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uno: Introduccion, contiene realidad problematica, trabajos previos, teorias
relacionadas al tema, formulacion del problema, justificacion del estudio, objetivos e
hipétesis. EI segundo capitulo: Marco metodoldgico, contiene disefio de
investigacion, variables, Operacionalizacion, poblacion y muestra, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, valides y confiabilidad, métodos de analisis
de datos y aspectos éticos. El tercer capitulo: Resultados se presentan resultados
obtenidos. El cuarto capitulo: Discusion, se formula la discusion de los resultados.
En el quinto capitulo, se presentan las conclusiones. En el sexto capitulo se formulan
las recomendaciones. En el séptimo capitulo, se presentan las referencias
bibliograficas, donde se detallan las fuentes de informacion empleadas para la

presente investigacién y finalmente los anexos.
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Resumen

La investigacion realizada tuvo como objetivo principal determinar si existe relacion
entre la Cultura organizacional y Liderazgo de los colaboradores de la empresa de
Telecomunicaciones HACOM S.A.C. — La Molina, 2017.

El tipo de estudio es basico — sustantivo, de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental — transversal, el nivel de la investigacion es descriptiva correlacional.
La poblacion para el presente estudio estuvo conformada por 38 colaboradores de
la empresa HACOM S.A.C., la técnica empleada fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario con 37 items en escala de likert con 5 categorias. Para el método de
analisis de datos se utilizé el programa estadistico SPSS version 24.0 y los datos
fueron presentados en tablas y figuras. Los resultados obtenidos respecto a la
relacion entre las variables de cultura organizacional y liderazgo demostraron que
existe una correlacion positiva moderada siendo este el valor de 0,538 en un nivel
de significancia p de 0,000 por lo cual se empleé el coeficiente de Rho de Spearman,
por lo que se establece que si existe relacion entre la cultura organizacional y el

liderazgo.

Palabras Clave: Cultura organizacional, comportamiento, liderazgo, influencia.
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Abstract

The main objective of the research was to determine if there is a relationship between
Organizational Culture and Leadership of the employees of the telecommunications
company HACOM S.A.C. - La Molina, 2017.

The type of study is basic - substantive, with a quantitative approach, non-
experimental design - transversal, the level of research is descriptive correlational.
The population for this study consists of 38 employees of the company HACOM
S.A.C., the technique used was the survey and the instrument the questionnaire with
37 items on a scale of 5 categories which was applied to the 38 employees of the
company HACOM S.A.C. For the data analysis method, the statistical program SPSS
version 24.0 was used and the data were presented in tables and figures. The results
obtained with respect to the relationship between the organizational culture and
leadership variables showed that there is a moderate positive correlation, this being
the value of 0.538 at a level of significance p of 0.000 for which Spearman’'s Rho
coefficient was used, so It is established that there is a relationship between

organizational culture and leadership.

Keywords: Organizational culture, behavior, leadership, influence.
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1.1 Realidad problemética

La investigacién de la cultura organizacional se ha desarrollado principalmente en los
paises altamente industrializados, sin embargo, Shein profesor del Instituto de
Massachusetts, padre del concepto moderno de cultura empresarial, hace méas de 20
afios plante6 el concepto y hoy sus teorias son usadas por los académicos de
diferentes universidades, asi como capacitadores y consultores. Para Shein el
concepto de cultura es el conjunto de supuestos y creencias aprendidas, sobre la cual
las personas basan sus conductas a diario. Ya en un sentido contemporaneo,
Fischman (2017) menciond que la cultura organizacional tiene una concepcion
interdisciplinaria, siendo definida desde diferentes ciencias: la antropologia, la

sociologia, la psicologia. (p.17).

Segun Daft (2011) inicialmente los gerentes tratan de implantar un tipo de
cultura en la organizacion la cual se va modificando de acuerdo a las necesidades de
la empresa, es asi que al ingresar a una organizacion es probable que se perciba
cierto ambiente informal en sus colaboradores, como pantalon corto y camisas sport,
la sensacion dentro de esas oficinas es relajada, eso no quita que las personas que
laboraran en esa entidad no lo hagan de manera ardua, todo lo contrario. Por otro
lado, hay empresas en las que los colaboradores visten de traje, el ambiente es formal
y serio, con un enfoque mas metddico. En ambos casos dichos colaboradores
deberian disfrutar su trabajo, asi se ve en ambas situaciones las diferencias culturales
muy marcadas, pudiendo afirmar que la cultura es el conjunto de valores, normas,
creencias que sirven de guia y que comparten los miembros de una entidad, la cual

se transmite a los nuevos integrantes (p. 373).

Actualmente en las diferentes organizaciones publicas y privadas, la cultura
organizacional es de vital importancia si queremos tener un alto grado de compromiso
por parte del grupo humano que ésta conforma y asi se vea reflejada en el liderazgo
gue proyecta en sus colaboradores, la cual bien direccionada y fuerte logra que se
integren, debiendo dar como resultado un buen desenvolvimiento en ellos, sin
embargo, en un estudio realizado en América Latina por Ogliastri E. (1999) a 1.400
Gerentes dio como resultados que en esa parte del continente se vive una cultura de

cierta incertidumbre y poco control en los eventos inesperados, que es una sociedad
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de empresas elitistas pero con un alto valor de colectivismo y lealtad al grupo, en el
gue lamentablemente se discrimina a la mujer y a la vez desean una igualdad de

género y que los latinoamericanos desean tener una cultura de tolerancia.

En el Pera el tema de cultura organizacional estd tomando mas interés por
parte de las diferentes empresas u organizaciones, es asi que hay mas de 300
empresas inscritas en la cartera del Great Place to Work (2013) con el fin de evaluar,
medir y mejorar la cultura y el ambiente de trabajo en el cual se desenvuelven, puesto
gue lo consideran de vital importancia, sin embargo, la empresa HACOM S.A.C. no lo
ve de este modo, careciendo de una cultura especifica o fuerte con la que los
colaboradores se puedan sentir identificados.

Por otro lado, alo largo de la historia ha habido diferentes personajes virtuosos
y perversos que debido a sus influencias o manipulacion y como parte de posiciones
estratégicas ya sea en la politica o empresarial modificaron el curso de la historia con
su habilidad de influencia en los demas. Actualmente, de la misma forma en el mundo
empresarial se presentan lideres con diferentes caracteristicas, sin embargo, para que
una empresa logre el éxito en un mundo globalizado como lo es hoy en dia, se
requiere lideres que estén identificados con las necesidades de la empresa, por esa
razon es que se han presentado modelos de liderazgo que de acuerdo al entorno y

exigencia del mercado, este lograra el cumplimiento de metas planteadas.

Es asi que tomando en cuenta lo que indica Robbins y Judge (2013) hay
muchas empresas que creen que los diferentes problemas en la misma se solucionan
capacitando con esta habilidad a los responsables de area y/o gerentes, sin embargo,
esto no es suficiente para lograr y gestar un cambio en la corporaciéon ya que hay
diferentes estilos y caracteristicas que varian de una persona a otra, a la vez hay
teorias, como por ejemplo la teoria de los rasgos los cuales se dieron hasta los afios
40, posterior a eso se analizaron las teoria conductuales hasta la década de los 60 y
por ultimo la teoria de la contingencia e interactiva. En un modelo mas contemporaneo
se presenta cuatro tipos de liderazgo, las cuales son las que trataron en el presente
trabajo (p.368).
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A nivel mundial, segun el estudio Globe los gerentes del mundo han tomado
criterios importantes para valorar a los lideres en las organizaciones, en cuanto a su
capacidad de motivar a los demds y conservar una vision clara del futuro, teniendo en
cuenta que la globalizacion y avance tecnolégico requiere lideres preparados para los

constantes cambios.

A nivel Latinoamérica los gerentes tienen una preferencia por lideres que se
muestran orientados a alcanzar elevados resultados en desempefio, colaboradores
con el equipo, que integren al grupo y que estén dispuestos a identificarse con la
empresa, es por eso que el liderazgo es un mecanismo basico para dar fortaleza a las
organizaciones y asi lograr sus metas, esto lo manifestd Ricardo Greco presidente de
ADEN en una entrevista a elempleo.com, sin embargo, él manifesté que los directivos

latinos estan un paso atras de los ejecutivos norteamericanos y europeos.

Es asi que en Peru, Ballesteros (2017) en una entrevista al diario Gestion
escribe sobre el liderazgo, en cdmo es que la felicidad influye de manera positiva en
los empleados de una entidad, reduciendo la rotacion de personal y si es que se
enferman la recuperacion de estos en mas rapida, lo cual reduce el ausentismo
laboral, aumentando la productividad en un 13%, pasando a ser importante el
reconocimiento y premio, indica que la comunicacioén, clima y relaciones positivas son
cruciales para un dia positivo. Es por esa razén que el articulo menciona que un lider

siempre debe ser agradecido, dar confianza y crear conexiones con su personal.

El presente estudio se realiz6 en la empresa especializada en servicios
basados en localizacién por GPS, HACOM S.A.C. de la ciudad de Lima, ubicada en
Av. Constructores 1250 Piso 3 en el distrito de La Molina, con una antigliedad de 9
afios en el mercado y representado por 38 colaboradores. Como lideres en servicios
basados en localizacion LBS, entrega al mercado a través de las operadoras de
telefonia celular soluciones innovadoras y aplicadas a diversos sectores del grupo
empresarial. La mision de la empresa es brindar una herramienta de control logistico
para el servicio de gestion flotas y rastreo vehicular, fuerza laboral de campo y
aplicaciones méviles para mercados B2B y B2C. La vision es mantener el liderazgo

en el mercado sudamericano brindando soluciones personalizadas en forma
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permanente, poniendo a disposicion de sus clientes la mejor herramienta tecnoldgica

de monitoreo y aplicaciones moviles.

El origen y desarrollo de este proyecto se basé en la necesidad de ver la
relacién que existe entre la cultura organizacional y el liderazgo, puesto que, los
colaboradores no muestran un comportamiento orientado a una cultura definida, no
hay un compromiso o lealtad con la empresa, y se refleja en las situaciones de
desatencion hacia el cliente interno y externo, falta de trabajo en equipo y
desorganizacion al momento de dar respuesta a los requerimientos de clientes, en
caso de incumplir el tiempo proyectado se disciplina con cierta brusquedad y falta de
tino, asi mismo, la falta de procedimientos y coordinacién hacen que haya demoras
en los tiempo de entrega de requerimientos, la deficiencia en la atencion posventa de
diferentes cuentas o clientes origina que el cliente migre hacia otras empresas. Asi
también se percibe una falta de compromiso y autodireccion, dejando de lado el
trabajo en equipo y sobreviniendo funciones cambiantes a pesar de tenerlas ya
definidas, a raiz de dar prioridad a los requerimientos de ultimo momento de clientes

estratégicos.

Esta serie de incidentes generan sobrecarga de trabajo y sobreesfuerzo por
cumplir con los nuevos pedidos, disminuyendo la creatividad y la no asuncién de
riesgos por parte de los colaboradores, ya que sienten que no cuentan con el respaldo
de los lideres o la gerencia, afectando la productividad y rentabilidad de la empresa
teniendo en el 2015 un 38% de la cartera inactiva, siendo esa la crisis mas fuerte. Se
proyectan metas que no se cumplen y de ser el caso, no se recompensan de la
manera acordada, motivando a que el colaborador busque otras opciones de trabajo.
La falta de flexibilidad y resistencia al cambio también es un factor importante que
afecta directamente al logro de metas financieras y personales de sus miembros,

demostrando claramente que no existe una cultura definida en la empresa.

Asi mismo, al no disponer de un liderazgo claro y adecuado no se dan
soluciones a largo plazo, ciertos lideres no transmiten la vision de la empresa, por la
misma razon de que no se siente identificados con ella, se busca el resultado
inmediato sin evaluar las consecuencias es asi que los integrantes no estan

dispuestos a correr riesgos personales en miras de lograr la vision de la organizacion
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ya que en ocasiones los lideres se muestran insensibles a las necesidades de los
colaboradores, incumpliendo acuerdos de recompensas Y disciplinando en exceso,
de esta forma pierde la confianza y el respeto del grupo que lo rodea desmotivandolo
al logro de objetivos de la organizacién y causando estrés y malestar en sus
colaboradores. Del mismo modo la falta de ética es un factor importante también
detectado en la organizacion, se habla en la organizacién de comunicacién abierta,
sin embargo, no se cumple ya que los lideres no transmiten la informacion importante
de manera frecuente y honesta, pasando a ser vistos en muchos casos como

personas de poca integridad.

En consecuencia, estos son los problemas que permite desarrollar el estudio el cual
tiene como objetivo establecer la relacion que existe entre la cultura organizacional y

el liderazgo de los colaboradores de la empresa HACOM S.A.C.

1.2 Trabajos previos.

A continuacion se presentaron los siguientes antecedentes relacionados al estudio los
cuales permitiran ampliar los conocimientos y brindar una idea mas clara y de esta
forma fortalecer los resultados de la presente investigacion, se detallan a

continuacion:

Antecedentes internacionales:

Gonzales (2015) en el estudio Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral de
docentes en educacion media general de la universidad de Rafael Urdaneta,
Maracaibo, Venezuela, tuvo como objetivo determinar el grado de relacién entre
cultura organizacional y satisfaccion laboral de docentes de educacion media general.
En relacion a la tematica, fue sustentada en autores como: Daft, R. (2004), para la
variable Cultura Organizacional y; Mosley, D. Megginson, L. y Pietri, P. (2005),
Robbins, S. y DeCenzo, D. (2008), entre otros, para la variable Satisfaccion Laboral.
Es una investigacion descriptiva, correlacional, con disefio no experimental,
transversal. La poblacion fue de 78 personas entre directores y docentes. La
recoleccion de datos se obtuvo a través de un cuestionario, conformado por 36 items,

con escala de Likert, con cinco alternativas de respuestas, el cual se sometio a juicio



19

de cinco expertos, la confiabilidad fue de 0.910, indicando que es altamente confiable.
Por dltimo, se encontr6 que los directivos y docentes siempre identifican las
caracteristicas de la cultura organizacional, describen las condiciones para la creacion
de una cultura organizacional, caracterizan los aspectos que alimentan la satisfaccion
laboral de docentes, casi siempre identifican los medios para el logro de la satisfaccién
laboral de docentes, se establecié una correlacion alta en un valor de 0,852 en el
coeficiente de Rho de Spearman lo que indica que a medida que la variable Cultura
Organizacional aumenta en forma alta de la misma forma lo hara la variable

Satisfaccion Laboral de Docentes y viceversa.

El estudio realizado en Venezuela fue importante puesto que, contribuye a la
presente investigacion por concluir que a pesar de tener un buen clima organizacional,
tienen deficiencias en las normas y valores, asi mismo, se evidencié que la poblacion
consultada en dichas instituciones se identifican, en forma considerable, las
caracteristicas de la cultura organizacional, es asi que servirA de apoyo ya que

demuestra que existe correlacion entre ambas variables.

Jiménez (2014) en el estudio el liderazgo transformacional de los directores de
programa y el desempefio laboral en los docentes de una universidad privada de la
ciudad de Bogotd tuvo como proposito identificar la relacion el liderazgo
transformacional de los directores de programa y el desempefio laboral en los
docentes de una universidad privada de la ciudad de Bogota. Como autores base tuvo
a Ramirez (2012) Gonzalez & Gonzélez (2012) en la variable de liderazgo
transformacional, Chiang, Méndez & Sanchez (2010) para desempefio laboral. La
investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, con disefio no experimental, la
poblacién objeto de la investigacion fue de 73 docentes de la citada institucién. Los
instrumentos de tipo cuestionario se aplicaron por medios electronicos. Los resultados
de la presente investigacion se analizaron con las pruebas no paramétricas, el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,680 y mostraron correlaciéon
entre la motivacion interna y el desemperio laboral docente y los componentes de la
motivacion interna logro, el motivador externo grupo de trabajo y el medio para lograr
la motivadora inspiracién con el liderazgo transformacional.

El estudio realizado en Colombia es de importancia para la presente

investigacion puesto que muestra un grado de relacion positivo moderada, similar al
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presente estudio nivel de correlacion, debido a que la motivacién inspiradora

contribuye a un liderazgo transformacional.

Salazar (2013) en el estudio Relacion entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt plante6 como
objetivo establecer la relacidon que tiene la cultura organizacional con la satisfaccion
laboral en el Hospital Nacional Roosevelt. Los sujetos de estudio fueron los
trabajadores administrativos de la institucion ubicada en la Ciudad de Guatemala,
constituyéndolos un total de 46 personas. El estudio fue de disefio descriptivo,
transversal, correlacional de enfoque cuantitativo, con un coeficiente de confiabilidad
de 0.9, la recoleccion de datos fue mediante un cuestionario, para hallar la correlacion
entre las dos variables se uso el coeficiente de Rho de Spearman, siendo de 0.510 y
un nivel se significancia de 0.029. Los resultados obtenidos muestran que se encontro
correlacion positiva moderada entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
del personal administrativo del Hospital Roosevelt, lo que significa que el personal a
pesar de no contar con un ambiente acorde a sus necesidades, incentivos, beneficios,
ventilacion e iluminacién adecuada estuvo satisfechos con su trabajo y con el

ambiente laboral.

El estudio realizado en Guatemala fue importante porque ayuda a identificar la
relacion entre la satisfaccion del personal con el trabajo que se realiza sin necesidad
de invertir cantidades grandes de dinero en infraestructura sino que tan solo
mejorando o manteniendo un buen trato hacia el trabajador se puede incidir en su

desemperio.

Antecedentes nacionales:

Seminario (2016) en el estudio Liderazgo transformacional y la cultura organizacional
en el personal de la alta direccién sede central del Seguro Social de Salud — Lima
2016. Tuvo como obijetivo general determinar la relacion que existe entre el Liderazgo
transformacional y la cultura organizacional. Teniendo como autores base Burns,
Echaiz y Bass para Liderazgo transformacional y Chiavenato y Luna para Cultura

organizacional. El tipo de investigacion es basica, descriptiva y correlacional de
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disefio no experimental: corte transversal. La poblacion para el presente estudio
estuvo conformada por 75 trabajadores la muestra fue censal considerd toda la
poblacion, en los cuales se ha empleado las variables: Liderazgo Transformacional y
Cultura Organizacional en la escala de Likert, cuyos resultados se presentan grafica
y textualmente. Con la informacion recogida se obtuvo la validez de constructo y la
confiabilidad del instrumento con un nivel de significancia de 0.000, utilizandose el
estadigrafo de Rho de Spearman, siendo que el coeficiente de correlacion de 0.779.
La investigacion concluyo en que: existe relacion directa y significativa entre liderazgo
transformacional y cultura organizacional segun personal de la Alta Direccion Sede
Central Seguro Social de Salud — Lima 2016.

Dicha investigacion es importante para el presente estudio puesto que se
demuestra que existe una correlacion positiva alta entre las variables de liderazgo
transformacional y cultura organizacional considerando que el liderazgo en la

inspiracion y motivacion para una buena toma de decisiones.

Archi (2016) en el estudio Liderazgo y la motivacion en los empleados de las
Oficinas Registrales del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil en Lima,
tuvo como objetivo determinar el grado de relacion existente entre el liderazgo y la
motivacion, dicha investigacion fue de disefio no experimental — transversal —
correlacional, siendo el tamafio de muestra objeto de la investigacion el de 116
empleados de las Oficinas Registrales del Registro Nacional de Identificacion y Estado
Civil — Lima. Se utilizé la técnica de la encuesta y el instrumento el cuestionario, la
poblacién estuvo conformada por 203 trabajadores, dichos instrumentos se aplicaron
de forma presencial, ambos fueron validados por el juicio de expertos; y presentaron
un nivel de confiabilidad estadistica de 0.926 para la variable de liderazgo y 0.709
para la variable motivacion, asi mismo, el nivel de significancia obtenido fue de 0.000
es asi que los resultados para dicha investigacion se obtuvieron a través de la prueba
no paramétrica Coeficiente de Correlacion de Spearman siendo de 0.569
establecieron la existencia de una relacidén significativa entre el liderazgo en sus
dimensiones transformacional, transaccional y pasivo-evitativo con la motivacion. Los
autores de soporte fueron Bass, Bernard y Avolio, Bruce para liderazgo y Toro
Alvarez, Fernando para motivacion. Es asi que llegé a la conclusion de determinar

gue existe una correlacion positiva y moderada corroborandose asi que para que los
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colaboradores puedan trabajar en equipo, se sientan motivados y mejoren su
desemperio, es necesario que cuenten con un supervisor guia, por este motivo, “Viato
(2014) refiere que liderazgo es un método que consiste en acompafar, guiar y
entrenar a una persona, con el propdésito de alcanzar metas o desarrollar habilidades
especificas” (Avenecer, 2015, p. 59). Asimismo, se confirmd lo manifestado por
Newstrom (2011) quien afirma que un lider exitoso debe poseer habilidades humanas,
demostrar empatia, sensibilidad y apoyo, pues esto le permitira trabajar bien con las
personas y formar un excelente equipo de trabajo.

La investigacion es importante porque refuerza los resultados obtenidos,
demostrando que es importante contar con una persona que guie al equipo mediante
un liderazgo optimo que motive al grupo al logro de metas y objetivos tanto personales

como de la misma empresa.

LLacchua (2015) en el estudio Cultura organizacional y bienestar laboral de los
trabajadores administrativos de la universidad nacional José Maria Arguedas, como
objetivo general determinar la relacion que existe entre cultura organizacional y
bienestar laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas. Para obtener y procesar los datos se aplicO 73 encuestas de
respuesta directa, haciendo un total de 26 preguntas, cuyos items se dividieron en
dos; 13 preguntas para medir la cultura organizacional y 13 preguntas para medir el
bienestar laboral, los que fueron contestados por 73 trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional José Maria Arguedas. Una vez hecho el analisis estadistico
de los resultados a través de gréficas de barras y tablas de frecuencia, a la vez
haciendo uso del programa estadistico SPSS 22 se obtuvo un valor “Sig” de 0,000 por
lo cual se puede afirmar que existe relacion, y se acepta la hipotesis alterna, del mismo
modo el coeficiente de Rho de Spearman arrojo un valor de 0,415 lo cual indica que
existe correlacion positiva moderada entre las dos variables de estudio, por lo que se

concluye que existe relacion entre la cultura organizacional y bienestar laboral.

La investigacion cuyo propdsito fue determinar la relacion existente entre la
cultura organizacional y bienestar laboral, tiene como marco metodoldgico el tipo de

investigacion correlacional, a la vez, es no experimental, descriptiva, de enfoque
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cuantitativo, habiéndose empleado la técnica de encuestas, fue importante ya que

muestra que existe una relacion positiva moderada.

Teorias relacionadas al tema

Para la presente investigacion se considero el aporte de diversos autores para de esta
forma fundamentar de manera correcta las variables de estudio y de esta forma
comprender cada una de ellas.

Parte importante de los disefios organizacionales es el comportamiento
organizacional, ya sea individual o grupal. Dentro del esquema individual se
encuentran las actitudes, las emociones, la personalidad y la motivacion. Y por el lado
grupal estan la comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo y otros.

La cultura organizacional deberia partir de un disefio en la organizacion ya que este

pertenece al sistema organizacional de la misma.

Bases tedricas de la cultura organizacional

Hellriegel, Jackson y Slocum (2017) definié como:

El reflejo valores, creencias y actitudes que han aprendido y que comparten sus
miembros. Las culturas de las organizaciones evolucionan lentamente con el
transcurso del tiempo. A diferencia de los enunciados de la misién y la vision, las
culturas no suelen estar de forma escrita y, sin embargo, son el alma de la
organizacion. Una cultura es un conjunto de tradiciones y reglas tacitas que
operan las 24 horas del dia (P. 596).

El autor menciono que la cultura organizacional es la forma de comportamiento
de los miembros de una empresa la cual se aprende con el paso del tiempo y pueden
ir evolucionando, éstas se encuentran sobreentendidas entre los miembros de la
organizacion y se va transmitiendo a los nuevos miembros en muchos casos de

manera inconsciente.

Daft (2015) mencioné que la cultura:

Es el conjunto de valores, normas, supuestos, creencias orientadoras y

entendimientos que son Utiles para guiar, de la cual participan los integrantes de



24

una organizacion y se muestran a los nuevos integrantes como es la forma de
pensar, sentir y comportarse. Es decir, simboliza la parte no escrita de los
sentimientos de la organizacion, es asi que todos intervienen en la cultura,
pasando inadvertida. Los gerentes se enfrentan cara a cara al poder de la cultura
so6lo cuando tratan de implementar nuevas estrategias o programas que van
contra las normas y los valores -culturales béasicos ya impuestos

automaticamente. (p. 390)

El autor mencioné que la cultura es un compuesto de valores, normas y
creencias que sirven de guia en una organizacion los cuales se transmiten a sus
nuevos miembros de forma implicita, ésta sale a flote cuando los gerentes de una
empresa tratan de llevar a cabo nuevas competencias, es asi que la cultura otorga a
las personas un sentido de identidad organizacional y difunde en ellas un compromiso
con las creencias y los valores, incluso cuando las ideas que se transforman en parte
de una cultura pueden provenir de cualquier parte de la organizacion, la cultura de una
organizacion se inicia con un fundador o un primer lider que estructuran y aplican
métodos o ideas, asi como, valores propios como una vision o filosofia. Cuando esas
ideas y valores se internalizan, creando una conciencia a nivel de grupo, se
institucionalizan y surge una cultura organizacional que refleja la vision y la estrategia

del fundador o del lider.

Fischman (2017) tomé en consideracion que: “la cultura tiene que ver con los
valores y en un nivel mas profundo con los supuestos 0 creencias que no
necesariamente son conscientes y que se ven reflejados en el comportamiento de los

miembros de una organizacion” (p. 21).

El autor mencion6 que la cultura organizacional implica los valores, asi como
los supuestos y creencias aprendidas que se van transmitiendo entre los
colaboradores de la empresa que podrian ser convenientes 0 no y que estas pueden
influir de manera positiva o negativa, el autor indica que es preciso crear la cultura que
la empresa necesita para estar a la altura de la competencia y lograr el éxito, es asi
gue él menciona que los cambios positivos ocurren cuando los integrantes de una

organizacion adquieren nuevas creencias y las aplican en el dia a dia.
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Para Barrera (2013) estimd que la “cultura organizacional es un componente
del disefio organizacional, por tanto, desde la perspectiva de la vista basada en
recursos la cultura es un recurso intangible de mayor importancia y que este se

desarrolla en el tiempo” (p. 202).

Tomando en cuenta lo mencionado por el autor la cultura organizacional al ser
un recurso intangible toma un valor primordial puesto que influye en los miembros de
la organizacién por el mismo hecho de ser parte de una coleccién de principios y

creencias compartidas que se van construyendo con el tiempo.

Caracteristicas de la cultura organizacional

Hellriegel, Jackson y Slocum (2017) sefialo que:
La cultura organizacional se caracteriza por las vias usadas de forma frecuente
para comunicarse, como son los rituales, ceremonias y el lenguaje aplicado en
la organizacién, asi como los valores sobresalientes en la organizacion y como

estos podrian influenciar en el servicio o la calidad del producto (p. 601).

Considerando lo que mencioné el autor, se tiene en cuenta que las normas ya
impuestas en la organizacion las cuales son compartidas por los miembros de la
organizacion, como por ejemplo, el saludo afectuoso al llegar a la empresa, es decir
la filosofia que se mantiene e influye en la toma de decisiones de la gerencia, ésta
forma parte esencial de las propias normas internas con las cuales los nuevos
integrantes aprenden a ser aceptados en la organizacion, es asi que la sensacion que
se propala en la forma en que los gerentes y los colaboradores se relacionan con el

cliente interno y externo.

Segun Daft (2011) menciono como:
Una de las caracteristicas los ritos y ceremonias, siendo estas actividades
producidas y calculadas que constituyen un evento especial para darle valor a
algin ejemplo dentro de la empresa, reforzando valores especificos y creando
unvinculo entre sus miembros, también menciond las historias y mitos, las cuales
basadas en narraciones de sucesos o0 hechos pasados auténticos se van
compartiendo entre los integrantes nuevos de la organizacion, en algunos casos
incluyen acontecimientos novelescos asi mismo, mencion6 los simbolos, las
ceremonias, ritos e historias en cierto modo son simbolos, siendo estos fuertes
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e influyentes en los integrantes de la empresa, tanto asi que, el disefio de la
organizacion es una poderosa muestra de la cultura de la empresa, considero la
estructura organizacional como un reflejo poderoso de la cultura, puesto que es
la forma en la que esta disefiada la organizacion, es decir la forma en la que
estan distribuidos los departamentos y los grados de flexibilidad entre estos
finalmente tomo en consideracion las relaciones de poder, es decir la capacidad

de influenciar o manipular o al menos tener la capacidad de hacerlo. (p. 381)

Es asi que él autor citado consider6 diferentes caracteristicas, las cuales en su
conjunto representan a la empresa y lo que ella refleja mediante el comportamiento
de sus miembros, siendo imperceptible desde dentro, puesto que son como el aire
gue se respira en el ambiente el cual es percibido por los nuevos miembros que

podrian provenir de una cultura distinta a la cual se van adaptando poco a poco.

Importancia de la variable Cultura organizacional

Hellriegel, Jackson y Slocum (2017) considero que:
La cultura organizacional va a desempefiar un rol de vital importancia,
ya que, contribuye al aprendizaje y una respuesta nueva a los desafios
0 nuevas oportunidades, es por esa razon que para la gerencia es
importante la creacion de una cultura de adaptacion influenciando de
manera correcta la flexibilidad y la capacidad de respuesta propia del

entorno y la globalizacion.

Ricky W. Griffin, Jean M. Phillips, Stanley M. Gully (2017) mencioné que:

La cultura de la organizacion es primordial en una empresa, asi como la funcién de
liderazgo que es crear y administrar la cultura, asi mismo la administracion activa de la
cultura que faculta a la organizaciobn y a sus empleados lograr sus objetivos
estratégicos a largo plazo. Asi mismo la cultura organizacional incrementa el
desempefio cuando tiene estratégica y esta es soélida, innovando y adaptandose al
cambio. De esta forma los efectos de la cultura en la efectividad de una empresa son
aun mas fuertes cuando los empleados tienen disposicién positiva y proactiva lo cual
va a permitir reforzar su estrategia de negocios y puede brindar una ventaja
competitiva, es por esas razones que la cultura es una fuente de ventaja competitiva.
(p. 528).
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Dimensiones de la variable cultura organizacional

Segun Hellriegel et al (2017) mencioné que:
Hay cuatro tipos de cultura organizacional cuyos elementos culturales y
relaciones producen una guia que es distintivo de la organizacion, es como el
eje vertical que representa la relativa orientacion al control de la organizacion,
que puede ir desde estable hasta flexible. El eje horizontal representa el relativo
enfoque de la atencion de la organizacion, que va del funcionamiento interno al
externo, es por eso que €l define cuatro cuadrantes que representan cuatro tipos
puros de cultura organizacional: burocratica, de clan, emprendedora y de

mercado, se detallan a continuacion.

Dimensioén cultura burocratica

Para Hellriegel et al (2017) “Una organizacién que practica la formalidad, reglas,
procedimientos de operacién estandar y una coordinacion jerarquica tiene una
cultura burocratica” (p. 603). Es decir en este caso la estabilidad y la formalidad
en los roles predomina, puesto que, se considera de vital importancia el
cumplimento de reglas y normas, asi como las tareas, las responsabilidades y la
autoridad de todos los empleados estan definidas con precisién, existen
manuales que explican los procesos de la organizacion y los colaboradores

consideran que esta en la obligacion de cumplirlos.

Se estd dando una nueva interpretacion de un término del ambito politico, la
burocracia, como ese sistema disefiado de forma tal que ordene e institucionalice una
organizacion. Esta dimensién se enfoca en velar por la estructura y los procesos,
justamente porque cree que es la via idénea hacia la cual puede llegar a sus fines.
Toda empresa necesita de una organizacion, una estructura de la cual sostenerse,
desde donde se pueda repartir el trabajo de todos los miembros para asi alcanzar
objetivos establecidos. La estructura entonces, se deja apreciar en las dinamicas e
interacciones que se sostienen entre trabajadores siendo muchas veces los limites de

su desempefio dentro de la empresa.



28

Indicadores de la dimensién cultura burocratica

Segun Hellriegel et al (2017) Las reglas formales y los procedimientos estandar de
operacion regulan el comportamiento de los empleados y la coordinacion se logra por
medio de las relaciones jerarquicas de dependencia. (p.603).

Asi como se indic6 que el velar por la estructura y procesos, el poner énfasis
en las reglas y cumplimientos de estas haran que se regule y controle de manera
adecuada las actividades en la empresa.

Dimensioén cultura de clan

De acuerdo con Hellriegel et al (2017) la tradicion, la lealtad, el compromiso
personal, una amplia socializacion, el trabajo en equipo, la autodireccion y la
influencia social son atributos de una cultura de clan. Sus miembros reconocen
que tienen compromiso con la empresa a modo de lealtad que los hace
involucrase mutuamente, dado que ellos consideran que la organizacién
reconocera su desempefio de manera remunerativa y por esa razén asumen con
equidad en términos de incrementos salariales, promociones y otras formas de
reconocimiento. En este tipo de cultura los antiguos miembros del clan acttdan
como instructores y de modelos de roles para los nuevos miembros. El clan
tiene mantiene y celebra sus tradiciones logrando integrar a sus miembros en
una sola idea compartida, sintiendo orgullo de pertenecer a él, sintiéndose
fuertemente identificados. Las metas, las percepciones y las tendencias
conductuales compartidas propician la comunicacién, la coordinacién y la
integracién entre los colaboradores de la organizacién, asi como la presién entre
ellos mismos de cumplir las normas considerando que el trabajo en equipo, la

participacion y la toma de decisiones por consenso llevan al éxito. (p. 603)

La historia que construyen todos los miembros de un grupo alrededor de la
empresa se hereda de generacion tras generacion de trabajadores. Crear un ambiente
de camaraderia motiva al flameante empleado a adaptarse mejor a las dinamicas ya
establecidas en el grupo. Incluirlo en una sociedad mucho mayor que el mismo sera
una estrategia colectiva para someterse a la estructura de la empresa, para ver el

trabajo no como una imposicién sino como una actividad en comudn entre pares.
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Indicadores de la dimensién cultura de clan

De acuerdo con Hellriegel et al (2017) La tradicion, la lealtad, el compromiso personal,
la amplia socializacion y la autoadministracion conforman las conductas de los

empleados (p. 603).

En la dimensién de cultura de clan se considera que el seguir con costumbres
gue integren a los miembros, logrando reforzar la lealtad entre ellos mismos y sus
pares mediante el compromiso de mejora personal fortalecen la socializacion y mejora

el &nimo de los integrantes de la empresa.

Dimension cultura emprendedora

Para Hellriegel et al (2017) indico que:

Este tipo de cultura tiene un enfoque externo, orientado en satisfacer al cliente,
fomentando un espiritu emprendedor y creativo con la disposicion de asumir
riesgos, estas caracterizan a la cultura emprendedora. Existe un compromiso con
la experimentacidn, la innovacién y con estar a la vanguardia, reaccionando con
rapidez a los cambios del entorno, sino que crea los cambios, innovando de
manera constante, considerando efectivo el brindar productos novedosos y
Gnicos. Al permitir la iniciativa individual, la flexibilidad y la libertad esto fomenta

el crecimiento, siendo alentados y recompensados. (p. 603 - 604).

Enfocar las estrategias de la empresa hacia la innovacion y la basqueda de
soluciones alternas en un mundo de constante cambio es un deber de las
organizaciones actuales. Se ve como algunas empresas que no se adaptan a las
nuevas necesidades y psicologia de sus clientes estan condenadas al estancamiento
o la perdida de una parte del mercado. Justamente la innovacién reclama participacion
y busqueda de aportes desde diversas visiones de un problema, es alli donde se pide
ideas y soluciones a los trabajadores, para ver desde la mayor cantidad de
perspectivas posibles. Siempre teniendo en cuenta que el fin es la captacién y

retencion del cliente.
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Indicadores de la dimension cultura de emprendedora

Para Hellriegel et al (2017) EI enfoque externo y la flexibilidad crean un ambiente que
fomenta que las personas asuman riesgos y también el dinamismo y la creatividad. (p.
603).

En la dimensién de cultura emprendedora es importante el tema de creatividad e
innovacién, siendo flexibles puesto que los cambios estan a la orden del dia y la
competencia es fuerte por la misma globalizacion presente.

Dimensién cultura de mercado

Finalmente para Hellriegel et al (2017) consider6 que una cultura también orientada al
enfoque externo, pero sin necesidad de un cambio rapido es apropiada para la cultura de
mercado, esta cultura se caracteriza por poner énfasis en el logro de metas mensurables
y exigentes, sobre todo las financieras es decir predomina la competitividad y orientacién
a las utilidades en la organizacion, el control es formal y bastante estable, siendo el
colaborador responsable de cierto nivel de desempefio y la organizacién le promete un
nivel especifico de recompensas a cambio, hasta cierto punto se crea un clima de
independencia y la individualidad que alienta alos miembros a perseguir sus propias metas

financieras. (p. 604).

La cultura de mercado al estar enfocada al logro de metas financieras pone
énfasis a la competencia entre colaboradores para llegar a los objetivos
financieros proyectados siendo recompensados a cambio, se caracteriza por la

individualidad en el trabajo siendo exigente, controlado y estable.

Indicadores de la dimensién cultura de mercado

Finalmente para Hellriegel et al (2017) Los valores y las normas reflejan la importancia
gue tiene alcanzar metas mensurables y demandantes, sobre todo las que tienen base
financiera y en el mercado (por ejemplo, crecimiento en ventas, rentabilidad y

participacion de mercado) (p.604).
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Finalmente, las metas y el enfoque en el logro de estas es el objetivo de las
caracteristicas de dicha dimension, siendo la recompensa el fin del cumplimiento de

metas y de esa forma lograr un espacio en el mercado.

Otras teorias relacionadas a la cultura organizacional

La idea de cultura organizacional aparece por primera vez en el modelo de Hax y
Majluf (1993), originado en la segunda mitad de los 80. Esto no es casual, ya la idea
de cultura organizacional se hace popular con el inicio del cambio social post fordista
y debido a la necesidad de intervenir no sélo en las creencias o percepciones, como
era el foco de los estudios de clima organizacional, sino que identificar los valores y
estructuras cognitivas que facilitan o dificultan el desarrollo de las capacidades

necesarias en una economia de servicios e innovacion.

En el mundo fordista, organizado en funcion de procesos estables a los que
los trabajadores (y clientes) debian adaptarse, siendo controlados a través de
supervision y justificaciones ideoldgicas, se desarrolla la idea “liderazgo”, para poder
agrupar y observar las acciones que los supervisores realizaban para controlar las
acciones y creencias de los subalternos, desde la estructuracion de las tareas hasta
la transmision de los discursos ideoldgicos. Al mismo tiempo, las acciones de los
sujetos que implican divergencia o el desarrollo de discurso alternativos era
considerada una muestra de “resistencia al cambio”, un defecto o alteracién que
reflejaria una “alteracion individual” o las asociaciones disfuncionales existentes en
la “estructura informal”. Por este motivo, no es de extrafiar que los modelos de
diagnostico organizacional sefialaban la necesidad de contar con valores
compartidos (Peters y Waterman, 1984) o controlar los motivos personales
(Lawrence y Lorsch, 1973). Ahora bien, el desarrollo de las tecnologias y modelos
de gestion que permiten la adecuacién de los procesos a las necesidades especificas
de cada cliente,

Si antes se buscaba obediencia y conformidad, ya que la individualidad
en obreros o administrativos era una causa a la base de disminucion de la calidad,
ahora se busca creatividad e innovacién, porque la calidad se reconceptualiza
precisamente como lo opuesto a la alta uniformidad: La capacidad de adaptarse a

los requerimientos Unicos de cada cliente. Por esto, si antes un buen directivo se
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definia desde la forma en que controlaba a sus colaboradores, ahora un buen
directivo es también un buen negociador de recursos con clientes y proveedores,

generando condiciones para que sus colaboradores se dirijan a si mismos.

Este cambio desde una nocion de calidad asociada a uniformidad a una
nocion de la calidad como flexibilidad, ha hecho que todos los sujetos y grupos hayan
debido generar nuevos roles, al mismo tiempo que manejan la ansiedad que produce
la incertidumbre y la pérdida de las fuentes tradicionales de valoracion. Esto supera
la capacidad de lideres individuales o de ajustes personales, requiriéndose de
modelos que den cuenta de ambitos mas amplios y profundos, de esta forma la idea
de Cultura Organizacional responde a la necesidad de identificar las caracteristicas
estructurales que facilitan o impiden la adaptacion de las personas y la forma en que
se ensefan, aprenden y mantienen. Un ejemplo claro de esta evolucion se observa
en como han ido cambiando los modelos motivacionales. En el mundo de la linea de
montaje el problema fundamental de la Gestion de Recursos Humanos es el control
de larotacién, porque temas como la percepcion de desarrollo personal o el trato con
clientes se encuentran delimitados por los mismos procesos. En el momento en que
la atencion de publico aparece como un ambito de accion relevante, los modelos
empiezan a abarcar temas como justicia organizacional y calidad relacional de la
supervision, que se asocian a la generacion de climas en los que los trabajadores
atendedores empiezan a actuar de manera mas amable y atenta a los afectos de los
clientes.

En los negocios donde es necesario comprometer a los trabajadores con
esfuerzos continuos, como en venta de servicios financieros, inmobiliarias u otros
servicios que requieren de superar objeciones y generar contactos, los modelos de
motivacion intentan abarcar tanto la percepcion de conveniencia, como las
percepciones de autoeficacia e identidad grupal y organizacional, los factores que
estdn a la base de la intencién conductual y la persistencia. En el extremo de
mayores requerimientos motivacionales se encuentran los trabajos que requieren
espontaneidad y una genuina sensacion de bienestar. En estos casos, que pueden
ir desde algunas negociaciones orientados al marketing relacional hasta servicios de
cuidado y educacion, se utilizan modelos que describen estados descritos como
engagement, felicidad o vocacion, revisamos en el capitulo Motivacion. Estos

conceptos permiten destacar la importancia del mantenimiento de un estado



33

emocional en laidentidad y los vinculos que impactan en las experiencias e identidad

de los clientes.

Base teodrica de Liderazgo

Segun Robbins y Judge (2013) consideré que:
“Se define como la habilidad para influenciar en una comunidad o agrupacion

y emprender un camino al logro de propdsitos y metas” (p. 368).

Tomando en cuenta la idea de Robbins, esta influencia puede ser formal o
informal, es decir, no siempre el hecho de asignar un puesto de responsabilidad a un
encargado de area no significa que éste sera un buen lider, él consideré que un
liderazgo que no es consentido es muchas veces mas importante que el otorgado, asi
mismo consideré que las organizaciones necesitan lideres firmes para lograr una
eficacia optima, que sean visionarios pero que sean capaces de crear estructuras

eficientes y supervisar el dia a dia.

Asi mismo, Bonifaz (2012) sefalo:
Que “el liderazgo es la capacidad y la habilidad para influir e inspirar a otras
personas y que estas logren sus objetivos empresariales o personales, va a depender

la de situacién que se esté atravesando” (p. 10).

Tomando en cuenta la idea de Bonifaz, también la considera como habilidad
de influenciar en las personas y de esta forma se llegue al cumplimiento de objetivos
y metas, ya sean personales o empresariales, pasando a ser un término complejo ya

gue se toma en cuenta muchos aspectos de la personalidad.

Rabouin (2013) consigné que:
El término “liderazgo” es universal, es decir, cubre el fenédmeno de la conduccién
de grupos, la dirigencia politica y la direccidn de organizaciones. Existen diversos
conceptos referidos al liderazgo, Chiavenato (1993) lo define como “la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacién humana, hacia la consecucion de uno o diversos objetivos
especificos”. Asi mismo Yukl (2002) lo define como “un proceso por el cual se

ejerce influencia sobre otros con el propésito del logro de determinados
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objetivos”. En el mismo sentido, Northouse (2004) considera que el liderazgo “es
el proceso por el cual un individuo logra influir en otros con el propésito de lograr
objetivos 0 metas comunes”. En los diferentes conceptos muestran puntos en
comin como son el lider, la capacidad del lider para influir sobre otros, los
seguidores y los objetivos o las metas a alcanzar. Precisamente son estos
elementos los que hacen que el tema del liderazgo sea importante para las

organizaciones. (p. 1 —2)

Se debera entender el poder de la capacidad de influencia de los lideres, que
no necesariamente se enfoca solo en lo laboral, asi mismo la importancia de los
objetivos y las metas, es decir, el tipo de metas que propone el lider a sus seguidores.
Estas estaran siempre alineadas con sus principios y valores, los cuales van de la
mano con la necesidad de la empresa siendo de vital importancia un lider bien

orientado y con ideas claras.

Caracteristicas de la variable 2: Liderazgo

Robbins considero (2013) que:
El liderazgo se caracteriza por la capacidad que posee el lider en
desafiar el estado de las cosas en un determinado momento, teniendo
una vision clara del futuro de esta forma podran inspirar en los miembros
de las organizaciones a lograr esta visiones en conjunto. Deben tener la
capacidad de elaborar estrategias detalladas creando estructuras
organizaciones eficientes y teniendo un buen control y supervision de las
operaciones habituales. Sin embargo también pueden presentarse
situaciones en que el liderazgo puede ser neutralizado, la experiencia y
la capacidad son sustitutos que podrian reemplazar la presencia de un

lider, puesto que, prescindirian del apoyo y la habilidad del mismo.

Asi mismo Bonifaz (2012) valoro caracteristicas como:

El poder por el grado de influencia que se tiene sobre los demas, logrando que
estas mejoren su entorno, es tener la habilidad del carisma y otros valores como el
amor, fe, respeto y honestidad para transformar e inspirar en el resto o seguidores,

siendo estos dos ultimos valores universales.
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Importancia de la variable 2: Liderazgo

Robbins y Judge (2013) considero el liderazgo un factor importante y fundamental en
el entendimiento de la conducta de diversos grupos o asociaciones, es asi, que es
prescindible contar con un lider que cumpla con las caracteristicas basicas
universales para que puede orientar al conjunto de colaboradores al cumplimiento de
metas, considerando primordial un buen proceso de seleccién de lider y de esta forma

identificar a los lideres eficaces.

Bonifaz (2012) estimé que dada la importancia que recibe el vinculo entre el
lider y el colaborador a raiz de una comunicacion adecuada es importante reconocer
el liderazgo como una necesidad en las organizaciones, puesto que, en necesario la
influencia positiva y la aplicacion de sus capacidades para el logro de metas cubriendo

principios basicos.

Dimensiones de la variable liderazgo

Segun Robbins y Judge (2013) mencion6 que hay 4 modelos contemporaneos de

liderazgo los cuales se tomaron como dimensiones para la presente investigacion:

Dimension liderazgo carismatico

Segun Robbins y Judge (2013) hizo referencia a:

La cualidad de un individuo lo cual lo distingue de los demas, como si se tratase
de poderes bastante excepcionales no accesibles a la gente comun, estos son
considerados visionarios, corren riesgos personales para el logro de esa visién
siendo sensibles a las necesidades de sus seguidores. Los lideres carismaticos
pueden 0 no nacer con esa cualidad ya que esta puede ser aprendida o
capacitado para serlo, manteniendo un proceso de tres fases, siendo la primera
de ellas la pasién para generar entusiasmo y comunicar las ideas con el cuerpo
y las palabras, la segunda es crear un vinculo que inspire a seguirlo y la tercera
desarrollar el potencial de los seguidores apelando a sus emociones. (p. 379-
380)
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El autor en mencion definié el liderazgo carismatico como la capacidad
excepcional de influenciar en los demas de una forma poderosa, que pocos
individuos podrian poseer, pudiendo nacer o aprender esa cualidad, generando

entusiasmo, comunicando ideas y creando un vinculo que inspire admirarlo.

Indicadores de la dimension liderazgo carisméatico

Segun Robbins y Judge (2013) los indicadores de la dimension liderazgo carismatico

son las siguientes (p. 380):

- Vision y articulacion.- Tiene vision, la cual es expresada en una meta
idealizada que promete un mejor futuro del estado de las cosas y es capaz de
ilustrar de forma clara la vision en términos que los demas sean capaces de
comprender.

- Riesgo personal.- El lider carismatico esta dispuesto a correr riesgos
personales e incurrir en costos elevados aceptando el sacrificio propio para el
cumplimiento de la vision.

- Sensibilidad ante las necesidades de los seguidores.- Percibe las habilidades
de los demas, respondiendo a sus sentimientos y necesidades.

- Comportamiento no convencional.- El lider carismatico adopta conductas

innovadoras y contrarias a las normas.

Segun lo cita el autor la vision y articulacion debe ser expresado y orientada a
una meta, de esta forma se llegara a cumplir objetivos y estos debes ser transmitidos
con claridad a los miembros de la organizacion. El riesgo personal implica sacrificar
ciertos comportamientos en miras del lograr la vision de la empresa. Ser sensible
ante la necesidad de los seguidores, es tener la capacidad de percibir la necesidad
y sentimientos de sus seguidores de esta forma ellos se sentiran identificados por él.
El comportamiento no convencional, es desafiar lo normal y llevar a cabo ideas

innovadoras de esta forma se toma la iniciativa en romper esquemas.
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Dimension liderazgo transaccional

Segun Robbins y Judge (2013) mencion6 que Los lideres transaccionales se
caracterizan por enfocarse en el cumplimiento de metas a cambio de una
recompensa a sus colaboradores, teniendo como base el rol y tareas ya
establecidas, es asi que la opinion de estos no es considerada importante en

muchos casos (p. 382).

Tomando en consideracion a Robbins, el liderazgo transaccional esta
enfocado en el cumplir metas o roles ya trazadas y estas seran recompensadas, es
decir un sistema de pago en el que lider y colaborador saldran ganando, el liderazgo
transaccional pareciera en primera instancia que no pudiera resultar efectivo, sin
embargo, en las empresas grandes y bien estructuras este logra un buen resultado

y conduce al éxito.

Indicadores de la dimension liderazgo transaccional

Segun Robbins y Judge (2013) los indicadores de la dimension liderazgo

transaccional son las siguientes (p. 383):

- Recompensa contingente.- Reside en el intercambio de retribuciones por
esfuerzo, es decir promete recompensas por un buen desempefio
reconociendo los logros.

- Administracion por excepcion (activa).- Observa y busca fallas o
incumplimiento de las reglas y estandares, entablando acciones correctivas.

- Administracion por excepcion (pasiva): Actda solo si los estandares
establecidos no se cumplen.

- Laissez-faire (dejar hacer): Renuncia a sus obligaciones evitando tomar

decisiones.

Segun lo cita el autor, la recompensa contingente esta basada en el retribuir
el esfuerzo o el buen desempefio. Tomando en cuenta la administracién por
excepcion hay dos tipos, la que busca errores y fallas tomando medidas correctivas

y la que corrige si es que los estandares no se cumplen, finalmente el Laissez-faire,
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permite que otros tomen las decisiones, renunciando indirectamente a sus

obligaciones.

Dimension liderazgo transformacional

Segun Robbins y Judge (2013) consideré que:
El liderazgo transformacional es un proceso en el que los lideres y colaboradores
siguen para mejorar en conjunto, inspirando a sus seguidores a alcanzar sus
metas y trascendiendo sus intereses personales, los lideres transformaciones
ponen interés en las preocupaciones y necesidades de cada uno de sus
seguidores, es asi que esta transformacion genera cambios significativos

positivos. (p. 382)

Tomando en consideracion a Robbins, el liderazgo transformacional esta
enfocado a producir un efecto extraordinario en los seguidores o colaboradores,
puesto que, se trata de sacar lo mejor de cada uno y motivarlos para el logro de las
metas, estimulando e inspirandolos ya que pone énfasis en las necesidades de sus

miembros.

Es asi que, el liderazgo transaccional y transformacional se complementan a
pesar de ser opuestos, pudiéndose construir el transformacional sobre el
transaccional produciendo mayores niveles de desempefio. Un buen lider
transaccional no es eficiente si es que no tiene las cualidades de un lider
transformacional. Kennedy en uno de sus mensajes dijo que, el lider transformacional
enfatiza en lo que uno puede hacer por el pais, mientras que el lider transaccional se

centra en lo que el pais puede hacer por él.

Indicadores de la dimension liderazgo transformacional

Segun Robbins y Judge (2013) los indicadores de la dimension liderazgo

transformacional son las siguientes (p. 383):

- Influencia idealizada.- Aporta una vision y un sentido de mision, inspirando

orgullo y ganandose el respeto y confianza de los que le rodean.
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- Motivacidn inspiradora.- Transmite altas expectativas, usando simbolos para
consolidar esfuerzo, asi mismo expresa propositos importantes en forma
sencilla.

- Estimulacion intelectual.- Promueve la inteligencia, la racionalidad y la
solucién cuidadosa de los problemas presentados.

- Consideracion individualizada.- Proporciona atencidén personal, trata a cada

persona en forma individual dirigiendo y asesorandolo.

Segun lo cita el autor, los indicadores como influencia idealizada es aportar
una vision y sentido de misién, de esta forma se gana el respeto de su entorno,
puesto que, él cree en lo que hace, asi motiva y expresa los objetivos de la
organizacion, asi también permite y promueve que su entorno bajo la premisa del
razonamiento logre soluciones efectivas, dando la libertad de tomar decisiones y
solucionar problemas, finalmente se interesa de manera personal en cada uno de

Sus miembros.

Dimension liderazgo auténtico

Segun Robbins y Judge (2013) estimo que:
El liderazgo auténtico son aquellos que trabajan enfocados a resultados por su
bien y el de la organizacion, sabiendo que es lo que creen y valoran, actlan de
manera abierta y transparente por esa razén son considerados por sus
seguidores como personas éticas y de confianza, asi mismo, estimulan la

comunicacién abierta y la adhesién a sus ideales. (p. 386)

considerando lo mencionado por el autor, el liderazgo auténtico se centra en
los lideres que tiene como cualidades la confianza que proyectan, debido a una
buena comunicacion la cual es congruente con sus acciones, es decir la gente llega

a tener fe en ellos.

Indicadores de la dimension liderazgo autentico

Segun Robbins y Judge (2013) los indicadores de la dimension liderazgo auténtico

son las siguientes (p. 386):
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- Etica.- La ética se define como el conjunto de normas morales que rigen la
conducta de la persona en cualquier @&mbito de la vida. (Real Academia
Espafiola, 2014, 23° ed.).

- Confianza.- es un estado psicoldgico que sucede cuando el sujeto accede a
mostrarse vulnerable o fragil ante otra persona, porque tiene expectativas
positivas sobre el desenlace de las cosas. (Robbins, 2013, p. 387)

- Comunicacion abierta.- busca que todos los miembros estén correctamente
informados sobre la situacion de la empresa. (Cadena, 2016)

- Carisma.- cualidad en la personalidad de un individuo, la cual lo separa de la
gente comun y hace que se le trate como si estuviera dotado con poderes o
cualidades sobrehumanas o, al menos, bastante excepcionales. (Robbins,
2013, p. 379)

- Integridad.- hace referencia a la honestidad y veracidad implicando
congruencia entre lo que dice y lo que hace. (Robbins, 2013,p. 389)

Segun lo cita el autor, indicadores como la ética, confianza, comunicacion,
carisma e integridad hacen referencia a un liderazgo autentico, puesto que, estos

lideres proyectan caracteristicas muy importantes e influyentes en las personas.

Otras teorias relacionadas al liderazgo

Considerando las primeras teorias de Robbins y Judge (2013) se presentaron tres
enfoques, el primero busco orientarse en las cualidades y caracteristicas de las
personas, el segundo busco identificar los principios fundamentales y principales
motivaciones del comportamiento y el tercero analiza y evalla la capacidad de

solucién inmediata.

Teorias de los rasgos

Durante un largo periodo se han identificado a personalidades famosas y politicos
renombrados como lideres, describiéndolos con cualidades tales como carisméaticos,
entusiastas y valientes. Dicha investigacién se remonta a la década de los 60 siendo

muy compleja y con resultados poco satisfactorios, puesto que se lograron identificar
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ochenta diferentes rasgos de liderazgo pero siendo cinco los mas comunes. El
objetivo era identificar aspectos que diferenciaran a los lideres de los seguidores, asi
como la eficacia de los primeros. Como conclusion de dicha investigacion aseguré
gue los rasgos ayudan a predecir el liderazgo y en segundo lugar los rasgos son mas
Utiles para predecir el surgimiento de los lideres y la forma de liderazgo que para
diferenciar los eficaces de los ineficaces. (p. 369).

Teorias conductuales

Al fracasar los primeros estudios del liderazgo por solo enfocarse en las
caracteristicas, motivd a que los investigadores analizar los comportamientos
manifestados en los lideres. Las diferencias de las teorias de las rasgos y
conductuales son las concepciones en la que sustentan los modelos, mientras que el
primero asume que las caracteristicas son inherentes desde el nacimiento, es decir,
uno nace siendo o no lider; el segundo supone que los comportamientos propios de
un lider son adquiridos y aprendidos en el transcurrir de su vida y, como consecuencia
de esto se podria formar a los lideres capacitandolos. Esta segunda tangente de

pensamiento propone lideres segun la necesidad de la empresa u organizacion.

Los estudios de la Universidad de Ohio segun Robbins, buscaron describir las
dimensiones independientes del comportamiento del lider. Iniciaron con un numero
mayor a mil dimensiones a estudiar, fueron reduciendo la lista hasta que sélo
guedaron dos categorias que explicaban béasicamente los comportamientos de
liderazgo. En conclusion, los estudios de Ohio sugirieron que el estilo alto-alto casi
siempre generaba resultados positivos, pero las excepciones encontradas fueron
suficientes para indicar que los factores situacionales necesitaban ser integrados a la

teoria.

Asi también los estudios de la Universidad de Michigan secundado a Robbins, de
manera paralela a la Universidad de Ohio avanzaba en sus investigaciones sobre
liderazgo, ambos compartian un objetivo en comun: determinar las caracteristicas del
comportamiento de los lideres que parecieran estar relacionadas con las mediciones
de eficacia en el desempefio. Las conclusiones a las que llegaron favorecian

fuertemente a los lideres orientados al empleado, estos se vieron asociados a una
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alta productividad del equipo y una alta satisfacciébn en el trabajo. Los lideres
orientados a la produccion se vieron asociados a una baja productividad y a un menor

nivel de satisfaccion laboral. (p. 370 - 371).

Teoria de las contingencias

Se observo que para distintas situaciones, eran diferentes los estilos que alcanzaban
resultados efectivos. Una cosa era sefialar que la eficacia del liderazgo dependia de
la situacion y otra muy diferente tener la capacidad de aislar aquellas condiciones
situacionales. Se consideraron varios planteamientos para aislar las variables
situacionales que han probado ser mas exitosos que otros y, como resultado de ello,
han obtenido mayor reconocimiento. Por esa razon se consideraron las dos mas
importantes. El modelo de Fiedler como menciona Robbins, que fue primer modelo
amplio de contingencia para el liderazgo, este fue desarrollado por Fred Fiedler
conocido como el modelo de la contingencia de Fiedler. Este proponia que el
desempeiio eficaz de un grupo dependia de la adaptacion entre el estilo de
interaccion del lider con sus subordinados y la medida en la cual la situacion le daba

control e influencia al lider.

Para ello Fiedler desarroll6 un cuestionario del colega de trabajo menos preferido
(CTMP), que consistia en medir si una persona era orientada a la tarea o a las
relaciones, en la cual se baso en tres criterios situacionales: las relaciones lider-
miembro, la estructura de la tarea y la posicion de poder. El consideraba que éstas
podian ser manipuladas para crear el ajuste adecuado con la orientacion al

comportamiento del lider. (p. 372 - 373).

1.3Formulacion al problema

Segun Hernandez (2014) refirid que plantear un problema es afinar y estructurar de
manera formal la idea de la investigacion, esto puede ser inmediato o puede tardar un
tiempo considerable; va a depender de diverso factores como la familiaridad del
investigador con el tema de estudio, la complejidad de la idea, la existencia de

estudios previos, la tenacidad del investigador y sus habilidades personales (p. 36).



43

Problema general
¢, Cual es la relacion entre cultura organizacional y el liderazgo de los colaboradores
de la empresa HACOM S.A.C., La Molina, 2017?

Problemas Especificos
Problema especifico 1

¢, Cual es la relacion entre la cultura burocratica y el liderazgo de los colaboradores de
la empresa HACOM S.A.C., La Molina, 20177

Problema especifico 2
¢,Cual es la relacion entre la cultura de clan y el liderazgo de los colaboradores de la
empresa HACOM S.A.C., La Molina, 20177

Problema especifico 3
¢,Cudl es larelacion entre la cultura emprendedora y el liderazgo de los colaboradores
de la empresa HACOM S.A.C., La Molina, 2017?

Problema especifico 4
¢,Cudl es la relacion entre la cultura de mercado y el liderazgo de los colaboradores
de la empresa HACOM S.A.C., La Molina, 20177

1.4 Justificacion de estudio

Bernal (2010) refirid que “todo tipo de investigacion esta enfocada a la resolucién de
algun cuestionamiento; por ello, es necesario justificar los motivos que alcanzan la

investigacion” (p. 106)

Justificacion de caracter tedrico

Segun Hernandez (2014) estimd en base a criterios que el fin de justificar un
proyecto o estudio es comprender si se llenara algun vacio de conocimiento, asi
como ampliar los principios y si esta informacién obtenida servira para revisar,

desarrollar o apoyar una teoria (p. 40).



El estudio de este caso aporto situaciones relevantes para la comprobacion
de teorias en el campo de las ciencias sociales y empresariales basandose en las
teorias de Hellriegel, Jackson y Slocum (2017) y Robbins y Judge (2013) para las
variables de cultura organizacional y liderazgo respectivamente. Los resultados y
recomendaciones sobre la correlacién de cultura organizacional y liderazgo que se
pueden obtener de la descripcion del caso pueden ser estudiados por la psicologia
organizacional, por ejemplo, al enfocarse en las aptitudes del personal frente a la
cultura organizacional de la empresa propiamente dicha. Es asi que servira para
futuras investigaciones y de ésta forma mejorar la calidad institucional de la

universidad.

Justificacion de caracter practico
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Asi mismo Hernandez (2014) considerd criterios, es asi planted cuestionamientos

como si dicho estudio ayudo a resolver algun problema real, o si es que se podran

generar resultados trascendentales para una amplia gama de problemas practicos.

(p- 40).

El presente estudio se justificé por la importancia que esta tiene en conocer
el grado de relaciéon entre la cultura organizacional y el liderazgo en los
colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. y de esa forma los datos que se
obtendran podrian servir para lograr a futuro una mejora que beneficie al cliente

interno y externo en base a las recomendaciones.

Justificacion de caracter metodolégico

De la misma forma, para evaluar la importancia de la investigacion, Hernandez
(2014) también mencion6 que contribuye al aporte de un concepto, variable o
relacion entre variables, puesto que, podrian lograrse mejoras en las formas de
experimentar con una o mAas variables, asi como la forma de estudiar

apropiadamente una poblacion. (p. 40).

Este estudio fue relevante debido al andlisis de las variables cultura
organizacional y liderazgo y la relacién que existe entre las mismas, los analistas
de satisfaccion laboral pueden obtener criterios mas precisos que ayuden a la
objetividad de sus estudios, podran tomar como referencia el presente estudio en

investigaciones analogas futuras, puesto que, se obtendran resultados que



determinaron el grado de relacion entre ambas variables, utilizando el tipo de
investigacion basica de disefio no experimental correlacional, ademas se validaran
instrumentos para su aplicacién en otros estudios que se realicen en el mismo

contexto.

Justificacién de caracter social
Por dltimo, Hernadndez indico que la justificacion social se refiere a la

transcendencia para la sociedad, indicando para que puede servir y de qué forma.
(p. 40)

El estudio favorece a los colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ya que
mejora las estrategias de la institucion, enfocandose en la cultura organizacional y
el liderazgo, de modo que los colaboradores puedan recibir un mejor trato en base
a los resultados obtenidos, de igual manera dichos resultados seran puestos a
disposicion de aquellos que deseen mejorar el nivel de la cultura organizacional y

el liderazgo en su organizacion.

Hipotesis

Hipaotesis general

Existe relacion significativa entre el cultura organizacional y liderazgo de los
colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
2017.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre la cultura burocratica y el liderazgo de los
colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
2017

Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre la cultura de clan y el liderazgo de los
colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
2017
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Hipdtesis especifica 3

Existe relacion significativa entre la cultura emprendedora y el liderazgo de los
colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
2017

Hipdtesis especifica 4

Existe relacion significativa entre la cultura de mercado y el liderazgo de los
colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
2017

1.50Dbjetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre cultura organizacional y el liderazgo de los
colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
2017

Objetivos especificos
Objetivos especifico 1
Establecer la relacion entre la cultura burocratica y el liderazgo de los

colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
2017

Objetivos especifico 2

Establecer la relacidn entre la cultura de clan y el liderazgo de los colaboradores
de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina, 2017

Objetivos especifico 3
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Establecer la relacion entre la cultura emprendedora y el liderazgo de los
colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
2017

Objetivos especifico 4

Establecer la relacion entre la cultura de mercado y el liderazgo de los
colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
2017
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. MARCO METODOLOGICO

2.1 Disefio de investigacion

Segun Hernandez (2014) consider6 al disefio de investigacibon como no
experimental, debido a que no se manipulan las variables de manera intencional, tan

solo se observan sucesos tal cual se dan en su ambiente natural (p.154).

En caso de la presente investigacion su disefio es no experimental porque se

observo los resultados sin manipular las variables de cultura organizacional y
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liderazgo asi como la relacion de las mismas en los colaboradores de empresa de

Telecomunicaciones HACOM S.A.C. en el distrito de La Molina.

Tipo de disefo

Segun Hernandez (2014) el tipo de disefio es transversal, descriptivo — correlacional,
transversal dado que los datos se recolectan en un solo momento, descriptivo porque
tienen como objetivo indagar las incidencias de las modalidades o niveles de una
variable y correlacional, puesto que, se buscé describir la relacién entre una variable
y otra.

Por lo tanto la presente investigacion fue de corte transversal descriptivo ya
gue los datos recolectados fueron tomados en un tiempo Unico, es decir, como tomar
una fotografia de la relacion entre las variables de cultura organizacional y liderazgo
de los colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. en el distrito de La Molina, asi

mismo son estudios puramente descriptivos ya que busco describir las variables.

Nivel de investigacion

Segun Hernandez (2014) “refiri6 en ediciones anteriores que no se deberian
considerar los alcances o niveles como “tipos” de investigacion, ya que, mas que ser
una clasificacion, constituyen un continuo de “causalidad” que puede tener un
estudio” (p. 90).

En base a esa afirmacion dada por Hernandez, es que se considero el nivel

de investigacién como descriptivo — correlacional.

Por lo expuesto, la presente investigacion es de nivel descriptivo -
correlacional, puesto que, busca especificar o describir fendmenos o caracteristicas
importantes en la variables cultura organizacional y liderazgo de los colaboradores
de la empresa de Telecomunicaciones HACOM S.A.C., a la vez, es correlacional ya

gue, tiene como finalidad conocer el grado de relacion entre ambas variables.

Método de la investigaciéon
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Segun Bernal (2010) el método hipotético deductivo “consiste en un
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipétesis y busca
refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben

confrontarse con los hechos” (p. 60).

Tomando como referencia lo indicado por el autor, el método de la presente
investigacion fue hipotético deductivo, puesto que, se plantearon las hipétesis
correlacionales las cuales permitieron llegar a las conclusiones y de esta forma

probarlas.

Tipo de estudio

Segun Lépez (2011) “la investigacion basica es aquella investigacion que no tiene

aplicacion inmediata en el momento en que se termina” (p. 58).

Es asi que la presente investigacion no necesariamente se aplico al momento

de culminarla, tan solo se buscé ampliar los conocimientos teoricos.

Enfoque de la investigaciéon

Segun Hernandez (2014), consideré que el enfoque del presente estudio es
cuantitativo, dado que, representa un conjunto de procesos secuenciales y

probatorios los cuales no pueden ser eludidos en ningun caso. (p. 4).

Es asi que en el presente estudio se recolecté datos mediante la técnica de
encuesta a los colaboradores de la empresa de Telecomunicaciones HACOM S.A.C
siendo de 38 personas para probar las hipotesis planteadas, pasando a ser
evaluadas con un instrumento de medicién numérica y analizadas estadisticamente

para asi probar teorias.

2.2 Variables, operaciénalizacién

Definicién de variable
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Segun Hernandez et al (2014) refirié que “una variable es una propiedad que puede
cambiar y cuya variacion es sensible a medirse u observarse” (p. 105).

Las variables a ser medidas y observadas en la presente investigacion son
Cultura organizacional y Liderazgo en los colaboradores de la empresa de
Telecomunicaciones HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina, 2017.

Operacionalizacion

Variable 1: Cultura Organizacional

Definicion conceptual

Es el reflejo de valores, creencias y actitudes que han aprendido y que comparten
sus miembros, es decir, es un conjunto de tradiciones y reglas tacitas que operan

las 24 horas del dia. Hellriegel, Jackson y Slocum (2017).

Definicion operacional

Para operar la variable de estudio Cultura Organizacional, se aplicé6 una encuesta
a los colaboradores de la empresa de Telecomunicaciones HACOM S.A.C, se
evalu6 cada dimension, los cuales permitieron elaborar una encuesta y asi
procesar los datos. La poblacién sera censal puesto que se seleccionara al 100 %
de colaboradores y estd conformada por 38 personas de la empresa de
Telecomunicaciones HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina, 2017 a los
gue se les aplicara un cuestionario basado en la escala de likert.

Tabla 01

Operacidnalizacion de la variable Cultura organizacional

Dimensiones Indicadores item Escalade Nivel y rango de  Nivel y rango de
valoracién las dimensiones  lavariable
Reglas 1 Bajo
7-8
Formalidad 2 Regular
9-11
Cultura Procedimientos 3,4 Alto
burocréatica 12-14

Coordinacion 5
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Cultura de clan

Cultura
emprendedora

Cultura de
mercado

Tradicion
Lealtad
Compromiso
Autodireccion
Influencia social
Socializacién

Trabajo en
equipo

Creatividad

Asumir riesgos

Logro de metas

Rentabilidad

Participacién de
mercado

10
11,12

13

14, 15

16

17

18

19

Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Bajo
15-18
Regular
19-23
Alto
24-28

Bajo
4-5
Regular
6-8
Alto

9-11

Bajo
4-5
Regular
6-7
Alto

8-10

Bajo
34-41
Regular
42-49
Alto
50-55

Variable 2: Liderazgo

Definicion conceptual

Se define como la habilidad para influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de un

objetivo o un conjunto de metas. Robbins y Judge (2013)

Definicion operacional

Para operar la variable de estudio de Liderazgo, se aplic6 una encuesta a los

colaboradores de la empresa de Telecomunicaciones HACOM S.A.C, se evalud

cada dimension, los cuales permitieron elaborar una encuesta y asi procesar los

datos. La poblacion sera censal puesto que se seleccionara al 100% de
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trabajadores la cual est4 conformada por 38 personas a los que se les aplicara un
cuestionario basado en la escala de likert.

Tabla 02

Operacionalizacion de la variable Liderazgo

Dimensiones Indicadores ite Escalade Nivel y rango Nivel y
m valoracién de las rango de
dimensiones la variable
Vision y articulacién 20,21
Bajo
Riesgo personal 22 9-11
Liderazgo Sensibilidad ante la Regular
carismatico necesidad 23 12-14
Comportamiento no Alto
convencional 24 15-18
Recompensa 25
contingente Bajo
Liderazgo Administracion por 26 6-7 Bajo
transaccional excepcion (activa) Regular 31- 38
Administracion por 27 Nunca 1 8-10 Regular
excepcion (pasiva) 28 Casi nunca 2 Alto 39-47
Evita tomar A veces 3 11-13 Alto
decisiones Casi siempre 4 48-57
Influencia idealizada 29 Siempre 5
Motivacion 30 Bajo
Liderazao inspiradora 6-7
transfor?nacional ; o 31 Regular
Estimulacion 8-9
intelectual 32 Alto
10-12

Consideracion
individualizada

Etica 33
Confianza 34 Bajo
5-7
Comunicacion abierta 35 Regular
Liderazgo . 8-11
auténtico Carisma 36 Alto
12-15
Integridad 37

2.3 Poblacion y muestra
Poblacién

Desde Hernandez et al (2014) indic6 “por poblacién a un conjunto de todos los casos

gue concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174)
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En este caso la poblacion estuvo constituida por los 38 colaboradores de la empresa
de Telecomunicaciones HACOM S.A.C, a la cual se accedi6 gracias a los permisos

otorgados por el Area de Administracion.
Muestra

Hernandez et al., (2014) definio a “la muestra como aquel subgrupo que representa
ala poblacion, es decir es el subgrupo de elementos que pertenecen a ese conjunto

definido en sus caracteristicas que son la poblacion” (p. 175).
Muestra censal

Lopez (1998), opina que “la muestra es censal es aquella porcion que representa

toda la poblacién”. (p.123)

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
técnica

Segun Hernandez et al., (2014) consider6 que:

En los procesos cuantitativos y cualitativos las técnicas de recoleccion de los
datos pueden ser mudltiples. Por ejemplo, en la investigacion cuantitativa:
cuestionarios cerrados, registros de datos estadisticos, pruebas estandarizadas,
sistemas de mediciones fisioldgicas, etc. En los estudios cualitativos: entrevistas
profundas, pruebas proyectivas, cuestionarios abiertos, sesiones de grupos,

biografias, revisién de archivos, observacion, entre otros. (p. 25).

Tomando en consideracion a Hernandez se utilizara la técnica de encuestas
formuladas a los colaboradores de la empresa de Telecomunicaciones HACOM S.A.C

por tratarse de una investigacion cuantitativa.

Instrumento de Recopilacion de Datos

Hernandez et al., (2014) menciond “que recolectar datos implica elabora un plan
detallado de procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con un propdsito

especifico” (p. 198).



Por lo tanto en instrumento de recopilacién de datos sera el cuestionario,

cual estuvo disefiado por la escala de likert.
Tabla 3

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos utilizados
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el

Variable Técnica Instrumento
Variable 1: Cultura organizacional Encuesta Cuestionario de Likert
Variable 2: Liderazgo Encuesta Cuestionario de Likert
Validez

Para Hernandez et al., (2014) “existe validez cuando los datos obtenidos representan

lo que quiere demostrar y €stos se acercan o expresan la realidad sin distorsionarla o

deformarla” (p. 200).

Es por ello que esta investigacion se presento ante tres expertos en el tema,

docentes de la universidad Cesar Vallejo para obtener una aproximacion a la realidad

por los comentarios de los mismos hacia el presente estudio, asi se obtendra la

validez requerida, los expertos verificaron que los items de los instrumentos cumplan

con los criterios de claridad, objetividad, actualidad, suficiencia, intencionalidad,

consistencia, coherencia, metodologia y pertinencia.
Tabla 4

Validacion de juicio de expertos de los instrumentos

N° Jueces expertos Opinioén (%) Aplicabilidad

1 Dr. Samuel Salvador Cama Sotelo 81 % Suficiente
Dr. Nerio Jananpa Acufa 82 % Suficiente

3 Mg. Virginia Asuncion Cerafin Urbano 83 % Suficiente
Total ponderado 82 % Aplicable

Conclusion: El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

Confiabilidad
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Para Hernandez, et al., (2014) “la confiabilidad de un instrumento de medicién se
refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce
resultados iguales” (p. 200).

En el presente estudio se utilizo la medida de congruencia interna denominada
coeficiente alfa Cronbach, el cual determiné la consistencia del instrumento. Para ello
se aplicé el instrumento a 20 personas diferentes a la muestra siendo las
caracteristicas andlogas a la muestra de estudio, en este caso se realiz6 en la

empresa Segursat, ubicada en Magdalena — Lima.

Segun Vara (2012) “consider6 que el instrumento de medicién o consistencia
interna Alfa de cronbach determin6 que la consistencia interna se refiere al nivel en
gue los items estan relacionados existiendo un grado de acuerdo y concordancia entre

los mismos” (p. 245).

Criterio de valoracion de la confiabilidad:
Tabla 5

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Coeficientes obtenidos de la prueba piloto:

Tabla 6

Estadistica de fiabilidad de cultura organizacional

Alfa de Cronbach N° de items
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0,772 19

El valor obtenido es de 0.772 muestra segun la tabla 6 una fuerte confiabilidad.

Tabla 7

Estadistica de fiabilidad de liderazgo

Alfa de Cronbach N° de items

0,789 18

El valor obtenido es de 0.789 muestra segun la tabla 6 una fuerte confiabilidad.

2.5 Métodos de analisis de datos

Segun Hernandez et al., (2014) se realiza mediante programas computacionales, en
este caso se utilizé el SPSS version 24.0 para ello se procedio a la recoleccion de
datos mediante una herramienta estadistica, se aplico una encuesta, una vez que lo
datos se han codificado, transferido a una matriz el investigador procedera a

analizarlos. (p. 272).

Para la presente investigacion se procedié al andlisis estadistico en el
programa SPSS version 24.0 a través de un proceso estadistico. Es asi que la
secuencia de verificacion de datos inicia con el calculo del nivel de confiabilidad, para
ello se utilizé el método de Alfa de cronbach, sabiendo que el instrumento y los datos
son confiables se presentaron los resultados a través de graficos en barras con sus
respetivas interpretaciones. Posteriormente se ejecuto el analisis inferencial mediante
la prueba de normalidad y contrastacion de hipétesis, se formulé la hipétesis alterna
y nula, las cuales fueron sometidas a una estrategia de decision tras la determinacién
del nivel de significancia lo que obliga a utilizar el coeficiente de correlacion de Rho

de Spearman.
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2.6 Aspectos éticos

Toda investigacién relacionada al estudio del comportamiento humano en sus
diferentes dimensiones (publicas o privadas) exige ciertas pautas que no deben
obviar, es asi que, resultan importantes diversos aspectos éticos. Las normas éticas
de la American Psychological Association (APA) y de la American Sociological
Association (ASA) insisten en dos principios fundamentales: el consentimiento
informado y la proteccidn contra el dafio (APA, sexta edicion).

En el caso estudiado, se tuvo el consentimiento de la Gerencia general de la
empresa de Telecomunicaciones HACOM S.A.C., que lainvestigacion se llevé a cabo.
Ademas, se manifiesta que la presente investigacion buscO obtener un analisis
objetivo del caso presentado para asi presentar conclusiones veraces con el rigor
académico correspondiente. Para ello, se procuro tener un especial cuidado en las

citas y fuentes utilizadas.



[ll.  RESULTADOS



60

3.1 Analisis descriptivo de la investigacion

Tabla 8

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje
Vélido Baja 30 78,9 %
Regular 5 13,2 %
Buena 3 7,9 %
Total 38 100 %

Porcentaje

Baja Regular Alta

Cultura organizacional

Figura 1. Percepcion de la cultura organizacional

En la tabla 8 y la figura 1, se observé que el 78,95% de los colaboradores de
la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
manifiestan que la cultura organizacional es baja, el 13,16% de los colaboradores
indican un nivel regular y un 7.89% muestran que la cultura organizacional es alta.
Esto debido a que no se cuenta con un adecuado comportamiento organizacional,
puesto que no se han identificado los valores correctos de la empresa y por ende los

colaboradores no sienten identificados con la organizacion.
Tabla 9



Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a cultura burocratica

Frecuencia Porcentaje

Vaélido Baja 3 7,9 %
Regular 32 84,2 %

Buena 3 7,9 %

Total 38 100 %

Porcentaje

Baja

Regular

Cultura burocratica

Figura 2. Percepcion de la cultura burocratica
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En la tabla 9 y la figura 2 se observo que el 84.21 % de los colaboradores de

la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,

manifiestan que la cultura burocrética es regular, el 7.89 % de los colaboradores

indican un nivel bajo, y el 7.89 % muestran que la cultura burocratica es alta. Esto

debido a que no se cuidan completamente las reglas y las hormas establecidas en la

empresa, asi como la poca responsabilidad de aplicar los manuales al momento de

sequir ciertos procesos.

Tabla 10
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Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a cultura de clan

Frecuencia Porcentaje
Vélido Baja 29 76,3 %
Regular 3 7,9%
Buena 6 15,8 %
Total 38 100 %

Porcentaje

Baja Regular Afta

Cultura de clan

Figura 3. Percepcion de la cultura de clan

En la tabla 10 y la figura 3 se observé que el 76.32 % de los colaboradores de
la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La
Molina, indican un nivel bajo, el 15.79 % indican un nivel regular y el 7.89 % muestran
gue la cultura de clan es alta. Esto debido a que no se mantiene una tradicion y
lealtad, el trabajo en equipo es desorganizado casi inexistente no logrando integrar

a sus miembros.

Tabla 11
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Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a cultura emprendedora

Frecuencia Porcentaje

Vélido Baja 12 31,6 %
Regular 23 60,5 %

Buena 3 7,9 %

Total 38 100 %

Porcentaje

Baja Regular Afta

Cultura emprendedora

Figura 4. Percepcion de la cultura emprendedora

En latabla 11 y la figura 4 se observo que el 60.53 % de los colaboradores de
la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
indican un nivel regular, el 31.58 % indican un nivel regular y el 7.89 % muestran que
la cultura emprendedora es alta. Esto debido a que hay una deficiente capacidad
creativa asi como una escasa disposicion a asumir riesgos, puesto que, no hay interés

genuino por parte de la gerencia a tomar ideas nuevas.

Tabla 12
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Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a cultura mercado

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Baja 12 31,6 %
Regular 20 52,6 %
Buena 6 15,8 %
Total 38 100 %

Porcentaje

Baja Regular Alta

Cultura de mercado

Figura 5. Percepcion de la cultura de mercado

En latabla 12 y la figura 5 se observo que el 52.63 % de los colaboradores de
la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
indican un nivel regular, el 31.58 % indican un nivel bajo y el 15.79 % muestran que
la cultura de mercado es alta. Esto debido a que al no haber un control formal y
estable, no se recompensa el logro de metas, los colaboradores no se enfocan en
nuevos clientes, de esta forma la rentabilidad no demuestra en un crecimiento.

Tabla 13



65

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a liderazgo

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 32 84,2 %
Regular 4 10,5%

Bueno 2 53%

Total 38 100 %

Porcentaje

Bajo

Regular

Liderazgo

Bueno

Figura 6. Percepcion de liderazgo

En latabla 13 y la figura 6 se observo que el 84.21 % de los colaboradores de

la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,

indican un nivel bajo, el 10.53 % indican un nivel regular y el 5.26 % muestran que el

liderazgo es bueno. Esto debido a que el lider no cuenta con la capacidad y habilidad

de influenciar de manera positiva en los colaboradores.

Tabla 14
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Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a liderazgo carismatico

Frecuencia Porcentaje
Vélido Baja 29 76,3 %
Regular 7 18,4 %
Bueno 2 53%
Total 38 100 %

Porcentaje

Bajo Regular Bueno

Liderazgo carismatico

Figura 7. Percepcion de liderazgo carismatico

En latabla 14 y la figura 7 se observo que el 76.32 % de los colaboradores de
la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
indican un nivel bajo, el 18.42 % indican un nivel regular y el 5.26 % muestran que el
liderazgo carismatico es bueno. Esto debido a que no se cuenta con una vision clara,
el lider no esté dispuesto a correr un riesgo personal para resolucion de problemas en
la organizacion y se muestra hasta cierto punto insensible a la necesidad de sus

colaboradores.

Tabla 15
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Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a liderazgo transaccional

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo 9 23,7%
Regular 24 63,2 %
Bueno 5 13,2 %
Total 38 100 %

Porcentaje

Bajo Regular Bueno

Liderazgo transaccional

Figura 8. Percepcion de liderazgo transaccional

En latabla 15y la figura 8 se observo que el 63.16 % de los colaboradores de
la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
indican un nivel regular, el 23.68 % indican un nivel bajo y el 13.16 % muestran que
el liderazgo transaccional es bueno. Esto debido a que se cuenta en cierta medida
con una recompensa sobre lo efectuado, asi mismo, se evita tomar decisiones que

comprometan al lider en funcién con el empleador.

Tabla 16
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Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo 9 23,7%
Regular 17 44,7 %
Bueno 12 31,6 %
Total 38 100 %

Porcentaje

Eajo Regular Bueno

Liderazgo transformacional

Figura 9. Percepcion de liderazgo transformacional

En la tabla 16 y la figura 9 se observo que el 44.74 % de los colaboradores de
la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
indican un nivel regular, el 31.58 % indican un nivel bueno y el 23.68 % muestran que
el liderazgo transformacional es bajo. Esto debido a que no se cuenta con una
influencia del todo positiva propia de alguien con vision y objetivos claros, con una
capacidad media de inspirar en los demas sin embargo podria estar mostrando un
interés genuino en los demas.

Tabla 17
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Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a liderazgo auténtico

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 19 50,0 %
Regular 17 44,7 %
Bueno 2 53%
Total 38 100 %

Porcentaje

Bajo Regular Bueno

Liderazgo auténtico

Figura 10. Percepcion de liderazgo auténtico

En latabla 17 y la figura 10 se observo que el 50 % de los colaboradores de la
empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
indican un nivel bajo, el 44.74 % indican un nivel regular y el 5.26 % muestran que el
liderazgo auténtico es bueno. Esto debido a la falta de comunicacion y carisma del
lider hacia los miembros de su equipo conllevan a que se pierda la confianza, asi
mismo la falta de ética en ciertas negociaciones 0 procesos operativos —

administrativos disminuyen la integridad con la que es visto el lider.

3.2 Andlisis inferencial



70

Prueba de normalidad de los datos

El presente estudio al tener una muestra mayor a los 30 elementos se aplico la prueba
de Kolmogorov — Smirnov para contrastar la prueba de normalidad de la poblacion.

Tabla 18

Prueba de normalidad segin kolmogorov - Smimov de cultura organizacional y liderazgo en los
colaboradores de la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C del distrito de La Molina

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional ,255 38 ,000
Liderazgo ,288 38 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De los resultados obtenidos en la prueba y estudio provienen de una
distribucidon no normal, se obtiene un nivel de significacion asintotica para la primera
variable 0.000 y la segunda variable 0.000, en ambos casos menor que 0,05; lo que
obliga procesar la prueba de hipotesis mediante el uso de los estadigrafos no
paramétricos; es decir, mediante el uso del coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman.

3.3 Contrastacién de hipotesis

Hipotesis general de la investigacion
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Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el liderazgo en los
colaboradores de la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C. del distrito
de La Molina, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el liderazgo en los
colaboradores de la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C. del distrito
de La Molina, 2017.

Regla de decision:

([l

El nivel de significacion “p” es < 0.05, rechazar Ho

El nivel de significacion “p” = 0.05, no rechazar Ho

Tabla 19

Correlacion de Rho de Spearman entre cultura organizacional y liderazgo

Cultura

organizacional Liderazgo

Rho de Spearman Cultura organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,538™
Sig. (bilateral) . ,000
N 38 38
Liderazgo Coeficiente de correlacion ,538" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En los resultados de la prueba Rho de Spearman se observa un valor de
coeficiente de correlacién es (r = 538) lo que indica una correlacion positiva moderada,
entonces el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relacion
es relativamente significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula Ho por lo tanto se
asume y acepta que existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el
liderazgo en los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C.
del distrito de La Molina, 2017.

Prueba de hipétesis especifica 1



72

Ho: No Existe relacion significativa entre la cultura burocratica y el liderazgo de los
colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina, 2017

Ha: Existe relacion significativa entre la cultura burocréatica y el liderazgo de los

colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina, 2017

Tabla 20

Correlacion de Rho de Spearman entre cultura burocratica y liderazgo

Cultura

burocrética Liderazgo _

Rho de Spearman Cultura burocratica Coeficiente de correlacion 1,000 ,502™
Sig. (bilateral) . ,001

N 38 38

Liderazgo Coeficiente de correlacion ,502™ 1,000

Sig. (bilateral) ,001
N 38 38

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En los resultados de la prueba Rho de Spearman se observa un valor de coeficiente
de correlacién es (r = 502) lo que indica una correlacion positiva moderada, entonces
el valor de P = 0,001 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relacion es
relativamente significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula Ho por lo tanto se
asume y acepta que existe relacion significativa entre la cultura burocratica y el
liderazgo y en los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones HACOM
S.A.C. del distrito de La Molina, 2017.

Prueba de hipétesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura de clan y el liderazgo de los

colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina, 2017
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Ha: Existe relacion significativa entre la cultura de clan y el liderazgo de los
colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina, 2017

Tabla 21

Correlacion de Rho de Spearman entre cultura de clan y liderazgo

Cultura de clan Liderazgo
Rho de Spearman Cultura de clan Coeficiente de correlacion 1,000 ,554™
Sig. (bilateral) . ,000
N 38 38
Liderazgo Coeficiente de correlacion ,554™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En los resultados de la prueba Rho de Spearman se observa un valor de coeficiente
de correlacién es (r = 554) lo que indica una correlacion positiva moderada, entonces
el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relacion es
relativamente significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula Ho por lo tanto se
asume y acepta que existe relacion significativa entre la cultura de clan y el liderazgo
en los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C. del distrito
de La Molina, 2017.

Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura de emprendedora y el liderazgo de
los colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,
2017



74

Ha: Existe relacion significativa entre la cultura de emprendedora y el liderazgo de los

colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina, 2017

Tabla 22

Correlacion de Rho de Spearman entre cultura emprendedora y liderazgo

Cultura
emprendedora Liderazgo

Rho de Spearman  Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,510"
emprendedora Sig. (bilateral) ,001
N 38 38
Liderazgo Coeficiente de correlacion ,510™ 1,000

Sig. (bilateral) ,001
N 38 38

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En los resultados de la prueba Rho de Spearman se observa un valor de coeficiente

de correlacién es (r = 510) lo que indica una correlacion positiva moderada, entonces

el valor de P = 0,001 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relacion es

relativamente significativa al 95% y se rechaza la hipétesis nula Ho por lo tanto se

asume y acepta que existe relacion significativa entre la cultura emprendedora vy el

liderazgo en los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C.

del distrito de La Molina, 2017.

Prueba de hipétesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura de mercado y el liderazgo de los

colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,

2017
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Ha: Existe relacion significativa entre la cultura de mercado y el liderazgo de los

colaboradores de la empresa HACOM S.A.C. ubicada en el distrito de La Molina,

2017

Tabla 23

Correlacion de Rho de Spearman entre cultura de mercado y liderazgo

Cultura de
mercado Liderazgo

Rho de Spearman Cultura de mercado Coeficiente de correlacion 1,000 611"
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
Liderazgo Coeficiente de correlacion ,611™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En los resultados de la prueba Rho de Spearman se observa un valor de coeficiente

de correlacién es (r = 611) lo que indica una correlacion positiva moderada, entonces

el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relacion es

relativamente significativa al 95% y se rechaza la hipétesis nula Ho por lo tanto se

asume y acepta que existe relacion significativa entre la cultura de mercado y el

liderazgo en los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C.

del distrito de La Molina, 2017.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion titulada Cultura
organizacional y liderazgo de los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones
HACOM S.A.C. del distrito de La Molina, 2017 cuyo objetivo general fue determinar la
relacion entre cultura organizacional y el liderazgo de los colaboradores de la empresa
HACOM S.A.C por consiguiente, en los resultados obtenidos del andlisis descriptivo,
se observdé que el 78,95% de los colaboradores manifiestan que la cultura

organizacional es baja, el 13,16% de los colaboradores indican un nivel regular. Asi
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también en los resultados de la prueba Rho de Spearman se observa un valor de
coeficiente de correlacion es (r =538) lo que indica una correlacion positiva moderada,
entonces el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relacion
es relativamente significativa al 95% y se rechaza la hip6tesis nula Ho por lo tanto se
asume y acepta que existe relacion significativa entre la cultura organizacional y
liderazgo en los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones HACOM S.A.C.
del distrito de La Molina, 2017. La cual se asemeja con la investigacion realizada por
Seminario (2016) quien tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe
entre las variables liderazgo transformacional y cultura organizacional, demostrando
gue existe correlacion positiva alta, de acuerdo a los resultados obtenidos a través del
coeficiente de Spearman, que arroja un coeficiente de correlacion de 0,779 es asi
gue concluye que existe un vinculo moderado con la innovacion y aceptacion de
riesgos, alta en orientacion hacia los resultados y orientacion hacia las personas y
reconocimiento del personal y moderado hacia orientacion hacia el equipo, tal cual
mencionaron Hellriegel, Jackson y Slocum (2017) en base a sus caracteristicas quien
sefialé que la cultura organizacional se caracteriza por las vias usadas de forma
frecuente para comunicarse, como son los rituales, ceremonias y el lenguaje aplicado
en la organizacion, asi como los valores sobresalientes y como estos podrian
influenciar o no de manera positiva en el servicio o la calidad del producto, asi mismo
Robbins (2013) consideré que el liderazgo es parte fundamental para una

organizacion por la influencia positiva para el logro de metas.

En la hipdtesis especifica 1, se establecid que los resultados de la prueba Rho de
Spearman se observa un valor de coeficiente de correlaciéon es (r = 502) lo que indica
una correlacién positiva moderada, entonces el valor de P = 0,000 resulta menor al P
= 0,05y en consecuencia la relacidn es relativamente significativa al 95% y se rechaza
la hipotesis nula Ho por lo tanto se asume y acepta que existe relacion significativa
entre la cultura burocrética y el liderazgo en los colaboradores de la empresa de
telecomunicaciones HACOM S.A.C. del distrito de La Molina, 2017. La cual se
encuentra similitud con el estudio de Archi (2016) quien demostré que en la prueba
estadistica de Rho de Spearman existe correlacion positiva moderada en el estudio
de liderazgo y motivacién en un valor de 0.569 con un nivel de significancia de 0.000

por consecuencia ante los resultados presentados rechaza la hipétesis nula y acepta



78

la hipétesis alterna concluyendo que se corrobora que para que los colaboradores
puedan trabajar en equipo, se sientan motivados y mejoren su desempefo, es
necesario que cuenten con un supervisor guia que pueda orientarlos , tal cual lo
manifiesta Robbins y Judge (2013) quien consider6 que el liderazgo bien encaminado
en un equipo lleva al logro de metas y propdsitos en la empresa conduciendo al

cumplimiento de las normar y reglas.

En la hipotesis especifica 2, se establecié que los resultados de la prueba Rho de
Spearman se observa un valor de coeficiente de correlacion es (r = 554) lo que indica
una correlacion positiva moderada, entonces el valor de P = 0,000 resulta menor al P
= 0,05y en consecuencia la relacion es relativamente significativa al 95% y se rechaza
la hipotesis nula Ho por lo tanto se asume y acepta que existe relacion significativa
entre la cultura de clan y el liderazgo en los colaboradores de la empresa de
telecomunicaciones HACOM S.A.C. del distrito de La Molina, 2017 . En la cual se
encuentra similitud con la investigacion realizada por LLacchua (2015) quien tuvo
como objetivo general determinar la relacion que existe entre las variables cultura
organizacional y bienestar laboral, demostrando que existe correlacidn positiva
moderada, de acuerdo a los resultados obtenidos a través del coeficiente de Rho de
Spearman, que arroja un valor de 0,415 siendo esta una correlacion positiva
moderada, es asi que concluye que existe un vinculo directo entre los valores, nhormas
y convicciones que comparten los administrativos con el conjunto de sentimientos y
emociones favorables en base al cual consideran su trabajo. Tal cual lo mencionaron
Hellriegel, Jackson y Slocum (2017) que la cultura de clan refleja la lealtad,
compromiso, autodireccion y trabajo en equipo lo que lleva a que sus miembros se
mantengan integros y logren el éxito bajo la presion del cumplimiento de normas entre
ellos mismos.

En la hipdtesis especifica 3, se establecié que los resultados de la prueba Rho de
Spearman se observa un valor de coeficiente de correlacion es (r = 510) lo que indica
una correlacién positiva moderada, entonces el valor de P = 0,000 resulta menor al P
= 0,05y en consecuencia la relacidn es relativamente significativa al 95% y se rechaza
la hip6tesis nula Ho por lo tanto se asume y acepta que existe relacion significativa la
cultura emprendedora y el liderazgo en los colaboradores de la empresa de
telecomunicaciones HACOM S.A.C. del distrito de La Molina, 2017. En la cual
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encuentra similitud con la investigacion realizada por Gonzales (2015) puesto que,
tuvo como objetivo determinar el grado de relacién entre la variable cultura
organizacional y satisfaccion laboral, teniendo un grado de correlacion positiva alta
con un valor de 0,852 es asi que concluye que para que los trabajadores de una
entidad se sientan identificados con la empresa deben involucrarse con las normas y
valores predominantes, asi como motivar a la creatividad e innovacion de sus
trabajadores.

En la hipétesis especifica 4, que los resultados de la prueba Rho de Spearman se
observa un valor de coeficiente de correlacion es (r = 611) lo que indica una
correlacion positiva moderada, entonces el valor de P = 0,000 resulta menor al P =
0,05 y en consecuencia la relacion es relativamente significativa al 95% y se rechaza
la hipotesis nula Ho por lo tanto se asume y acepta que existe relacion significativa
entre la cultura de mercado vy el liderazgo en los colaboradores de la empresa de
telecomunicaciones HACOM S.A.C. del distrito de La Molina, 2017. Se encuentra en
similitud con la investigacion realizada por Jiménez (2014) en el estudio del liderazgo
transformacional de los directores de programa y el desempefio laboral de los
docentes de una universidad de la cuidad de Bogota. La cual tuvo como objetivo
general determinar la relacion entre liderazgo transformacional y el desempeiio
laboral en un grado de correlacion positiva moderada, con un valor de 0,680 en el
coeficiente de Rho de Spearman, concluyendo asi que motivacion interna y el
desemperio laboral docente son importantes para lograr la motivadora inspiradora en

el liderazgo transformacional, logrando reforzar la confianza y comunicacion.
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Se determind que existe relacion significativa entre la cultura
organizacional y el liderazgo de los colaboradores de la empresa de
telecomunicaciones HACOM S.A.C. - La Molina 2017, siendo el valor de
0.538; en consecuencia es una correlacion positiva moderada; a su vez
existiendo también una correlacion a nivel de la poblacion; puesto que
p<0.05. De los resultados obtenidos, se concluye que el liderazgo resulta
ser fundamental en una organizaciéon por lo que el lider muestra su
habilidad para influenciar en los colaboradores a lograr sus objetivos y
permite cumplir el éxito en equipo, de la misma forma la innovacion y
aceptacion de riesgos, asi como y reconocimiento del personal

contribuyen al fortalecimiento de la cultura organizacional.

Se establecio que existe relacion significativa entre la cultura burocratica
y el liderazgo vy de los colaboradores de la empresa de
telecomunicaciones HACOM S.A.C. - La Molina 2017, siendo el valor de
0.502; en consecuencia es una correlacion positiva moderada; a su vez
existiendo también una correlacion a nivel de la poblacion; puesto que
p<0.05. De los resultados obtenidos se concluye que un liderazgo con
vision, sensible a las necesidades de los demas y basado en el trabajo
en equipo motiva y crea un ambiente propicio para el cumplimiento de
reglas y procedimientos que regulan el comportamiento de los

colaboradores

Se establecio que existe relacion significativa entre la cultura de clan y
el liderazgo de los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones
HACOM S.A.C. - La Molina 2017, siendo el valor de 0.554; en
consecuencia es una correlacion positiva moderada; a su vez existiendo
también una correlacion a nivel de la poblacion; puesto que p<0.05. De
los resultados obtenidos se concluye que a los lideres se les consideran
mentores por el compromiso, tradicién y lealtad que muestran en la

figura institucional.

Se estableci6 que existe relacién significativa entre la cultura
emprendedora y liderazgo de los colaboradores de la empresa de

telecomunicaciones HACOM S.A.C. - La Molina 2017, siendo el valor de



Quinta:

82

0.510; en consecuencia es una correlacion positiva moderada; a su vez
existiendo también una correlacion a nivel de la poblacion; puesto que
p<0.05. De los resultados obtenidos se concluye en identificar
oportunidades y motivar a la creatividad e innovacién para el bienestar

comun o de la productividad en la organizacion.

Se establecid que existe relacion significativa entre la cultura mercado y
el liderazgo de los colaboradores de la empresa de telecomunicaciones
HACOM S.A.C. - La Molina 2017, siendo el valor de 0.611; en
consecuencia es una correlacion positiva moderada; a su vez existiendo
también una correlacion a nivel de la poblacién; puesto que p<0.05. De
los resultados obtenidos se concluye en la importancia del liderazgo
transformacional para motivar a generar ganancias y alcance de las
metas a largo plazo para incrementar la rentabilidad y participacion en

el mercado.
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Se recomienda al gerente general de la empresa de telecomunicaciones
HACOM S.A.C. establecer y reforzar la cultura organizacional en base a
la vision y valores que reflejen y proyecten los intereses de la empresa,
como son tecnologia e innovacién para lograr formar personas
comprometidas con las metas de la organizacion teniendo como punto
de partida la sociabilizacion entre sus miembros, mediante un liderazgo
auténtico que genere confianza para asi reforzar la vision de la empresa,

puesto que, el nivel de la cultura organizacional y liderazgo es bajo.

Se recomienda a la subgerencia de la empresa de telecomunicaciones
HACOM S.A.C. establecer una cultura burocratica en funcién a un
sistema de base datos para mantener digitalizada y en orden la
documentacion, asi como formalizar los procedimientos y la
coordinacion entre las diferentes areas para lograr un engranaje y
control de los acuerdos, asi como reuniones semanales para comunicar
los cambios y nuevos requerimientos del mercado teniendo como
objetivo el orden y cumplimiento de los procesos, puesto que, el nivel de

la cultura burocratica es regular.

Se recomienda al gerente general de la empresa de telecomunicaciones
HACOM S.A.C. establecer una cultura de clan, basado en el
compromiso y trabajo en equipo, con una influencia social positiva,
debiendo asignar como responsables a los lideres de cada area en la
empresa, establecer un cronograma de reuniones para reforzar la
socializacion, tradicién y compromiso por parte de los integrantes, asi
como comprometerlos con los valores de la empresa motivandolos y
creando un programa de recompensas en base a bonos para lograr un
compromiso e identificacién por parte de sus miembros teniendo como
objetivo la creatividad e innovacion para el bienestar comin vy
productividad en la organizacién, puesto que, el nivel de la cultura de

clan es bajo.

Se recomienda al responsable del area de administracion de la empresa

de telecomunicaciones HACOM S.A.C. promover una cultura
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emprendedora y permitir la iniciativa y accion de sus miembros mediante
la experimentacion en la resolucion de problemas de cara al cliente
externo, dando la libertad de tomar decisiones en situaciones de
conflicto, alentando y recompensando los buenos resultados,
identificando de esta forma a los lideres emprendedores los cuales
puedan ser incluidos en programas de entrenamiento y formacién para
consolidar y profundizar esta cultura, puesto que, el nivel de la cultura

emprendedora es bajo.

Se recomienda al responsable del area de administracion de la empresa
de telecomunicaciones HACOM S.A.C. establecer una cultura de
mercado, en base a un sistema la proyeccion de ventas y metas
financieras para lograr un incremento en la rentabilidad teniendo como
objetivo una mayor participacion en el mercado latinoamericano, sin
perder de foco la ética e integridad, puesto que, el nivel de la cultura de

mercado es regular.
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ANEXO 1: Instrumentos de las variables

CUESTIONARIO |

A continuacion se presenta una serie de preguntas que debera responder de
acuerdo a su punto de vista. Estas seran utilizadas en el proceso de investigacion, el
cual busca conocer la Cultura organizacional y el Liderazgo de los trabajadores de la
empresa de Telecomunicaciones HACOM S.A.C. - Lima 2017. Los datos seran
manejados confidencialmente.

Sexoo. ' F M Edad: 21-30[ ] 31-40[] 41-50 [ ] s1-60 []

INSTRUCCIONES:

En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristica acerca del
comportamiento organizacional, cada una de ellas va seguida de cinco posibles
alternativas de respuesta que debes calificar. Responde encerrando en un aspa la
alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios.
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N2 Leyenda

Nunca

Casi nunca

1
2
3 |Aveces
4

Casi siempre

5 |Siempre

CULTURA ORGANIZACIONAL

[1]2]3]4]5

CULTURA BUROCRATICA

Las reglas de la empresa se consideran claras o bien

Reglas 1 NS

9 disciplinadas.

. Las normas conductuales sustentan la formalidad en las

Formalidad 2 . .
diferentes areas.
- 3 | Se dan cumplimientos a los procedimientos presentados
Procedimientos — - Z
4 | Se presenta procedimientos precisos dentro de cada area
Coordinacion 5 |Existe buena coordinacion con las diferentes areas.

CULTURA DE CLAN

Tradicion 6 |Los colaboradores se sienten identificados con la empresa.

Sus colaboradores consideran que sus obligaciones van mas

Lealtad ’ | alla del intercambio de su trabajo por un sueldo.

: Existe un compromiso reciproco entre el colaborador y la
Compromiso 8

empresa.
Autodireccién | 9 |Se siente libre de tomar decisiones sobre si mismo.
Influencia . . . "
social 10 | En la empresa se presenta una influencia social positiva.

11 | Se logra la unidad por medio del proceso de la socializacion.

Socializacion . : —
12 | Los antiguos miembros de la organizacion lo apoyan.

Trabajo en

. 13 | El trabajo en equipo bien orientado lleva al éxito.
equipo

CULTURA EMPRENDEDORA

14 | Los lideres de area reaccionan con rapidez a los cambios.

Creatividad 15 | Tiene un compromiso de experimentacion e innovacion que
contribuyan con la empresa.

Asumir riesgos | 16 | El fundador de la empresa presente ideas novedosas y Unicas.

CULTURA DE MERCADO

Logro de metas | 17 | La empresa brinda un escenario ideal para el logro de metas.

Rentabilidad | 18 La falta de compromiso a largo plazo impide una rentabilidad
adecuada.

Participacion
de mercado

19 | La participacion de la empresa en el mercado es significativa.




CUESTIONARIO I

A continuacién se presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo a su punto
de vista. Estas seran utilizadas en el proceso de investigacion, el cual busca conocer la Cultura
organizacional y el Liderazgo de los trabajadores de la empresa de Telecomunicaciones HACOM
S.A.C. - Lima 2017. Los datos seran manejados confidencialmente.

Sexo: M

Edad: 21-30 |:| 31-40 |:| 41-50 |:| 51-60 |:|

INSTRUCCIONES: En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristica acerca del
comportamiento organizacional, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de
respuesta que debes calificar. Responde con un aspa la alternativa elegida, teniendo en cuenta los

siguientes criterios.
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Leyenda

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

LIDERAZGO

[1]2[3 ]a]s

LIDERAZGO CARISMATICO

1 | Los lideres de grupo sostienen una meta idealizada.
Vision y articulacion 5 | Los lideres de grupo presentan de forma clara la importancia de la
vision.
. Estan dispuestos los lideres de grupo a correr riesgos personales para
Riesgo personal 3 lograr la visién de la empresa.
Sensibilidad ante la : ] -
. 4 | Se considera al lider de grupo una persona empatica.
necesidad
Comportamiento no 5 Propone el lider de grupo soluciones novedosas ante situaciones
convencional inesperadas.
LIDERAZGO TRANSACCIONAL
Recompensa 6 El buen desempefio de los lideres de grupo es reconocido por la
contingente empresa.
Administracion por 7 En caso de errores, las medidas correctivas hacia los lideres de grupo
excepcion (activa) son excesivas.
Administracion por 8 Al presentarse situaciones de dificultad, los lideres de grupo dan
excepcion (pasiva) soluciones a corto plazo.
EV""?‘ _tomar 9 | El lider de grupo evita tomar decisiones importantes.
decisiones
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Influencia . — .
. ; 0 inspira respeto y confianza en los colaboradores.
idealizada 10 | El lider de grup p peto y
Motivacion 11 Las propuestas y altas expectativas presentadas por el lider son
inspiradora presentadas de forma sencilla.
Estimulacion 12 El lider de grupo incentiva a la soluciéon al detalle hacia los problemas
intelectual gue se pudieran presentar

Consideracion
individualizada

13

Proporciona el lider de grupo atencion personalizada asesorando al
nuevo colaborador.

LIDERAZGO AUTENTICO

Etica

14

Se han presentado situaciones con falta de ética por parte de los
lideres de grupo.

Confianza

15

Siente la suficiente confianza de su lider de grupo como para compartir
sus problemas personales.

Comunicacioén

Los lideres de grupo comparten informacion relevante de la empresa a

abierta 16 tiempo.
Carisma 17| Considera que el lider de grupo cuenta con un carisma sincero.
Integridad 18| La integridad en los colaboradores es recompensada por la empresa.




ANEXO 2: Validacién de instrumentos
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CESAR VALLESO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

S DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg.
1.2 Cargo e Institucién donde labora: oA s

1.3 Especialidad del validador: }Wwé/& = M?(:{‘? omed o bdnazye
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacion: LuesFerons dok L el SRR

wones Hewm .
1.5 Titulo de la Investigacion: fullives nyem s2aomel, ) dreyge dele amprie de Tl sorravu (o
1.6 Autordel Instrumento:  M¢3¢ Wduiguss Clovt Zakad.

Lo Comee JAk

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Excelente

Muy Buena

CRITERIQS 61-80% 4
i et 00-20% 21-40% 41-60% 81-100%

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado y especifico

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables

3. ACTUALIDAD Adecuad‘o al avance de la diencia y
tecnologia

K W

4. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad
y calidad

5. INTENCIO Adecuado Pam valorar aspectos de
las estrategias
Basado en a5 0s tedricos-

6. CONSISTENCIA s pes -
cientificos

Entre los indices, indicadores y las
dimensiones

7. COHERENCIA

L3 estrategia responde 2l propdsito
del diagnostico

El instrumento es funcional para el

proposito de la investigacion

PROMEDIO DE VALIDACION
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Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable:

Item 1
Item 2
Item 3
Iitem &
item 5
Item 6
Item 7
Item 8
Item 9
La evaluacion se realiza de todos los items de la primera variable
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K L UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION
I DATOS GENERALES: / Ye A

1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg.. Z”'““’l_‘ﬂi'_i[(—‘iﬁ"l- PR
1.2 Cargo e Institucién donde labora: _Dr &/w' m)/w,,« e PIE~CEV i

13 Especialidad del validador: v gelsseesio Iraeion 7z """“ *

1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién: Lure sligranv
L5 Titulo de Ia lnvesngacnon.(uw.mo orgons auoral y Udrazgo o 10 pnprede e
1.6 Autor del Instrumento: Mesza flodwqse, clare Lsebel

dobre Cu.aww'- Olfir“',gmmol‘*{ bil""‘ﬁﬁ"’
1o navonones HADA

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Regular Mov B Excelente
- uy Buena
CRITER 61-80%
105 INDICADORES 25,408 _60% 81-100%
. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
aproplado y especifico L
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables S
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia r
4. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad 4
y calidad Y
5. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos de
3 las estrategias r
6. CONS NCIA Basado en aspectos tedricos-
5 cientificos '
Entre los indices, indicadores y las
7. COHERENCIA
dimensiones »
La estrategia responde al propésito
a 1A : i
Sy MEODOLGS del diagnostico r
ERTINENGIA El instrumento es funcional para el
1P proposito de la investigacion v
PROMEDIO DE VALIDACION yoo/
& )
¢ °

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:

Primera variable:

Item 1
Item 2
Item 3
Item 4
Item 5
Item 6
Item 7
item 8
Item 9
La evaluacion se realiza de todos los items de la primera variable
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PROBLEMA

VARIABLE 1. CULTURA ORGANIZACIONAL

OBJETIVOS HIPOTESIS DEFINICION DEFINICION ESCALA DE NIVELES Y
VARIABLE | coNCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM MEDICION RANGO
Problema general Objetivo general Hipétesis general Reglas 1
4 i6 Cultura burocrética Formalidad 2
"CcuLllt?‘Irgsolra;ﬁlii;ggne;"e Determinar la relacion entre la Existe relacion significativa . Procedimientos 3,4
Iiderag o de los Y cultura organizacional y el entre la cultura organizacional Para operar la variable de Coordinacion 5
9 liderazgo de los y el liderazgo los de los estudio de La Cultura —
colaboradores de la organizacional, se aplicé Tradicion 6
emoresa HACOM S.A.C colaboradores de la empresa | colaboradores de la empresa g ) P
mp i o1 | HACOMS.A.C. ubicadaenel | HACOM S.A.C. ubicada en el 3 Es el reflejo d una encuesta Lealtad 7
ubicada en el distrito de La T ] T 3 < S el reflejo de | laborad del
Molina, 20177 distrito de La Molina, 2017 distrito de La Molina, 2017 P valores, creenciasy | 2'°° Cgrip?;aslaoégs ela Compromiso 8
g’ a;:tl;rg;is;gue Tjin Telecomunicaciones Cultura de clan Autodireccion 9
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especifica N c%mpartenysqus HACOM S.A.C., se evalud Influencia social 10 Nunca =1,
> . .. — S i =
é miembros, es decir, C?Jg?rr?iltrirel: fgslggblgrsa(r:l:ﬂ:s Socializacion 11,12 CaAs'vgggga: 32‘ Bajo Regular
;,Cudl es la relacion entre la g tre:diljc?o%%r;]unrtg (Ij:s encuesta y asi procesar Trahajo en equipo 13 Casi siempre = 4, Alto
¢ cultura burocrética v el Establecer la relacion entre la Existe relacion significativa < tacitas ue); e%an los datos. La muestra fue Siempre = 5.
liderazqo de Iosy cultura burocratica y el entre la cultura burocratica y el % las 24qhorasp del censal puesto que se
colaboragores de la Liderazgo de los liderazgo de los colaboradores = dia. (Hellriegel selecciond al 100 % de Creatividad 14.15
emoresa HACOM S.A.C colaboradores de la empresa | de la empresa HACOM S.A.C. 3 ' 2009) 9el, trabajadores y esta Cultura eauvida '
ubicgda en el distrito.dé L'a HACOM S.A.C. ubicada en el ubicada en el distrito de La O conformada emprendedora
Molina. 20177 distrito de La Molina, 2017 Molina, 2017 por 38 personas a los que
' ’ se les aplicé un —
cuestionario. Asumir riesgos 16
Logro de metas 17
Cultura de Rentabilidad 18
Participacion de mercado 19
¢Cual es la relacion entre la | Establecer la relacion entre la Existe relacion significativa VARIABLE 2- LIDERAZGOp
cultura de clany el liderazgo | cultura de clany el liderazgo entre la cultura de clan y el - ESCALA DE NIVELES Y
de los colaboradores de la de los colaboradores de la liderazgo de los colaboradores DIMENSIONES INDICADORES ITEM MEDICION RANGO
empresa HACOM S.A.C. empresa HACOM S.A.C. de la empresa HACOM S.A.C. — - —
ubicada en el distrito de La | ubicada en el distrito de La ubicada en el distrito de La Vision y articulacion 20,21
Molina, 201772 Molina, 2017 Molina, 2017 Riesgo personal 22
Para operar I_a variable de Lideraggo Sensibilidad ante la
estudio de Liderazgo, se carismatico necesidad 23
aplicé una encuesta a los Comportamiento no
colaboradores de la convencional 24
empresa de :
; CUA i6 ) e Recompensa contingente 25
cc(fjlljtilrgselr;‘ r?;ﬂggo?gtre;a Establecer la relacién entre la |  Existe relacion significativa Se define como la Telecomunicaciones drmini — —
Iiderag o de los y cultura emprendedora y el entre la cultura emprendedora le) habilidad para influir HACOM S.A.p., se . Administracion por excepcion
colaboragores dela liderazgo de los y el liderazgo de los ,‘3 en un grupo'y _ eva!t,jara Liderazgo (activa) 26 Nunca = 1,
colaboradores de la empresa | colaboradores de la empresa < dirigirlo hacia el cada dimensién, los cuales transaccional Administracion por excepcion Casi nunca = 2
empresa HACOM SA.C. | \}\ oM s AC. ubicada en el | HACOM S.A.C. ubicada en el & logro de un objetivo | permitieron elaborar una (pasiva) Aveces = 3. Malo Regular
ubicada en el distrito de La stri i stri i o 0 un conjunto de encuesta y asi 27 L VSLES = 9, Bueno
X 5 distrito de La Molina, 2017 distrito de La Molina, 2017 g - — Casi siempre = 4
Molina, 20177 - metas. (Robbins, procesar los datos. La Evita tomar decisiones 28 S Te
2013) muestra fue censal puesto Influencia idealizada 29 lempre = 5.
que se selecciono al 100% Liderazgo Motivacion inspiradora 30
. Cual es la relacién entre la de trabajadores la cual transformacional Estimulacion intelectual 31
¢ cultura de mercado v el Establecer la relacién entre la |  Existe relacion significativa esta conformada por 38 Consideracion individualizada | 32
liderazao de Iosy cultura de mercado y el entre la cultura de mercado y el personas a los que se les Etica .
colaboragores dela liderazgo de los liderazgo de los colaboradores aplico un cuestionario. -
emoresa HACOM S.A.C colaboradores de la empresa | de la empresa HACOM S.A.C. Liderazgo Cpnﬁgnza _ 34
ubicgda en el distrito .dé L'a HACOM S.A.C. ubicada en el ubicada en el distrito de La autentico Comunicacién abierta 35
Molina. 20177 distrito de La Molina, 2017 Molina, 2017 Carisma 36
' ) Integridad 37




ANEXO 4: Matriz de operacionalizacion de las variables
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NIVEL Y NIVEL Y
DEFINICION ESCALA DE RANGO DE | RANGO
VARIABLE | CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEM MEDICION LA DE LA
DIMENSION | VARIABLE
Bajo
Reglas 1 7-8
Regular
Cultura Formalidad 2 9-11
burocratica Alto
Procedimientos 3,4 12-14
Para operar la variable de estudio de s Bajo
La Cultura organizacional, se aplicé Coordlhgleon > Ordinal. 15-18
una encuesta Tradicion 6 Regular Bajo
Es el reflejo de valores, a los colaboradores de la empresa Lealtad 7 Escala 19-23 34-41
creencias y actitudes que de Telecomunicaciones HACOM Compromiso 8 de Likert consistente Alto Regular
han aprendido y que S.A.C., se evaluo Cultura de clan Autodireccién 9 en: 24-28 42-49
Cultura comparten sus miembros, cada dimension, los cuales - - Alto
organizacional | es decir, es un conjunto de | permitieron elaborar una encuesta y Influencia social 10 Bajo 50-55
tradiciones y reglas tacitas asi procesar Socializacion 11,12 Nunca =1, 4-5
que operan las 24 horas del los datos. De poblacion censal Trabajo en equipo 13 Casi nunca = 2, Regular
dia. (Hellriegel, 2009) puesto que se selecciond al 100 % A veces = 3, 6-8
de trabajadores y esta conformada Cultura Creatividad 14,15 Casi siempre = 4, Alto
por 38 personas a los que se les emprendedora Siempre = 5. 9-11
aplicé un cuestionario. o
Asumir riesgos 16 )
Bajo
4-5
Logro de metas 17
d Regular
Cultura de mercado Rentabilidad 18 6-7
Alto
Participacion de mercado 19 8-10
DEFINICION ESCALA DE NIVEL Y NIVEL Y
VARIABLE | CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEM MEDICION RANGO DE | RANGO




101

LA DE LA
DIMENSION | VARIABLE
VARIABLE Il )
Visién y articulacién 20,21 g?‘i
Regular
Liderazgo . 12-14
carismatico Rle_sg(? personal 22 Alto
Sensibilidad ante la 15-18
necesidad 23
Comportamiento no Bai
Para operar la variable de estudio convencional 24 6‘?170
de Liderazgo, se aplic6 una .
encuesta a los Recompensa contingente 25 Ordinal. Rgg_;i.l(l)ar Baio
colaboradores de la empresa de Administracién por excepcion Escala Alto 31{ 38
! . Telecomunicaciones HACOM Liderazgo (activa) 26 de Likert consistente 11-13 Regular
Se defl_ne como la habilidad S.A_.C., se evaluara transaccional Administracién por excepcion en: 30-47
para influir en un grupo y cada dimension, los cuales (pasiva) 27 Alto
id dirigirlo hacia el logro de un | permitieron elaborar una encuesta y Baio 48-57
Liderazgo objetivo o un conjunto de asi Evita t decisi ’8 Nunca = 1 6-]7
metas. (Robbins, 2013) procesar los datos. De poblacién Vita lomar decisiones Casi nunca _ > Regular
censal puesto que se seleccioné al . . ~ o 8
100% de trabajadores la cual Influencia idealizada 29 Cag \s/?;nis r; 31,4 AS\It%
esta conformada por 38 personas a . . Siem rg— 5_ ' 10-12
los que se les aplicé un Liderazgo Motivacion inspiradora 30 pre =o.
cuestionario. transformacional _ o
Estimulacién intelectual 31 )
Consideracién Bajo
individualizada 32 5-7
Etica 33 Rggﬂar
Confianza 34 A:I o
Liderazgo Comunicacion abierta 35 12-15
autentico Carisma 36
Integridad 37

ANEXO 5: Tabla de especificaciones
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CANTIDAD DE o
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES INDICADOR N ITEM
Reglas 1 | Las reglas de la empresa se consideran claras o bien disciplinadas.
Cultura Formalidad 2 | Las normas conductuales sustentan la formalidad en las diferentes areas.
Ire 4 — — —
burocratica Procedimientos 3 |Se dan cumpllmlent_os_a los proce_dlmlentos presentad’os
4 | Se presenta procedimientos precisos dentro de cada area
Coordinacion | 5 | Existe coordinacion eficaz con las diferentes areas.
Tradicion 6 | Los colaboradores se sienten identificados con la empresa.
Lealtad 7 Sus colaboradores consideran que sus obligaciones van mas alla del intercambio de su
trabajo por un sueldo.
Compromiso | 8 | Existe un compromiso reciproco entre el colaborador y la empresa.
Autodireccion | 9 | Se siente libre de tomar decisiones sobre si mismo.
Cultura de clan 7 . . . . . "
Influencia social | 10 | En la empresa se presenta una influencia social positiva.
Cultura - - ——
organizacional Socializacion  |111S€ logra la unidad por medio del proceso de la socializacion.
12 | Los antiguos miembros de la organizacién lo apoyan.
Tr:gﬁggoen 13 | El trabajo en equipo bien orientado lleva al éxito.
- 14 | Los lideres de area reaccionan con rapidez a los cambios.
Cultura Creatividad - - - — - = -
emprendedora 2 15 | Tiene un compromiso de experimentacion e innovacion que contribuyan con la empresa.
Asumir riesgos | 16 | El fundador de la empresa presente ideas novedosas y Unicas.
Logro de metas |17 | La empresa brinda un escenario ideal para el logro de metas.
Cultura de 3 Rentabilidad |18 | La falta de compromiso a largo plazo impide una rentabilidad adecuada.
mercado Participacion de
19 | La participacion de la empresa en el mercado es significativa.
mercado
CANTIDAD DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INDICADOR Ne ITEM




Liderazgo
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. . .. |17 | Los lideres de grupo sostienen una meta idealizada.
Vision y articulacion - - - —
18 | Los lideres de grupo presentan de forma clara la importancia de la vision.
Riesgo personal | 19 | Estan dispuestos los lideres de grupo a correr riesgos personales para lograr la visién de la empresa.
Liderazgo Sensibilidad ante la _ ] o
carismatico _ 20 | Se considera al lider de grupo una persona empatica.
necesidad
Comportamiento no
21 | Propone el lider de grupo soluciones novedosas ante situaciones inesperadas.
convencional
Recompensa
22 | El buen desempefio de los lideres de grupo es reconaocido por la empresa.
contingente
Administracién por
23 | En caso de errores, las medidas correctivas hacia los lideres de grupo son excesivas.
Liderazgo excepcion (activa)
transaccional Administracion por
24 | Al presentarse situaciones de dificultad, los lideres de grupo dan soluciones a corto plazo.
excepcion (pasiva)
Evita tomar
25 | El lider de grupo evita tomar decisiones importantes.
decisiones
Influencia idealizada | 26 | El lider de grupo inspira respeto y confianza en los colaboradores.
Motivacién
27 | Las propuestas y altas expectativas presentadas por el lider son presentadas de forma sencilla.
inspiradora
Liderazgo Estimulacion
transformacional 28 | El lider de grupo incentiva a la solucién al detalle hacia los problemas que se pudieran presentar
intelectual
Consideracion
29 | Proporciona el lider de grupo atencion personalizada asesorando al nuevo colaborador.
individualizada
Etica 30 | Se han presentado situaciones con falta de ética por parte de los lideres de grupo.
Confianza 31 | Siente la suficiente confianza de su lider de grupo como para compartir sus problemas personales.
auténtico Con;g?écr:;cuon 32 | Los lideres de grupo comparten informacién relevante de la empresa a tiempo.
Carisma 33 | Considera que el lider de grupo cuenta con un carisma sincero.
Integridad 34 | La integridad en los colaboradores es recompensada por la los lideres de grupo.
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ANEXO 6: Base de datos de la prueba piloto de cultura organizacional



Resultado de la prueba piloto de cultura organizacional

Estadistica de fiabilidad de cultura organizacional

Alfa de Cronbach

N° de items

0,772

19

El valor obtenido es de 0.772 muestra segun la tabla 6 una fuerte confiabilidad.

Resultado de la fiabilidad de cultura organizacional
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Estadisticas de total de elemento
Media de escala si i Varianza de escala : Correlacion total de | Alfa de Cronbach
el elemento se ha | si el elemento se elementos si el elemento se
suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
P1 54,50 32,684 ,292 ,766
P2 54,65 34,871 -,098 ,793
P3 54,70 29,905 ,557 747
P4 54,45 33,945 ,032 ,781
P5 54,35 30,555 ,379 ,760
P6 54,55 33,313 ,088 ,781
P7 54,90 31,147 ,362 , 761
P8 54,80 32,168 ,387 ,762
P9 54,35 28,871 ,654 , 739
P10 54,35 33,608 ,094 77
P11 54,95 30,050 ,494 , 751
P12 54,65 30,134 434 , 755
P13 54,35 29,397 ,340 767
P14 54,70 32,221 ,287 ,766
P15 54,20 30,800 ,505 ,753
P16 54,90 31,253 ,405 , 759
P17 55,10 31,042 467 , 755
P18 54,45 31,208 ,368 ,761
P19 54,80 29,537 ,551 , 746
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Base de datos de la prueba piloto de liderazgo
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Resultado de la prueba piloto de liderazgo

Estadistica de fiabilidad de liderazgo
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Alfa de Cronbach

N° de items

0,789

18

El valor obtenido es de 0.789 muestra segun la tabla 6 una fuerte confiabilidad.

Resultado de la fiabilidad de liderazgo

Estadisticas de total de elemento
Media de escala Vananzq de Correlacion total = Alfa de Cronbach
si el elemento se escalasi el de elementos si el elemento se
ha suprimido elemen.to se ha corregida ha suprimido
suprimido
P20 48,40 20,147 ,554 , 767
P21 48,00 20,421 ,456 773
P22 48,40 20,253 ,531 ,768
P23 48,15 22,976 ,000 ,799
P24 48,20 19,642 ,505 ,768
P25 48,25 20,829 ,333 ,782
P26 48,45 22,471 111 ,793
P27 48,50 21,316 ,361 ,780
P28 48,55 18,366 ,658 ,753
P29 48,10 21,568 ,400 779
P30 48,45 21,208 ,256 ,788
P31 48,30 21,168 ,310 ,783
P32 48,25 22,197 ,096 ,799
P33 48,25 22,197 ,187 ,789
P34 48,30 20,221 ,496 ,770
P35 48,25 21,039 ,363 779
P36 48,50 20,789 ,383 778
P37 48,25 20,092 ,563 ,766
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ANEXO 7: Base de datos de las variables

d4 : vi

CULTURA DE
MERCADO
181 19 i dl : d2 : d3

17

CULTURA
EMPRENDEDOR
15 : 16

14

11 : 12 : 13

CUL TURA ORGANIZACIONAL
CULTURA DE CLAN

CULTURA BUROCRATICA

.......................

NO

Mt

(M
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