus subordinados

7 Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las
formas mas eficientes para mantener la disciplina

8 Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las
politicas de la empresa

9 Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucién que
su superior da aun problema, lo mejor es pedir al subordinado
que sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella

10 Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el ando
lo haga solo

11 Un mando debe mantener a su personal informado sobre
cualquier decisidn que le afecte

12 El mando debe establecer los objetivos, y que sean los
subordinados los que se repartan los trabajos y determinen la
forma de llevarlos a cabo

13 Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer
ciertas reparaciones. La mayoria de los trabajadores prefiere
noviembre. Usted decide que sera octubre

14 Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer
ciertas reparaciones. La mayoria de los trabajadores prefiere
noviembre. La mejor solucidén es someter el asunto a votaciéon

15 Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a
sus subordinados a que se pongan en contacto con él.

16 En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los
problemas

17 Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de
ejecutar una tarea, lo mejor que puede hacer el mando es
llamar a los dos a su despacho y buscar una solucién entre los
tres.

18 Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser
supervisados

19 Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe
permitir al subordinado que manifieste sus diferencias de
opiniones, excepto en privado

20 Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener
oportunidad de establecer contactos y direccidon personal
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21  Sidos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de
ejecutar una tarea, el mando debe pedirles que se retnan para
que resuelvan sus diferencias y que le avisen del resultado

22 Unbuen mando es aquel que puede despedir facilmente aun
subordinado cuando lo crea necesario

23 Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo
es solicitar a subordinado que el ayude a preparar los objetivos

24  Unmando no debe preocuparse por las diferencias de opinidn
que tenga con su personal. Se atiene al buen juicio de sus
subordinados

25 Unsubordinado debe lealtad en primer lugar a su mando
inmediato

26  Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir
dichas diferencias en forma exhaustiva

27  Alsupervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su
supervision para comparar resultados y detectar facilmente las
diferencias

28  Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar mucho en
las recomendaciones de sus subordinados

29 Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos
de preferencia a través de una discusion amplia con los
subordinados inmediatos

30  Son los subordinados los mismos quienes deben procurarse
adecuada informacion para su autocontrol

31 No conviene promover reuniones de grupo pequeno con el
personal. Es preferible realizar asambleas para comunicar las
decisiones importantes

32  Paraventilar los problemas de trabajo son preferibles los
grupos pequefios, coordinados por el mando, a las asambleas

33  Elbuen jefe se preocupa sélo de los resultados, sin
entrometerse nunca a examinar los métodos y procedimientos
que emplea su personal

Aqui abajo ponga un circulo en las preguntas que conteste de acuerdo y sume el nimero de
circulos de cada columna.

Vea cual predominay en qué proporcion.

Estilo Estilo Estilo
AUTORITARIO DEMOCRATICO LAISSEZ FAIRE
1 2 3
4 5 6
7 8 9
10 11 12
13 14 15
16 17 18
19 20 21
22 23 24
25 26 27
28 29 30

31 32 33



ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL DENISON

(Ph.D. Daniel R. Denison, M.A. William S. Neale)

Esta encuesta una serie de 60 preguntas que describe diferentes aspectos de la cultura
organizacional y algunas maneras como la organizacion opera. Para completar la encuesta,
indique que tanto esta de acuerdo o en desacuerdo con cada pregunta. Piense en la organizacion
como un todo y la manera como se hacen las cosas generalmente. Coloque en el numero
correspondiente en cada aseveracion de acuerdo como usted piense que sucede en su
organizacion.

2 i

00 ™ D n

10.
11.
12.
13.

14.
15.
16.

17.
18.
19.

20.
21,
22.
23.
24,

Completamente en desacuerdo.
Desacuerdo.

Neutral.

De acuerdo.

Completo de acuerdo.

U B WN =

La mayoria de los miembros de este grupo estan muy con su trabajo.

Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo.

Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.

El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion entre su trabajo
los objetivos de la organizacion.

Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus miembros.
La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja.

Los lideres y directores practican lo que pregonan.

Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo
correcto.

Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave.

El enfoque de hacer negocio es muy consciente y predecible.

Personas de diferentes partes de la organizacion comparten una perspectiva comun.
Trabajar con alguien de otro departamento de las organizaciones como trabajar con
alguien de otra organizacion.

La forma en que las cosas son hechas son muy flexibles y facil de cambiar.

Intentos por crear cambios generalmente encuentran resistencia.

Todos los trabajadores tienen un profundo entendimiento de las necesidades y deseos
del cliente.

Vemos las fallas como una oportunidad de aprendizaje y mejoramiento.

La innovacion y la toma de riesgos son alentados y reconocidos.

Hacemos cierto el dicho de “que tu mano derecha sepa lo que esta haciendo tu mano
izquierda”

Hay una clara misidn que da significado y direccion a nuestro trabajo.

Continuamente revisamos el progreso contra las metas establecidas.

La gente entiende lo que necesita hacer para mantener el éxito en el largo plazo.

Los lideres tienen una vision a largo plazo.

La visidon motiva y compromete a todos los empleados.
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Anexo 6. Declaracion de confidencialidad

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION

DECLARACION DE CONFIDENCIALIDAD

Yo Consuelo Rosario Santillin Encizo, identificado (a) con DNI N® 08172233,
estudiante/docente/egresado 1a escuela profesional de Psicologia habiendo implementado
el proyecto de investigacion fitulade “ESTILOS DE LIDERAZGO Y CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE UNA INSTITUCION
GEEMIATL NACTONATL - LIMA 20217, en ese contexto declaro bajo juramento que los
datos que se generen como producto de la investigacion, asi como 1a identidad de los
participantes seran preservados v seran usados tnicamente con fines de investigacion de
acuerdo a lo especificado en los articulos 27 v 28 del Reglamento General de
Investigacion v en los articulos 4 v 5 del Codigo de Etica para la investigacion Cientifica
de la Universidad Peruana Los Andes , salvo con autorizacion expresa v documentada de

alguno de ellos.

Huancayo, 01 de septiembre 2021,

'|

.' LR 1 i ;
U{ L .‘,I‘\:k L L WA

Santillan Encizo Cosmuelo Rosanio

Responsable de investigacion



Anexo 7: Consentimiento informado

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

ESTILOS DE LIDERAZGO Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

A continuacion responda con la mayor sinceridad posible. Recuerde que su participacion es voluntaria y
anénima.

><

Se me ha notificado que mi participacion es totalmente libre y voluntaria y que atin después de iniciada puedo
rehusarme a responder cualquiera de las preguntas o decidir suspender mi participacion en cualquier
momento, sin que ello me ocasione ningun perjuicio. Asimismo, se me ha dicho que mis respuestas a las
preguntas y aportes seran absolutamente confidenciales y que las conocerd sélo el equipo de profesionales
involucradas/os en la investigacion; y se me ha informado que se resguardara mi identidad en la obtencién,
elaboracion y divulgacién del material producido.

Entiendo que los resultados de la investigacién me seran proporcionados si los solicito y que todas las
preguntas acerca del estudio o sobre los derechos a participar en el mismo me seran respondidas

¢Acepta participar voluntariamente del presente estudio?
Si

No
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Anexo 8: Compromiso de autoria

COMPROMISO DE AUTORIA

En la fecha, yo Consuelo Rosario Santillan Encizo, identficdo con DNI N*0B172233,
domicilizdo en Av. Juan de Aliags 625, Dpto. 303, Magdalena del Mar, Lima, estudiante de |z
Facultad de Ciencias de ls Salud, de ks Escuels Profesional de F'sin:l:-ll:-gf: de ki Universidad
Peruana Los Andes, me COMPROMETO 2 asumir las consecuencias administrativas y/o penales
gue hubiera lugar si en | elaboradion de mi investigacion titulada “ESTILOS DE LIDERAZGO ¥
CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE UMA IMSTITUCION GREMIAL
KACIOMAL - LIMA, 2021"se haya considerado datos falsos, falsificzcion, plagio, suto plagio,
etc. y declaro bajo juramento gue el trabajo de investigacion es de mi autona y los datos
presentados son reales y he respetado las normas internacionales de otas y referendas de las
fuentes consultzdas.

Huanzyo, 01 de septiembre de 2020

Santillzn Encizo Consuelo Rosario
OMI W® 08172233
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| GHEST | &CUT | AUT | GDEM | LA |

1 1,00 2,00 9,00 7.00 6.00

2 1,00 1,00 8,00 4,00 5,00

3 1,00 1,00 9,00 6,00 6.00

4 1,00 1,00 8.00 7.00 5,00

5 2,00 1,00 5,00 5,00 4,00

6 1,00 2,00 8.00 6.00 6.00
1,00 1,00 9,00 6,00 2,00
8 3,00 2,00 5,00 7.00 7.00
9| 1,00 2,00 7.00 2,00 6,00
10 3,00 2,00 10,00 10,00 10,00

1 1,00 2,00 7,00 5,00 1,00

12 1,00 1,00 9,00 8,00 5,00

13 1,00 2,00 7,00 2,00 2,00

14 1,00 1,00 6.00 4,00 5,00
15 2,00 2,00 6.00 6,00 3,00
1,00 1,00 8.00 3,00 1,00
1.00 1,00 9,00 3,00 4,00
2,00 1,00 4,00 5,00 1,00
1,00 2,00 9,00 7,00 7.00
20 2,00 2,00 6.00 8,00 3.00

21 1,00 1,00 5,00 4,00 2,00

2 1,00 2,00 8,00 4,00 2,00
23 3,00 2,00 5,00 8,00 8.00
1,00 2,00 5,00 2,00 4,00
25 3.00 2,00 7.00 4,00 7.00
2% | 2,00 1,00 5,00 6,00 3,00
1,00 1,00 7.00 4,00 00
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[ GEST | CUT | SAT | SDEM | LA

Al
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59

3.00
1,00
2,00
2,00
1.00
2,00
1,00
2,00
1.00
1,00
1,00
1.00
1.00
1,00
1,00
3,00
1,00
1.00
1,00
1.00
1,00
1.00
1,00
1.00
2,00
2,00
1.00

2,00
1,00
2,00
1.00
1.00
2,00
2,00
2,00
2,00
2,00
2,00
2,00
1.00
2,00
2,00
2,00
2,00
2,00
2,00
1.00
2,00
2,00
2,00
2,00
2,00
2,00
2,00

7.00
7.00
6.00
6.00
8.00
9.00
6.00
6.00
8.00
9.00
6.00
8.00
7.00
9.00
6,00
3.00
9.00
8.00
8.00
7.00
8,00
8.00
6.00
6.00
8,00
8.00
7.00

7,00
5,00
7,00
6,00
5,00
10,00
1,00
6,00
7,00
5,00
5,00
4,00
6,00
8,00
4,00
3,00
7,00
2,00
7,00
6,00
2,00
2,00
5,00
4,00
9,00
8,00
4,00

7.00
1,00
2,00
3.00
2,00
6.00
1.00
3.00
4,00
1.00
4,00

.00
5.00
8.00
2,00
4,00
3.00
7.00
3,00
4,00

.00

.00
4,00
3.00
7.00
6.00
1.00
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Nombres y apellidos del juez:

Margaritha Mdnica Obregdn Angeles

Formacion Académica:

Licenciada en psicologia

Area de experiencia laboral:

Psicologia general y docencia universitaria

Tiempo: 20 afios
Cargo Actual: Docente universitario
Institucion: UCSS - UPN

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacidn el Instrumento de evaluacion

denominada TEST DE LIDERAZGO (Kurt Lewin)

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUENO EXCELENTE
Suficiencia de los ltems

(Los items que pertenecen a una misma dimension X
bastan para obtener la medicion deésta).

Relevancia

(El item es esencial o importante, es decirdebe X
ser incluido).

Coherencia

(El item tiene relacion logica con la dimensiono X
indicador que esta midiendo).

Claridad de los items

(El item se comprende facilmente, es decir, su <
sintactica y semantica son adecuadas).

Fecha: 10 de enero de 2022

selldy Firma]
DNIn® 10201797
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Nombres y apellidos del juez: Norma Sihuay Maravi

Formacion Académica: Magister en Psicologia

Area de experiencia laboral: Psicologia Educacional

Tiempo: 20 afios.

CargoActual: Docente

Institucion: EP Ps. Facultad Ciencias de la Salud- UPLA

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién el Instrumento de evaluacién

denominada TEST DE LIDERAZGO (Kurt Lewin)

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUENO EXCELENTE

Suficiencia delos Items
(Los items que pertenecen a una misma dimension X
bastan para obtener la medicion deésta).

Relevancia

(El item es esencial o importante, es decirdebe X
serincluido).

Coherencia

(El item tiene relacion logica con la dimensiéno X

indicador que esta midiendo).

Claridad de los items
(El item se comprende facilmente, es decir, su X
sintactica y semantica son adecuadas).

Fecha: 13 DEENERO DEL 2022

CAe 11387

Sello y Firma
DNIN° 20056960
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Nombres y apellidos del juez:

Fidencio Edmundo Carrera Valverde

Formacion Académica:

Dr. En Psicologia

Area de experiencia laboral:

Psicologia Educacional y Tutorial

Tiempo: 30 afios
CargoActual: Psicélogo
Institucion: CEBE Polivalente

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién el Instrumento de evaluacion

denominada ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL DENISON

Luegode hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones

(El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas).

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUENO EXCELENTE
Suficiencia delos Items X
(Los items que pertenecen a una misma dimension

bastan para obtener la medicion deésta).

Relevancia X
(El item es esencial o importante, es decirdebe

serincluido).

Coherencia X
(El item tiene relacion Idgica con la dimensiono

indicador que esta midiendo).

Claridad de los items X

Fecha: 13 DEENERODEL 2022

P Gy
CPar asna

Sello y Firma
DNI N°® 20056960
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Nombres y apellidos del juez: Margaritha Monica Obregon Angeles
Formacion Académica: Licenciada en psicologia

Area de experiencia laboral: Psicologia general y docencia universitaria
Tiempo: 20

Cargo Actual: Docente universitario

Institucion: UCSS - UPN

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién el Instrumento de evaluacién

denominada ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL DENISON

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUENO EXCELENTE

Suficiencia de los ltems
(Los items que pertenecen a una misma dimension

bastan para obtener la medicion deésta). X
Relevancia

(El item es esencial o importante, es decirdebe

ser incluido). X
Coherencia

(El item tiene relacion légica con la dimensiéno

indicador que esta midiendo). X

Claridad de los items
(El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas). X

Fecha: 10 de enero de 2022

Selfsy Firm
DNIN°%020179



CONSTANCIA DE VALIDACION

Nombres y apellidos del juez:

Norma Sihuay Maravi

Formacion Académica:

Magister en Psicologia

Area de experiencia laboral:

Psicologia Educacional y Tutorial

Tiempo: 20 afios
CargoActual: Docente
Institucién: EP de Psicologia UPLA

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento de evaluacion

denominada ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL DENISON

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION

DEFICIENTE BUENO EXCELENTE

Suficiencia delos ltems

(Los items que pertenecen a una misma dimension X
bastan para obtener la medicion deésta).

Relevancia

serincluido).

(El item es esencial o importante, es decirdebe X

Coherencia

indicador que esta midiendo).

(El item tiene relacion légica con la dimensiono X

Claridad de los items

(El item se comprende facilmente, es decir, su X
sintactica y semantica son adecuadas).

Fecha: 10 DE ENERO DEL 2022

. Cosm 11987 Sermot

Sello y Firma
DNI N°® 19911015
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Nombres y apellidos del juez: Fidencio Edmundo Carrera Valverde
Formacion Académica: Dr. En Psicologia

Area de experiencia laboral: Psicologia Educacional

Tiempo: 30 afios.

CargoActual: Psicélogo

Institucion: CEBE Polivalente

Por medio dela presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento de evaluacion

denominada TEST DE LIDERAZGO (Kurt Lewin)

Luegode hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones

CRITERIOS DE EVALUACION DEFICIENTE BUENO EXCELENTE

Suficiencia delos Items X
(Los items que pertenecen a una misma dimension
bastan para obtener la medicion deésta).

Relevancia X
(El item es esencial o importante, es decirdebe

serincluido).

Coherencia X

(El item tiene relacion logica con la dimensiono
indicador que esta midiendo).

Claridad de los items X
(El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas).

Fecha: 13 DEENERO DEL 2022

Sello y Firma
DNIN® 20056960
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Anexo 11: Proceso de fiabilidad

Analisis del alfa de Cronbach de la prueba piloto
Variable Estilo de Liderazgo
Tabla 1

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 14 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 14 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,780 30

Siendo alfa de Cronbach 0,780 entonces existe una muy buena confiabilidad para la

variable estilos de liderazgo.
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Variable Cultura Organizacional

Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 14 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 14 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,978 60

Siendo alfa de Cronbach 0,978 entonces existe una excelente confiabilidad para la

variable cultura organizacional.
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Anexo 11 Evidencia de la evaluacion realizada

Test de liderazgo

A continuacion, lea las siguientes afirmaciones y marque Sl, si se encuentra de acuerdo o
NO, si se encuentra en desacuerdo.

Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta imponer *
disciplina.

@ si
O No

Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los gue no lo son *

® si
O No

Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un minimo por *
parte del jefe. El mando ha de mantener los minimos contactos y
comunicaciones personales con sus subordinados.

® si
ONO

Encuesta de Cultura Organizacional

Esta encuesta presenta una serie de 60 preguntas que describe diferentes aspectos de la
cultura de una organizacidn y algunas maneras como la organizacion opera. Para
completar la encuesta, indique que tanto esta de acuerdo o en desacuerdo cada pregunta.
Piense en la organizacion como un todo y la manera como se hacen las cosas
generalmente. Coloque el numero correspondiente en cada aseveracion de acuerdo como
usted piense gue sucede en su arganizacion.

a) Completamente en desacuerdo
b) Desacuerdo
c) Neutral

d) Deacuerdo
e) Completamente de acuerdo

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con  *
su trabajo

O Completamente en desacuerdo
Desacuerdo
Neutral

De acuerdo

O O0OO0O0O

Completamente de acuerdo

el

Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor  *
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Preguntas Respuestas @ Configuracion

63 respuestas :
Se aceptan respuestas .
Resumen Pregunta Individual

iAcepta participar voluntariamente del presente estudio?

0 respuestas

Aun no hay respuestas para esta pregunta.

Test de liderazgo

Un mando que mantiene relaciones amistosas con su LE_] Copiar
personal le cuesta imponer disciplina.

63 respuestas

® Si
® No

Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a @ Copiar
los que no lo son

63 respuestas

® si
@® No

Los contactos y las comunicaciones personales deben LD Copiar
reducirse a un minimo por parte del jefe. El mando ha de
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