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RESUMEN

Con el propoésito de determinar la relacién que existe entre el liderazgo efectivo y la
cultura organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de Tumbes,
2023. Se realiz6 un estudio con una metodologia de nivel, descriptivo — correlacion,
de disefio no experimental y de corte transversal, con enfoque cuantitativo. Se
trabajo con una muestra censal de 20 trabajadores, aplicAndose dos cuestionarios,
que corresponde a la variable liderazgo efectivo y cultura organizacional; estos
instrumentos de medicion se les determino su confiabilidad con el Alfa de Cronbach,
con un indice de 0.966, para las 15 items de liderazgo efectivo y con 0.867 para los
12 interrogantes de la cultura organizacional. Entre sus resultados destacan las
dimensiones: seguridad con 65.0%, guia con 80.0%, sabiduria con 90.0%
ubicandose en nivel alto y el poder con 80.0% situado en nivel medio tuvieron
influencia en la variable cultura organizacional con el 60.0% ubicada en nivel medio.
Asimismo, sus hipétesis especificas respecto a las dimensiones seguridad, guia,
sabiduria y poder con la variable cultura organizacional fueron, correlacionales y
significativas en el orden 0.889, 0.909, 0.770 y 0.825 respectivamente.
ExplicAndose que, con un perfeccionamiento y actualizacion en la formacion de los
trabajadores administrativos, repercutiran de manera favorable en los elementos de
la cultura como: personalidad, simbdlicos y de comunicacién. En conclusion, se
determind un p(rho) (< = 0.861) y con una significancia bilateral de 0,000 indican
un p- valor< 0.05, resultados que exteriorizan una asociacién y/o correlacion
positiva alta y significativa entre la variable liderazgo efectivo y la cultura
organizacional. Por tanto, se acepta la hipotesis de trabajo para el objetivo general.

Palabras clave: Comunicacion, cultura organizacional, liderazgo efectivo,

personalidad, poder, seguridad.
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ABSTRACT

With the purpose of determining the relationship that exists between effective
leadership and organizational culture in the Ministry of Women and Populations,
Tumbes office, 2023. A study was carried out with a level, descriptive - correlation,
non-experimental design methodology. and cross-sectional, with a quantitative
approach. We worked with a census sample of 20 workers, applying two
questionnaires, corresponding to the variable effective leadership and
organizational culture; These measurement instruments had their reliability
determined with Cronbach's Alpha, with an index of 0.966, for the 15 items of
effective leadership and with 0.867 for the 12 questions of organizational culture.
Among its results, the dimensions stand out: security with 65.0%, guidance with
80.0%, wisdom with 90.0% located at a high level and power with 80.0% located at
a medium level had influence on the organizational culture variable with 60.0%
located at a medium level. Likewise, their specific hypotheses regarding the
dimensions security, guidance, wisdom and power with the organizational culture
variable were correlational and significant in the order of 0.889, 0.909, 0.770 and
0.825 respectively. Explaining that with improvement and updating in the training of
administrative workers, they will have a favorable impact on elements of culture
such as: personality, symbolic and communication. In conclusion, a p(rho) was
determined (« = 0.861) and with a bilateral significance of 0.000 indicate a p-value
< 0.05, results that show a high and significant positive association and/or
correlation between the effective leadership variable and the organizational culture.
Therefore, the working hypothesis for the general objective is accepted.

Keywords: Communication, effective leadership, organizational culture,

personality, power, security.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

El objeto de determinar la relacion que existe entre el liderazgo efectivo y la cultura
organizacional en el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, Oficina de
Tumbes, 2023. Quispe (2016) en su investigacion concluyé “habiendo analizado
con la veracidad las funciones diarias que cumplen los funcionarios, identificando
un poder centralizado en ellos, la existencia de un liderazgo autocratico,
desorganizaciones en las gerencias, toma de decisiones no adecuadas, gerentes
que no cumplen sus funciones en la conduccién de su personal, gerentes carente
de liderazgo en sus funciones que desempefan en cada gerencia y personal con
poca identificacion y compromiso con el desarrollo y progreso instituciona”.
Fundamentandonos en las doctrinas administrativa de Jones y George (2010)
precisan, el liderazgo “Es el proceso por el cual una persona ejerce influencia sobre
los demas, inspira, motiva y dirige sus actividades para ayudarlos a alcanzar los
objetivos del grupo o de la organizacion”. Por tanto Robbins y Coulter (2014),
explican la cultura organizacional “Son los valores, principios, tradiciones y formas
de hacer las cosas que influyen en la forma en que actian los miembros de la

organizacion” (p. 46).

Se enfoca a crear nuevo comportamiento organizacional, motivando la
internalizacién de los valores, principios, normas que ha dado lugar la formalidad
institucional: el liderazgo efectivo permitira generar un nuevo, modelo de conducta
con nuevas actitudes en el trabajador para hacer posible una identificacion y
compromiso Institucional; que favorecera a un mejor desempefio laboral que
trascendera en ofrecer una mejor calidad de servicio a los grupos vulnerables,
quienes acuden diariamente a sus oficinas en busca de solucion de sus problemas
sociales. La importancia del estudio del liderazgo, actualmente no se quiere jefes

sino gerentes con sensibilidad social que no solo se preocupen por lograr metas
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laborales sino formar trabajadores con vocacion de servicio para atender a
poblacién de grupos excluidos y esto se alcanzara formando profesionales con

cultura de servicio, fundamentandose en valores ética.

Los gestores y jefes deben pensar que de nada valen las categorias impuestas,
pues, los cargos de la organizacion no hacen a los colaboradores, que resulta
beneficioso, con relacion a nuestros trabajadores, apoyarlos, conducirlos, no
dirigidos, compartir el poder y el compromiso para ratificar la autoestima y confianza
en si mismos. Formarlos sin egoismos, trabajar en equipo comprometerlos con la
problematica institucional, entender es apoyarle en sus pretensiones, etc. “El
desafio es integrarlos al conocimiento y la realidad institucional y que tomen el rol
de socios estratégicos y es una nueva actitud promover y consolidar la cultura
corporativa para el logro del desarrollo organizacional. Si el primordial objetivo de
la organizacién esta desacreditado por su incapacidad e inoperancia e indecencia
tendra concluyentemente un futuro incierto. El papel de los valores en la direcciéon
estratégica es definitivo y constituye una legitima ventaja competitiva. Los lideres
efectivos verifican sus triunfos por la forma en como indujeron los valores a sus
trabajadores para que corporativamente logren el desarrollo de la empresa”
(Pintado, 2014).

“La administracion publica debe contar con los medios que garanticen que
los servidores publicos estén al servicio del estado sean los mas aptos para
desempeiiar las funciones que tienen encomendadas. Sin embargo, en el
caso de la Municipalidad Distrital de San Pedro de Chana - Ancash, los
medios para ingresar a la funcién publica estdn inmersos en practicas como:
Nepotismo, compadrazgo, patronazgo y clientelismo, que pueden
englobarse en el patrimonialismo. Lo anterior dificulta la existencia de un
sistema de recursos humanos que garantice imparcialidad y equidad al
momento de llevar a cabo el proceso de seleccion, contratacion y demas
aspectos relacionados con la administracion de recursos humanos”. (Soto,
2017)

“La vulnerabilidad esta en todos y cada uno de nosotros, como lo estan otras

caracteristicas propias del ser humano, como lo estan la consciencia y la
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capacidad de amar, la empatia y la voluntad de supervivencia. No existe
guien pueda considerarse ajeno a ella. No hay quien sea invulnerable. Ya
gue todo ser humano es vulnerable porque tal caracteristica es intrinseca a
la naturaleza mortal, si bien la vulnerabilidad no tiene por qué abordarse en
negativo, puesto que la misma nos habla de nuestra capacidad para
reaccionar, resistir y recuperarnos de una herida, de una lesion fisica o
moral. Asi, quienes son vulnerables —esto es todos- lo somos en distinto
grado, dependiendo de nuestra capacidad de resistencia frente a las afrentas
de que somos objeto. Por eso la nocién de vulnerabilidad nos lleva
rapidamente a hablar de igualdad, porque no todos tenemos idéntica
capacidad de resistencia, porque no todos somos igualmente vulnerables,
porque podemos identificar con facilidad caracteristicas que hacen de unas
personas, de unos grupos, elementos mas vulnerables que otros”. (Beltrao
et al., 2014, pp. 13 - 15)

“En su estructura organizacional del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables, cuenta con una oficina en la regiébn Tumbes, para lograr la
finalidad de su creacién, debe aplicar la legislacion existente, con un
entendimiento amplio de la nocién de mejores practicas que se define
ampliamente para incluir otros escenarios que podrian considerarse como
positivos y exitosos en un pais y que podrian atraer a otros. Por lo tanto, la
practica se entiende de una manera integral, incluyendo las legislaciones,
politicas, estrategias, estatutos, planeas nacionales, los marcos normativos
e institucionales, recopilacion de datos, indicadores, jurisprudencia, practicas
administrativas y proyectos, entre otros. (Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables, 2015)

La practica podria ser implementada por diferentes actores, Estado, autoridades

regionales y locales, los proveedores publicos y privados, las organizaciones de la

sociedad civil, el sector privado, la academia, las instituciones nacionales de

derechos humanos o las organizaciones internacionales. Para ser una buena/mejor

practica, la misma debe integrar un enfoque de derechos humanos basado en la

aplicacién de los instrumentos. internacionales existentes relacionados con la
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promocién y proteccion de los derechos de las personas en edad (Ministerio de la

Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2015).

Se ha podido observar que el personal de la oficina representativa del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, se orienta a intervenir en
la solucion de los problemas sociales de los grupos vulnerables que a diario
se presentan, trabajo muy complejo, por su coordinacion existente con
multiples sectores gubernamentales y con diferentes instituciones,  por
citarse un ejemplo con la Oficina de Migraciones, Policia Nacional del Peru,
Fiscalia de la Nacion, etc., la institucion en estudio para cumplir con su
cometido, tanto el jefe, como los empleados deben internalizar valores, crear
una cultura de servicio, tener mayor sensibilidad social, para abordar la
problemética social de la vulnerabilidad. “Por lo que los profesionales con
gue cuenta deben tener capacidad de liderazgo y un amplio conocimiento
tedricos y practicos para encarar esta problematica social, para esta
intencion el funcionario del mas alto nivel debe formar profesionales que no
s6lo tengan conocimientos para abordar temas de vulnerabilidad, sino
también de valores civicos y éticos para que pongan en ejercicio en el
desarrollo profesional ya que permitird darnos cuenta de la realidad propia
gue regularmente se invisibiliza desde multiples ambitos, ya sea por la
complejidad que implica darle solucién a esas problematicas o por la simple
apatia de las agendas politicas para atender a personas, familias o grupos y
brindarles las herramientas necesarias para acceder a mejores condiciones

de vida”.

Este escenario descrito induce a plantear la interrogante general: ¢Cual es la
relacion que existe entre el liderazgo efectivo y la cultura organizacional en el
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, Oficina de Tumbes, 2023?; con
sus preguntas especificas: 1. ¢Cual es la relacion que existe entre la dimensién
seguridad y la cultura organizacional en el en el Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables, Oficina de Tumbes?; 2. ¢Cual es la relacion que existe
entre la dimensién guia y la cultura organizacional en el en el Ministerio de la Mujer
y Poblaciones Vulnerables, Oficina de Tumbes?; 3. ¢ Cudl es la relacion que existe

entre la dimension sabiduria y la cultura organizacional en el en el Ministerio de la
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Mujer y Poblaciones Vulnerables, Oficina de Tumbes?; 4. ¢ Cuél es la relacién que
existe entre la dimension poder y la cultura organizacional en el en el Ministerio de

la Mujer y Poblaciones Vulnerables, Oficina de Tumbes?

El estudio se fundamentara en los principios, técnicas de la doctrina administrativa
especificamente en el campo administrativo del liderazgo y la cultura
organizacional, conocimiento que permitira explicar su caracterizacion y
comportamiento y su relacion directa entre ellos. Su importancia se basa en un
liderazgo estratégico efectivo, que no solo su influencia es conducir personas para
el desempefio de sus labores, sino al proceso de adecuacion de los colaboradores
en la organizacion y que compartan sentimiento, valores, Se enfoca a crear nuevos
modelos de conducta, promoviendo la internalizacién de los valores, principios,
normas que ha dado lugar la formalidad institucional: el liderazgo efectivo permitira
generar un nuevo , comportamiento individual, grupal y organizacional, contando
con nuevas actitudes en el trabajador para hacer posible una identificacion y
compromiso institucional; contribuyendo a un mejor rendimiento laboral,
repercutiendo en brindar una excelente calidad de servicio a los grupos
desfavorecidas que acuden diariamente a sus oficinas en busca de solucién de sus
problemas sociales. Es por ello la importancia de su estudio del liderazgo,
actualmente es contar con gerentes con sensibilidad social que formen trabajadores
con vocacién de servicio para atender a poblacion de grupos excluidos y obtengan
rentabilidad en base a su capacidad empresarial que sélo se conseguira creando

en cada uno ello una cultura de servicio y de atencion.

La investigacion pretende de manera general: Determinar la relacion que existe
entre el liderazgo efectivo y la cultura organizacional en el Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables, Oficina de Tumbes, 2023; de donde se desprende los
objetivos especificos: 1. Determinar la relacion que existe entre la dimensién
seguridad y la cultura organizacional en el Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables, Oficina de Tumbes. 2. Analizar la relacibn que existe entre la
dimension guia y la cultura organizacional en el Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables, Oficina de Tumbes. 3. Describir la relacion que existe entre la

dimensién sabiduria y la cultura organizacional en el Ministerio de la Mujer y
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Poblaciones Vulnerables, Oficina de Tumbes. 4. Explicar la relacion que existe
entre la dimension poder y la cultura organizacional en el Ministerio de la Mujer y

Poblaciones Vulnerables, Oficina de Tumbes.

20



CAPITULO Il

REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Bases tedérico — cientificas.

En este acapite se realiz6 la fundamentacién tedrica de las variables de estudio.

2.1.1. Liderazgo efectivo

a) Definicion

Ivancevich et al (2006), afirmaron. “El liderazgo es el proceso de influir en otros para
facilitar el logro de objetivos pertinentes para la organizacion. Advierten como lo
especifica esta definicion, no se necesita ocupar un puesto formal de lider para
ejercer un comportamiento de liderazgo” (p. 492).

Por su parte Jones y George (2010 dicen. “Es el proceso por el cual una persona
ejerce influencia sobre los demas, inspira, motiva y dirige sus actividades para
ayudarlos a alcanzar los objetivos de la organizacién y/o grupo. Un lider es la

persona que ejerce tal influencia” (p. 497).

Robbins y Coulter (2014) sefalan. “Lider es la persona que puede influir en los
demas y que tiene autoridad administrativa, y el liderazgo es el proceso de dirigir a

un grupo y de influir en él para que alcance sus metas” (p. 536).

Puchol (2007) menciona, el liderazgo, para ser efectivo. “Debe tener en cuenta a
las personas especificas a las que dirige. No existen reglas generales: el lider debe
adaptarse a las peculiaridades de sus subordinados, a sus valores, a sus
costumbres y a sus expectativas” (p. 386). Para Hellriegel y Slocum, (2009) “Es el

proceso de desarrollar ideas y una vision, viviendo segun los valores que apoyan
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esas ideas y esa vision, influyendo en otros para que las incorporen en su propia

conducta y tomando decisiones dificiles sobre los recursos organizacionales”

b) Rasgos del lider

Hitt, Black y Porter (2006), precisan. entre los rasgos mas indicados para presagiar

el liderazgo efectivo, tenemos al:

Impulso: “Un alto nivel de energia, esfuerzo y tenacidad en la busqueda de
objetivos”. Motivacion para liderar: “Un fuerte deseo de influir en los demés
y de utlizar el poder para relacionarse con los demas’.
Honestidad/integridad: Digno de confianza. Es alguien en cuya palabra se
puede confiar y que casi seguro realizara lo que dijo que haria. Confianza
en si mismo: Alta seguridad en las capacidades propias. En extremo este
rasgo suele ser negativo pues crearia un sentido de infalibilidad o una actitud
de arrogancia que ganaria la antipatia de los seguidores. Madurez
emocional: Permanecer sereno bajo presion y con estrés. Los individuos
maduros tienden a valorar con precision sus fortalezas y sus debilidades;
ademas, tienden poco a centrarse en si mismas y a reaccionar a la defensiva

cuando se les critica. (Hitt, Blac, y Porter, 2006, p. 361)

c) Componentes del liderazgo

Koontz et al. (2012) precisan “Cualquier grupo que opere casi a la totalidad de su
capacidad esta encabezado por una persona con destrezas en el arte del liderazgo”
(p. 442).

Esta habilidad parece ser una combinacién de, al menos, cuatro
componentes importantes: a. La capacidad de utilizar el poder con eficacia y
de manera responsable; b. La capacidad de comprender que los seres
humanos tienen diferentes fuerzas motivadoras en distintos momentos y en
diferentes situaciones; c. capacidad de inspirar; d. La capacidad de actuar
para desarrollar un clima propicio, despertar motivaciones y hacer que

respondan a ellas. (Koontz, Weihrich, y Cannice, 2012, p. 442)
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Bateman y Scott (2009) sefialan “El poder es fundamental para el liderazgo

efectivo”

Estos autores, mencionan, uno de los primeros enfoques y que sigue siendo de los
mas Utiles para entender el poder lo ofrecen French y Raven, quienes sugieren que

los lideres tienen cinco importantes fuentes potenciales:

e Poder legitimo: “El lider con poder legitimo tiene el derecho, o la
autoridad, de decir a otros lo que tienen que hacer; los empleados estan
obligados a cumplir con las érdenes legitimas” (Bateman & Scott, 2009,
p. 439).

e Poder de recompensa: “El lider que tiene poder de recompensa influye
en otros porque controla recompensas valiosas; la gente cumple con los
deseos del lider para recibir estas recompensas” (Bateman y Scott,
2009, p. 439).

e Poder de coercion: “El lider con poder de coercion ejerce control sobre
sanciones, y la gente cumple para evitarlas” (Bateman y Scott, 2009, p.
439).

e Poder referente: “El lider con poder referente tiene caracteristicas
personales que atraen a otros; la gente cumple por admiracion, gusto
personal, un deseo de aprobacién o un deseo de ser como el lider”
(Bateman y Scott, 2009, p. 440).

e Poder de pericia “El lider que tiene poder de pericia tiene cierta
experiencia o conocimiento; la gente cumple porque confian en que
pueden aprender de esa pericia, 0 pueden obtener algo de ella”
(Bateman y Scott, 2009, p. 440).

d) Estilos de liderazgo
Hellriegel y Slocum Jr. (2009), seialan “que el estilo de liderazgo correcto

dependera del grado de madurez de los seguidores”.

Estilo directivo: Hellriegel y Slocum Jr. (2009) expresan “Este tipo del lider
facilita instrucciones claras, da ordenes especificas y supervisa el trabajo de

cerca. El lider puede asegurarse de que los empleados nuevos se
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desemperiien bien, estableciéendose bases sélidas para su éxito y

satisfaccion en el futuro”.

Estilo persuasivo: Hellriegel y Slocum Jr. (2009) refieren:

“El lider provee guia, fomenta la comunicacion bilateral y ayuda al
seguidor a adquirir confianza y a sentirse motivado. Cuando la
madurez del seguidor para una tarea especifica aumenta, el gerente
debe seguir proporcionandole cierto comportamiento de guia, porque
el empleado no esta aun del todo listo para a asumir la

responsabilidad total para desempefar la tarea”.

Estilo participativo: Hellriegel y Slocum Jr. (2009) precisan:

“El lider fomenta que los seguidores compartan ideas y facilita el
trabajo alentando y ayudando a los subordinados El gerente debe
mantener una comunicacion abierta, pero ahora lo hace escuchando
de forma activa y ayudando al seguidor cuando éste se esfuerza por

utilizar lo que ha aprendido”

Estilo delegador: Hellriegel y Slocum Jr. (2009) sefialan:

“Que el lider les asigna a los seguidores la responsabilidad de tomar
e implementar decisiones. La delegacion es efectiva en esta situacion,
porque el seguidor tiene la competencia y la motivacion para asumir
plena responsabilidad de su trabajo. El gerente tal vez todavia
identifique problemas, pero la responsabilidad de poner en practica

los planes se deposita en el seguidor”.

e) Liderazgo y calidad total

Covey (2014) seiiala la calidad. “Es una expresion de la necesidad del

perfeccionamiento constante, precisandola en cuatro areas:
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El desarrollo personal y profesional. Es el enfoque de la calidad desde
adentro hacia afuera. Adentro-afuera significa empezar primero con uno
mismo, con nuestros paradigmas, con nuestro caracter y con nuestros
motivos. Este enfoque nos suele exigir cambios personales, no cambios de
personal. Las personas son los programadores, y ellas ven a los sistemas y
a la estructura como la manifestacion exterior de su propio caracter y
capacidad. Si usted quiere perfeccionar el programa, trabaje primero sobre
el programador; la gente es quien produce la estrategia, la estructura, los
sistemas y los estilos de la organizacién, que son los brazos y las manos de
las mentes y de los corazones de la gente. Enfocar la calidad desde el angulo
humano armoniza a los sistemas con los procesos, libera la creatividad y
energia latentes, y produce nuevos beneficios que alcanzan a los niveles de
base. Los programas de perfeccionamiento personal y organizacional se
construyen sobre la base de una retroalimentacion precisa, no de datos

sociales imprecisos. (Covey, 2014, p. 345)

Las relaciones interpersonales. La calidad total en el nivel interpersonal
significa afladir constantes depadsitos en las cuentas bancarias emocionales
de los demas, crear permanentemente la buena voluntad y negociar de
buena fe, no con temor. La cultura de una empresa, al igual que el cuerpo
humano, es un ecosistema de relaciones interdependientes, que deben ser
equilibradas sinérgicamente y basarse en la confianza para lograr la calidad.
Las cuentas bancarias emocionales pueden volatilizarse muy rapidamente,
en especial cuando se violan las expectativas de continuo perfeccionamiento
y comunicacion. Si la comunicacion no se lleva a cabo, la gente comienza a
hurgar en su memoria y en sus temores, a resucitar episodios negativos y a

hacer planes basandose en ellos. (Covey, 2014, pp. 346 - 348)

La eficacia gerencial. La calidad gerencial consiste basicamente en
fomentar los convenios de gestion yo gano/tu ganas y de comparfierismo,
asegurandonos que estan “sincronizados” con lo que a esa persona le
sucede por dentro y con lo que pasa en la organizacién. Esos convenios yo

gano/tl ganas estan sujetos a renegociacion en cualquier momento —
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idealmente sobre una base sinérgica, no de regateo de posiciones— Yy
abiertos a todas las tendencias y vicisitudes del mercado. Hay, pues, una
sensacién de apertura en ambas direcciones. La forma de pensar yo gano/tu
ganas crea el trabajo en equipo. La de yo gano/tu pierdes genera rivalidades.
Para obtener la cooperacion de yo gano/ti ganas, la lealtad hacia la
organizacion y la constancia con la finalidad, necesitamos unidad interna. La
competencia yo gano/tu pierdes se alimenta al hablar mal de otros a sus
espaldas. Si usted tiene un problema con alguien, vaya a verlo, discuta el
asunto con él, conversen a fondo y luego emprenda la creacion de un equipo.
La rivalidad trastorna la cultura de una organizacion. (Covey, 2014, pp. 349
- 350)

La productividad organizacional. “El liderazgo proactivo surge de la
conciencia de que no somos un producto de nuestros sistemas ni de nuestro
medio, de que esas cosas ejercen gran influencia sobre nosotros, pero que
podemos decidir cdmo responderles. La proactividad es la esencia del
verdadero liderazgo. Todo gran lider posee un alto nivel de energia y vision
proactiva. La calidad no siempre significa hacer mejor las cosas, sino
hacerlas de modo diferente. El punto clave del perfeccionamiento
organizacional constante es la resolucion de problemas en torno de la
informacion que nos dan todos aquellos que tienen interés en la empresa.
Las verdaderas mejoras en la calidad se dan cuando la gerencia comienza
a solucionar problemas segun la informaciébn que aportan todos los

interesados en la empresa”. (Covey, 2014, pp. 351 - 353)

2.1.2. Inteligencia emocional y el liderazgo

Lopez et al. (2018) aseguran “para lograr la maxima eficacia del liderazgo hay que

tener en cuenta que este contiene un fuerte componente ético y por tanto, necesita”,

Estos autores citan a Goleman, quien manifiesta que la inteligencia emocional, se

encuentra sustentada en los siguientes componentes:

Autoconciencia: supone el conocimiento de uno mismo, conocer las

emociones e impulsos, las potencialidades, limitaciones y la confianza para
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desempeiiar determinadas funciones. Autogestion: se centra en la
meditacion, reflexién y control de los impulsos, sentimientos, motivaciones a
la hora de realizar diversas tareas. Empatia: se basa en el respeto de los
ideales y las creencias de las personas que nos rodean. Hay que saber
situarse en el lugar de estas personas para comprender, en muchas
ocasiones, su forma de pensar y actuar, sin criticar ni discriminar sus
posturas planteadas o llevadas a cabo en la entidad. Social: hoy en dia
nadie se encuentra aislado de los demas, siempre hay alguien que establece
una relacion con otra persona. El lider debe fomentar las relaciones sociales
dentro de la organizacion, debe crear vinculos y nexos de unién que
promuevan el sentimiento de cohesion y lucha comun por recorrer el camino

hacia la meta de manera eficaz. (p. 5)

Hellriegel y Slocum, (2009) mencionan:

El liderazgo transformacional, implica anticipar las tendencias futuras,
inspirar a los seguidores para que comprendan y adopten una nueva vision
de posibilidades, desarrollar a terceros para que sean lideres o mejores
lideres y desarrollar una organizacién o grupo de modo que sea una
comunidad de personas que aprenden, se enfrentan a retos y reciben
recompensas. Visionarios, inspiradores, osados y éticos son calificativos
que describen a los lideres transformacionales. Asumen riesgos y se sienten
tan seguros de si mismos que aprovechan o crean nuevas oportunidades.
También son pensadores reflexivos que comprenden las interacciones de la
tecnologia, la cultura, los grupos de interés y las fuerzas externas del
entorno. (pp. 301- 304)

Los componentes clave interrelacionados del modelo de liderazgo transformacional

incluyen:

Consideracion individualizada. - es el grado al cual el lider se ocupa de
las necesidades de sus seguidores, actia como un mentor o coach y

escucha las preocupaciones de sus seguidores. Las diferencias individuales
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se aceptan y distinguen, con el fin de mejorar la creatividad y la innovacion.
Se anima el dialogo abierto con los seguidores. Las habilidades para
escuchar son evidentes Los lideres transformacionales atribuyen facultades
de decision a sus seguidores. Al mismo tiempo, los supervisan para
determinar si necesitan un apoyo o una direccion adicionales y para evaluar

su progreso (Hellriegel y Slocum, 2009).

Estimulacion intelectual. - es el grado al cual el lider desafia los supuestos,
asume riesgos y solicita las ideas de sus seguidores. Los lideres
transformacionales incitan a sus seguidores para que “piensen por cuenta
propia”, siendo innovadores y creativos. Instan a sus seguidores a que
cuestionen los supuestos, exploren nuevas ideas y métodos y aborden las

antiguas situaciones con nuevas perspectivas (Hellriegel y Slocum, 2009).

Motivacion que inspira. - es el grado al cual los lideres articulan una visiéon
gue es atractiva para sus seguidores. Una visidn expresa las aspiraciones y
el propoésito fundamentales, por lo comun haciendo un llamado a las
emociones y la mente de las personas. El lider necesita las competencias
para traducir los conceptos abstractos e intangibles de una perspectiva
amplia a metas comprensibles y concretas con las cuales se puedan asociar
los seguidores e identificar las acciones requeridas (Hellriegel y Slocum,
2009).

Influencia idealizada. - es el grado al cual los lideres se comportan en
formas carismaticas que hacen que sus seguidores se identifiquen con ellas.
El carisma involucra motivar y dirigir a los seguidores desarrollando en ellos
un poderoso compromiso emocional con una vision y un conjunto de valores
compartidos. Los lideres transformacionales demuestran las conductas que
los seguidores tratan de reflejar. Los seguidores por lo comin admiran y

respetan a esos lideres y confian en ellos (Hellriegel y Slocum, 2009).

La variable liderazgo transformacional se apoya en las siguientes dimensiones:
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Manejo de atencién. - Esta dimension se enfoca en cuidar atencion
cuidadosa a las personas con las que se comunica. Prefiere centrarse en los
temas esenciales de estudio y ayuda a los demas a ver con claridad esos
puntos clave. Tiene ideas claras sobre la importancia relativa o las

prioridades de los diferentes temas que se tratan (Hellriegel y Slocum, 2009).
. Indicadores a utilizar: Atencion de personas, puntos clave y prioridades.

Manejo de significado. - Este conjunto de afirmaciones analiza sus
habilidades de comunicacion, en especial la capacidad de lograr que se
comprenda el significado de un mensaje, incluso si ello significa crear un

enfoque innovador (Hellriegel y Slocum, 2009).
Indicadores a utilizar: Habilidades, comunicacion, mensaje e Innovacion.

Manejo de confianza. - El factor clave es la percepcion de su confiabilidad,
tal como indican su disposicidbn a cumplir las promesas, evitar cambios
“bruscos” en su posicion y la preferencia por adoptar posiciones claras
(Hellriegel y Slocum, 2009).

Indicadores a utilizar: Percepcion, confiabilidad, cumplimiento.

Manejo propio. - Se relaciona con sus actitudes generales hacia usted
mismo y hacia los demas, es decir su preocupacién global por otros y sus
sentimientos, asi como “ocuparse” de los sentimientos sobre usted mismo

en un sentido positivo (por ejemplo, amor propio) (Hellriegel y Slocum, 2009).
Indicadores a utilizar: Actitudes, sentimientos y autoestima.

Manejo de riesgo. - Los lideres transformacionales eficaces se mezclan a
fondo con lo que hacen. No dedican cantidades excesivas de tiempo o
energia a planes para protegerse contra fracasos o culpas. Estos lideres
estan dispuestos a correr riesgos, no en forma descuidada, sino después de
una evaluacion cuidadosa de las posibilidades de éxito o fracaso (Hellriegel
y Slocum, 2009).

Indicadores a utilizar: eficacia, decisiones y resultados.
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Manejo de sentimientos. - Los lideres transformacionales provocan de
manera consistente un conjunto de sentimientos en los demas. Los otros
sienten que su trabajo se convierte en algo con mayor significado y son los
amos de su propio comportamiento; es decir se sienten competentes, Tienen
una sensacion de comunidad, de “participacion con sus compaferos y

colegas de trabajo (Hellriegel y Slocum, 2009).
Indicadores a utilizar: Responsabilidad, competencias y participacion.
a) Liderazgo de equipo

Robbins y Coulter (2014) sefalan, el reto para muchos gerentes es aprender
a convertirse en lideres de equipo efectivos; deben adquirir habilidades como
compartir informacion pacientemente, ser capaces de confiar en otras
personas y renunciar a la autoridad, y entender cuando deben intervenir.
Ademas, los lideres de equipo efectivos ya lograron dominar el dificil
equilibrio entre saber cuando deben dejar solos a sus equipos y cuando
deben involucrarse. Una investigacién que estudié a compafilas que se
reorganizaron alrededor de equipos de empleados encontré ciertas
responsabilidades comunes en todos los lideres, las cuales incluian el
entrenamiento, la facilitacion, el manejo de problemas disciplinarios, la
revision del equipo y del desempefio individual, la capacitacion y la
comunicacion. Sin embargo, una forma mas significativa de describir el
trabajo de un lider de equipo consiste en concentrarse en dos prioridades:
(1) administrar los limites externos del equipo y (2) facilitar el proceso de

equipo. (p. 547)

b) Dimensiones para lograr un liderazgo efectivo

Covey (2014), afirma:
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Que el liderazgo y la forma de vida centrados en principios se acogen a
cuatro fuentes internas de fortaleza, que son las siguientes: Seguridad,
representa nuestro sentido del valor propio, la identidad, la firmeza
emocional, la autoestima y la fortaleza personal. Existen, por supuesto,
diferentes grados de seguridad que va desde un profundo sentido del alto
valor intrinseco de uno mismo en un extremo, hasta una dilatada inseguridad
en el otro extremo. Guia, es. la orientacion que recibimos en nuestra vida.
Gran parte de ella proviene de los patrones, principios y criterios que rigen
nuestra toma de decisiones y nuestro modo de actuar. Esta especie de
‘monitor interno” nos sirve como una conciencia. Sabiduria, esta nos
sugiere una perspectiva ponderada de la vida, un sentido del equilibrio, una
comprension incisiva de cdmo se aplican y se relacionan, unas con otras, las
diversas partes y principios. Contempla el juicio, el discernimiento y la
inteligencia. Es una unidad, una totalidad integrada. Poder, es la capacidad
de actuar, la fuerza y la valentia para llevar algo a cabo. Es la energia vital
para asumir opciones y decisiones. También representa la capacidad para
superar habitos profundamente arraigados y desarrollar otros nuevos y mas

eficaces. (pp. 24 — 25)

2.1.2. Cultura organizacional

Chiavenato (2009) precisa:

Cada persona tiene una cultura, las organizaciones se caracterizan por tener
culturas corporativas especificas. El primer paso para conocer a una
organizacion es conocer su cultura. Formar parte de una empresa, trabajar en
ella, participar en sus actividades y desarrollar una carrera implica asimilar su
cultura organizacional o su filosofia corporativa. La forma en que interactian
las personas, las actitudes predominantes, los supuestos subyacentes, las
aspiraciones y los asuntos relevantes de las interacciones humanas forman

parte de la cultura de la organizacion (p. 123).

Chiavenato (2009) refiere:
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La cultura organizacional no es algo palpable. S6lo puede observarse en
razon de sus efectos y consecuencias. En este sentido, es parecida a un
iceberg. En la parte superior, la que esta por encima del nivel del agua, estan
los aspectos visibles y superficiales de las organizaciones, los cuales se
derivan de su cultura. Casi siempre son elementos fisicos y concretos como
el tipo de edificio, los colores utilizados, los espacios, la disposicion de las
oficinas y los escritorios, los métodos y procedimientos de trabajo, las
tecnologias utilizadas, los titulos y las descripciones de los puestos y las

politicas de administracion de personal.

En la parte sumergida estan los aspectos invisibles y profundos, los cuales
son mas dificiles de observar o percibir. En esta parte se encuentran las
manifestaciones psicoldgicas y sociologicas de la cultura. Esta comparacién
con un iceberg tiene una explicacién: la cultura organizacional presenta
varios estratos, con diferentes grados de profundidad y arraigo. Para
conocerla es necesario analizar todos esos niveles. Cuanto mas hondo sea
el estrato, mayor sera la dificultad para cambiar la cultura. El primer estrato,
el de los artefactos que caracterizan fisicamente a la organizacién, es el mas
facil de cambiar porque esta constituido por elementos fisicos y concretos,
por instalaciones, muebles y otros objetos que se pueden cambiar sin mayor
problema. A medida que se penetra en otros estratos, la dificultad para
cambiar se vuelve mayor. En el estrato mas profundo, el de los supuestos

basicos, el cambio cultural es mas dificil y lento. (Chiavenato, 2009)

Robbins y Coulter (2014) describen:

La cultura organizacional, “Son los valores, principios, tradiciones y formas
de hacer las cosas que influyen en la forma en que actian los miembros de
la organizacion” (p. 46). En la mayoria de las organizaciones, estos valores
y practicas compartidos han evolucionado con el tiempo y determinan en
gran medida cdmo se hacen las cosas en la organizacion. Nuestra definicion
de cultura implica tres cosas. Primero, es una percepcién. No es algo que

pueda tocarse o verse fisicamente, pero los empleados la perciben segun lo
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gue experimentan dentro de la organizacidon. Segundo, la cultura
organizacional es descriptiva, tiene que ver con como perciben los
miembros la cultura, no con si les gusta. Por ultimo, aunque los individuos
pueden tener distintas experiencias, o trabajar en niveles diferentes de la
organizacion, tienden a describir la cultura de la organizacién en términos

similares. Ese es el aspecto compartido de la cultura. (p.46)

En tanto, Ivancevich et al. (1996) definen “Es el sistema de conducta, de rituales y
de intenciones compartidas que es propio del personal de una empresa y que
distinguen al grupo o a la organizacion de otras entidades similares” (p. 84). En
tanto; Koontz y Weihrich (2008) declaran. “Es la guia general de comportamiento,
creencias compartidas y valores que los miembros tienen en comun” (p. 277). La
cultura puede ser inferida de lo que las personas dicen, hacen y piensan dentro de
un ambiente organizacional. Incluye el aprendizaje y trasmision de conocimientos,
creencias y patrones”, Segun David (2013) Es el conjunto de supuestos,
convicciones, valores y normas que comparten los miembros de una organizacion.
Esta cultura puede haber sido conscientemente creada por sus miembros
principales o sencillamente puede haber evolucionado en el curso de tiempo”, asi
mismo Diez de Castro (2001), alega, “, la cultura como la forma en que una

organizacion soluciona los problemas e interpreta y acepta las situaciones”.

En sintesis, de acuerdo a las nociones referidas a la cultura organizacional
se puede concluir, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores o
normas y formas de pensar que caracterizan los comportamientos de las
personas en la organizacion, ya sean negativos o positivos, sin embargo lo
gue quiere la organizacién es que todo el personal se identifique con la

misma para lograr un clima agradable y obtener buenos resultados.
a) Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Robbins y Judge (2009) manifiestan, parece haber mucho acuerdo en que se
refiere. “A un sistema de significado compartido por los miembros, el cual distingue

a una organizacion de las demas. Este sistema de significado compartido es, en un
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examen mas cercano, un conjunto de caracteristicas claves que la organizacion

valora” (p. 55).

Chiavenato (2009) dice. “Refleja la forma en que cada organizacion aprende a lidiar

con

su entorno; es una compleja mezcla de supuestos, creencias,

comportamientos, historias, mitos, metaforas y otras ideas que, en conjunto,

reflejan el modo particular de funcionar de una organizacion” (p. 127).

b) Factores y elementos de transmisién de la cultura

Diez de Castro et al. (2001) considerandola en un sentido amplio, dicen. “Toda

manifestacion organizativa es un elemento cultural, que influye en la cultural y esta

influenciado por ella”. Los factores principales de la cultura, se distinguen en tres

tipos:

Factores de personalidad

Se trata esencialmente de la forma de ser de las organizaciones, asi como
de sus manifestaciones inmediatas. Nos centramos fundamentalmente en
los valores, aunque también las actitudes y creencias como expresiones de
los valores. Los valores son principios ideales que sirven de referencia a los
miembros de la organizacién para basar sus juicios y guiar su conducta vy,
por ende, la orientacion basica de la organizacion. La existencia de una
cultura que proporciona unos valores que guian el comportamiento,
estimulado el sentimiento de pertenencia al grupo, puede suponer un muy
poderoso mecanismo de control via interiorizacion de dichos valores.
Ivancevich et al. (1996); los valores representan las convicciones sobre el
hecho de que un modo especifico de comportamiento es personal o
socialmente preferible, a otro. Son los individuos los que tienen valores.
Algunos valores son sumamente importantes, mientras que otros no revisten

tanta importancia. (Diez De Castro et al., 2001)

Factores simbolicos:
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Podemos definir “simbolo” Es aquello que representa y posee un contenido
afiadido a la simple definicion de las caracteristicas evidentes de algo. Ritos
o rutinas programadas, son elementos simbolicos de frecuencia de uso
variable, cuya utilidad es poner en préactica los valores y reforzarlos (entregas
de premios, cenas de navidad, ceremonias de apertura de nuevos centros).
Héroes, portadores o figuras clave de la cultura, que con su personalidad y
actitudes destacan y fortalecen los valores bésicos y las normas de una
cultura. Mitos y realidades, son relatos ficticios (0 que acaban siéndolo, al
menos en parte) transmitidos oralmente en la organizacion en la
organizacion al objeto de resaltar la figura de los héroes o ciertas
circunstancias criticas por las que atravesO la organizacion, y que en
definitiva contienen valores culturales que se quieren difundir e Imbuir al
personal. Tabues, mandatos o0 nociones imperativas sobre conductas
prohibidas, que suelen derivarse de tragedias y situaciones criticas vividas

por la organizacién. (Diez De Castro et al., 2001)

Factores de comunicacion

El lenguaje: Es también un medio de transmision de los valores, sea por via
verbal (escrita u oral) o a través del lenguaje corporal o comunicacién no
verbal gestos, tono de voz). Las metaforas: Uso del lenguaje consistente en
utilizar las palabras con sentido distinto del que tienen propiamente,
provocando una imagen del concepto deseado. El espacio fisico: La
decoraciéon y la disposicidon del mobiliario en el lugar de trabajo puede
constituir también un mecanismo de transmision de los valores imperantes o
deseados. (Diez De Castro et al., 2001)

c) Elementos de transmision de la cultura

Segun Diez De Castro et al. (2001) sefialan ademas de los factores mencionados,
se cuentan otros componentes valiosos medios de comunicar la cultura de la

organizacion a los integrantes de la misma. Explicandose:

Las historias: son narraciones, no necesariamente veridicas, sobre hechos

pasados que afectaron a la organizacién, y que contienen de forma implicita
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valores o moralejas que conviene transmitir para aleccionar a los nuevos
miembros. Se suele denominar mitos a las historias que se basan en la
ficcion. Tanto en un tipo de narraciébn como en el otro, los héroes aparecen
como actores fundamentales de las mismas, y estas figuras simbdlicas
suelen con el tiempo convertirse en héroes legendarios, al engrandecerse y

mitificarse gradualmente su figura. (Diez de Castro et al., 2001, p. 48)

El lenguaje: condiciona fuertemente el pensamiento y viceversa. Muchas
personas a lo largo de su vida han pertenecido a alguna pandilla, pefa,
cofradia o similar, y una de las formas de fomentar el sentido de pertenencia
y el compromiso es compartir una forma de experiencia. El lenguaje puede
imponer en los individuos conceptos y esquemas de pensamiento, y modelar
sus percepciones. En ese sentido es una via de transmision de valores
culturales. Muchas organizaciones y, dentro de ellas, grupos de personas
particularmente interdependientes, utilizan el lenguaje para identificarse
como comparticos en una cultura o subcultura. A lo largo del tiempo, en una
organizacion o unidad, se desarrollan términos propios que definen puestos
de trabajo concretos, instrumentas, clientes o productos, asi como
manifestaciones no verbales o paralinglisticas: vestimenta, formas de dar
un apretdn de manos, tono de voz, gestos, o silencios. (Diez de Castro et al.,
2001, p. 48)

Los ritos: Pueden definirse los ritos como rutinas programadas de caracter
simbdlico que expresan y refuerzan los valores culturales criticos, al tiempo
gue definen los objetivos basicos y los empleados de los que se puede 0 no
se puede prescindir. Los ritos son acciones planificadas, que suponen
interaccion social e incluso ceremonia. Los ritos también son vehiculos de
transmision cultural a través de su carga simbdlica. Los hechos toman
significados que trascienden a su apariencia, y que probablemente solo los
empleados pueden captar en toda su profundidad. . (Diez De Castro et al.,
2001, p. 48)
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Otros Simbolos externos: La ultima categoria de elementos transmisores
de cultura y de caracter simbdlico atafie a espacios fisicos y otras cuestiones
con potencial simbologia, como el cddigo, mas o menos expreso, de tipo de
vestimenta y peinado aceptables, la austeridad de la decoracion, el tipo de
coches que se asigna a los ejecutivos, la distribucion de los despachos, los
aparcamientos reservados u otras manifestaciones que pueden aludir a
valores sobre la importancia de la jerarquia , de laimagen de la organizacion,
del orden o cualquiera de los rasgos culturales antes analizados. (Diez de
Castro et al., 2001, p. 48)

d) Mantenimiento de la cultura organizacional

Al respecto Hellriegel y Slocum (2009) indican;

Las formas en que opera y se administra una organizacion tendran efectos
tanto intencionales como no buscados en el mantenimiento o cambio de la
cultura organizacional. Se muestra un método basico de mantener la cultura
de una organizacion: la empresa contrata personas que parecen adaptarse
a aquélla; luego, la organizacion mantiene su cultura despidiendo a los
empleados que de manera sostenida o evidente se desvian de la conducta
y las actividades aceptadas. Sin embargo, los métodos especificos para
mantener la cultura organizacional son mucho mas complejos que la simple
contratacion de las personas adecuadas y el despido de las que no se
acoplan. Los indicadores mas poderosos de la cultura de la organizacion
son: 1) aquello a lo que los directivos y los equipos prestan atencion, evalian
y controlan; 2) las formas en que los directivos (sobre todo los
administradores de nivel superior) reaccionen a los incidentes criticos y a las
crisis organizacionales; 3) el modelado, la ensefianza y la asesoria de
funciones administrativas y de equipos; 4) los criterios de asignacion de
premios y estatus; 5) los criterios de contratacion, seleccion, ascensos y
despidos de la organizacion y 6) los ritos, ceremonias y anécdotas de la

organizacion.
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Uno de los métodos mas poderosos de mantener la cultura organizacional
incluye aquellos procesos y conductas a los que directivos, gerentes y
equipos prestan atencion, es decir, los acontecimientos que se observan y
comentan. Resolver los asuntos en forma sistemética transmite a los
empleados sefales poderosas sobre lo que es importante y lo que se espera
de ellos. Cuando una organizacion enfrenta una crisis, como la del 11 de
septiembre de 2001, ataques terroristas o la pérdida de un gran cliente, su
manejo por parte de los directivos y los empleados revela mucho sobre su
cultura. La forma en que se hace frente a la crisis refuerza la cultura existente
0 provoca el surgimiento de nuevos valores y normas que cambian la cultura

en algun sentido. (Hellriegel y Slocum,2009)

2.1.3. Modelado, ensefianza y asesoria de funciones

Algunos aspectos de la cultura organizacional se comunican a los
empleados por la forma en que los directivos los tratan. Puede darse el caso
qgue los gerentes de una organizacion se relacionan con los empleados
segun los principios de liderazgo por servicio. Todo el personal de nueva
contratacion en la organizacién asiste a un programa formal de capacitacion,
y los asesores revelan la cultura de la organizacion mediante una mentoria
diaria en el puesto. Los empleados también aprenden sobre la cultura
organizacional por medio del sistema de premiacién. Los premios y castigos
relacionados con las diversas conductas transmiten a los empleados las
prioridades y valores, tanto de los administradores individuales como de la

organizacion (Hellriegel y Slocum 2009).

En forma similar, “el sistema de estatus de la organizacibn mantiene ciertos
aspectos de su cultura. La distribucion de privilegios (una oficina en la esquina en
un piso alto, alfombrado, una secretaria privada o un espacio de estacionamiento
particular) demuestra qué funciones y conductas son mas valiosas para la
organizacion. Sin embargo, una organizacion puede usar los premios y simbolos
de estatus en forma ineficaz e incoherente. En estas condiciones pierde una gran
oportunidad de ejercer influencia en su cultura, porque las practicas de premiacion

y la cultura parecen estar fuertemente vinculadas en la mente de sus integrantes.
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De hecho, algunas autoridades creen que el método mas eficaz para influir en la
cultura organizacional es mediante el sistema de premiacion” (Hellriegel vy
Slocum,2009).

2.2. Antecedentes.

Con el propésito de fundamentar la investigacion se ha realizado una minuciosa
revision de investigaciones en distintos contextos que guardan relacion con el

estudio:

Garcia-Barbaran y Vélez-Jiménez (2024) en su articulo cientifico:

“Liderazgo pedagodgico y directivo en relacion con la cultura organizacional
en instituciones de Educacion Basica Regular”; tuvo como propdsito analizar
la conexion entre el liderazgo pedagogico y directivo en la cultura
institucional de la ensefianza basica regular. Para ello, se realizé un estudio
sistematico utilizando bases de datos cientificas de reconocido prestigio. La
revision identificé 18 articulos que fueron sometidos a rigurosos criterios de
inclusion y exclusion antes de su andlisis. Los resultados indican que el
liderazgo eficaz en la ensefianza superior requiere un enfoque holistico que
incluya la planificacién estratégica, la participacion de la comunidad y el
pensamiento critico. También es crucial establecer y mantener normas
éticas y fomentar el desarrollo del equipo mediante la evaluacion
comparativa. Una cultura organizativa sélida es esencial para que las
instituciones educativas creen una atmaosfera constructiva y positiva. Los
resultados indican ademas una correlacion entre el liderazgo directivo y
pedagégico y el ethos de una organizacion. Los lideres deben
comprometerse con el desarrollo profesional y la formacion continua para

garantizar la calidad académica.
Sarmiento -Barros (2024 ) en su articulo cientifico:

“Desarrollo de liderazgo y su impacto en la cultura organizacional”; examina
la influencia del liderazgo ético en el desarrollo de una cultura organizacional

ética a través de un andlisis de caso en una organizacién colombiana. Los
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resultados revelan que los lideres éticos pueden influir en la cultura
organizacional mediante la implementacion de mecanismos primarios de
incorporacion con un enfoque ético. Se desarroll6 un modelo que muestra
como estos mecanismos apoyan la existencia de una cultura ética,
contrastado con la realidad a través de un estudio de caso en el Instituto para
Nifios Ciegos y Sordos del Valle del Cauca, Colombia. Se concluye que los
comportamientos y decisiones éticas de los lideres pueden transmitir
mensajes que influyen en el comportamiento ético de los colaboradores.

Sanchez y Guzman (2022) en su tesis:

“Liderazgo y cultura organizacional segun percepcion de los trabajadores de
salud del Centro de Salud Contumaza, 2021”; tuvo como objetivo de
determinar la relacion que existe entre liderazgo y cultura organizacional
segun la percepcion de los trabajadores de salud del centro de salud
Contumazd, periodo Octubre — noviembre 2021. El tipo de investigacion
empleado fue correlacional, de disefio no experimental y un enfoque
cuantitativo; asimismo, se trabajé con una muestra censal, es decir, por 58
trabajadores del Centro de Salud. Para medir la variable liderazgo se aplico
el cuestionario disefiado por Huaman (2018) y adaptado por Sanchez (2021)
que consta de 42 items; para la variable cultura organizacional se aplicé un
cuestionario disefiado por Almanza (2018) que consta de 29 items. Los
resultados reflejaron que la dimension del liderazgo mas relevante dentro del
Centro de Salud de Contumaza segun la percepcién de los trabajadores es
la escucha activa con un 48%; mientras que, la dimensidn mas relevante de
la cultura organizacional es la competitividad con un 48%. Se concluye que
el liderazgo y la cultura organizacional poseen una relacion buena de 60.34%
de acuerdo a la percepcién de los trabajadores del centro de salud
Contumaz@, periodo Octubre — noviembre 2021, ademas es significativa en
un ,768**.

Escalante y Silva (2021) en su tesis:

“El liderazgo y la cultura organizacional en los docentes de la Institucion
Educativa Republica de Chile, Casma 2021”; El objetivo general que
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enmarco la investigacion fue determinar la relacion entre el liderazgo y la
cultura organizacional en los docentes de la Institucion Educativa, Casma
2021, la metodologia de tipo aplicada, con disefio no experimental,
transversal - correlacional, se aplicé un cuestionario a una muestra censal
de 40 docentes de la Instituciéon Republica de Chile. En los resultados se
observo que existe una correlacion positiva moderada entre las variables
liderazgo y cultura organizacional con un Rho de 0,658** y un valor p de
0,000, por consiguiente, se rechazo6 la hipotesis nula Ho y se acepto la
hipotesis de la investigacion Hi. Concluyendo que existe una relacion positiva
moderada entre las dos variables de estudio, asi mismo, se logra interpretar
que, a mayor influencia del liderazgo, la cultura organizacional ser4 mas
favorable; sin embargo, es preciso mencionar que nuestra investigacion se
realizo en una época de pandemia, cuyo liderazgo ejercido por el director no
fue presencial y la imparticion de clases de la plana docente fue virtual y con

trabajo remoto.

Soto (2017) en su tesis titulada:

“El liderazgo y la gestién administrativa de la Municipalidad Distrital de San
Pedro de Chana — Huari, en el afio 2017”; plante6 como objetivo identificar
la incidencia que existe entre el liderazgo y la gestion administrativa de la
Municipalidad. La metodologia de tipo cuantitativo y cualitativo, con disefio
no experimental-transaccional- correlacional causal (explicativo). Los
resultados obtenidos fueron que a un nivel de significancia de 0.01, con un
valor de P de 0.000, y una correlacion de Pearson de 57.5% de relacion entre
el liderazgo y la gestibn administrativa. Concluyd, el liderazgo incide
significativamente en la gestion administrativa de la Municipalidad Distrital
de San Pedro de Chana, afio 2017. Esta decision se sustenta con el valor
obtenido de la prueba de Chi cuadrado con un nivel de significancia de
0.000(p=0.000<0.05).

Quispe (2016) en su tesis titulada:
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“‘Analisis del liderazgo en las gerencias de la Municipalidad Provincial de
Espinar, en la prestacion de servicios publicos en los periodos julio 2015 a
julio 2016”; su objetivo fue identificar las causas de la inaplicacion del
liderazgo en las gerencias de la Municipalidad Provincial. Investigacion con
de enfoque cuantitativo. Su disefio fue no experimental. Los resultados
obtenidos fueron que los funcionarios en la municipalidad no estan
identificados y comprometidos en la direccion y liderazgo activo de todo el
equipo directivo para ofrecer siempre soluciones y respuestas efectivas, el
62.66 % de los trabajadores municipales encuestados dicen que no,
mientras que el 37.34 % refieren que si. La mayoria de los trabajadores
indican que los gerentes no estan identificado ni comprometido con logros
efectivos de los objetivos institucionales por cuanto no tienen en su
formacion el liderazgo simplemente son jefes. Concluy6 que se ha analizado
con la veracidad las funciones diarias que cumplen los funcionarios,
identificando un poder centralizado en ellos, la existencia de un liderazgo
autocratico, desorganizaciones en las gerencias, toma de decisiones no
adecuadas, gerentes que no cumplen sus funciones en la conduccién de su
personal, gerentes carentes de liderazgo en sus funciones que desempefian
en cada gerencia y personal con poca identificacién y compromiso con el
desarrollo y progreso institucional.

Quin (2016) con su tesis denominada:

“Estilos de liderazgo y compromiso organizacional en los colaboradores de
una entidad publica, Nuevo Chimbote”; traz6 como objetivo determinar la
relacién entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en los
colaboradores de una entidad publica, se evalu6 a 120 colaboradores
administrativos, mediante la escala elaborada por Egoavil de liderazgo
organizacional — ELO validada en el afio 2003 y el cuestionario de
compromiso organizacional de Meyer y Allen adaptado en 1998. Se
obtuvieron resultados significativos, en cuanto a los niveles de estilos de
liderazgo la mayor cantidad de colaboradores de una entidad publica, 49.2%
(59) tienen liderazgo generativo punitivo en un nivel promedio. Ademas, en

el estilo liderazgo generativo nutritivo, el mayor porcentaje 87.5% (105)
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presentan nivel promedio, luego en el estilo de liderazgo racional, el mayor
porcentaje 53.3% (64) estan en el nivel alto. En el estilo emotivo libre, el
mayor porcentaje 44.2% (53) presentan también el nivel alto, para el estilo
emotivo décil, el mayor porcentaje 60% (72) tienen el nivel bajo y para el
estilo emotivo inddcil, el mayor porcentaje 52.5% (63) presentan el promedio
y en el compromiso organizacional en un nivel promedio con un (97.5%),
para la correlacion de las dos variables, se aplico el coeficiente de
correlacion de Spearman , evidenciando que existe una correlacién con dos
de los estilos de liderazgo, el generativo punitivo (-0.191**) y el emotivo docil
(-0.165).

Para el tesista Posadas (2015) en su investigacion titulada:

“El liderazgo gerencial y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Castilla - Piura 2015”. En la
investigacion se utilizé el disefio descriptiva — transaccional, estadistico; y se
aplicé un cuestionario de 24 preguntas a una nuestra de 60 personas, como
técnica de investigacion las encuestas aplicadas al personal de la
municipalidad. Resaltando, el liderazgo gerencial influye favorablemente en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Castilla.
Concluyé, el mismo liderazgo gerencial influye favorablemente en el

desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad castellana.

La tesis de Nufiez (2015) titulada:

“Cultura organizacional y clima laboral del personal administrativo en la sede
central de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto Moquegua, 2015”, tuvo
por objetivo determinar si existe relacion entre la cultura organizacional y el
clima laboral del personal administrativo de la sede; investigacion aplicada,
no experimental, el tipo de disefio es transeccional, el nivel de la
investigacion es correlacional, se trabajé con una muestra conformada por
83 trabajadores, de tipo probabilistica a la cual se aplicaron dos encuestas,
para la variables cultura organizacional y clima laboral. Para probar la
hipétesis se realiz6 el andlisis de la Chi — Cuadrado, de Pearson, la cual

mostré que existe evidencia estadistica para afirmar que la cultura
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organizacional se relaciona directamente con el clima laboral del personal

administrativo de la sede central de la municipalidad.

2.3. Definicién de términos béasicos.

2.3.1. Capacidades de comunicacion

“Es la capacidad para comunicarse en la forma que otras personas entienden y
para procurarse y utilizar la retroalimentacion de sus empleados para tener la

seguridad de que le comprenden” (lvancevich et al., 1996).

2.3.2. Compromiso

“Sensacion de identificacion, participacion y lealtad que expresa el empleado hacia

la compafiia” (lvancevich et al., 2006).

2.3.3. Comunicacioén

Transferencia de informacion comprendida de wuna a otra persona

(emisor/codificador y receptor /decodificador) (Pintado, 2014).

2.3.4. Cultura organizacional

“Valores, principios y tradiciones compartidas, y formas de hacer las cosas que
influyen en la forma en que actuan los miembros de una organizaciéon” (Robbins y
Coulter, 2014).

2.3.5. Desempeifio laboral

“Es el acto y la consecuencia de desempefiar: cumplir una obligacién, realizar una
actividad, dedicarse a una tarea. Esta accién también puede vincularse a la

representacion de un papel” (Benbibre, 2008).

2.3.6. Eficacia
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Hacer las cosas correctas o realizar actividades de tal forma que se logren los

objetivos de la organizacion (Robbins y Coulter, 2014).

2.3.7. Equipo de trabajo

“Grupo en el que los esfuerzos individuales dan como resultado un desempeiio

mayor que la suma de las aportaciones por individuo” (Robbins y Judge, 2009).

2.3.8. Identidad corporativa

“Conjunto de caracteristicas centrales, perdurables y distintivas de una
organizacion, con las que la propia organizacién se autoidentifica (a nivel
introspectivo) y se autodiferencia (de las otras organizaciones de su entorno)”
(Caprioti, 2009).

2.3.9. Liderazgo transformacional

“‘Es cuando se cambia la base motivacional del individuo desde una motivacion
regular hasta llevarla al compromiso. Los lideres elevan los deseos de logros y
autodesarrollo de los seguidores y paralelamente promueven el desarrollo de

grupos y organizaciones” (Arbaiza, 2011).

2.3.10. Organizaciones inteligentes

Son las organizaciones que estan dispuestas a aprender y sobrevivir de su propia
gestion del conocimiento como ventaja competitiva. Impulsadas a promover la
creatividad, mistica e innovacién, el autocontrol emocional, decisiones obijetivas,

rapidas y trascendentales (Pintado, 2014).

CAPITULO I
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MATERIALES Y METODOS

3.1. Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipotesis.

3.1.1. Tipo de estudio

De acuerdo con los objetivos, problemas y la hipotesis formulada, este tipo de
investigacion fue aplicada, porque se utilizaron modelos tedricos existentes. De
nivel descriptivo — correlacional, siendo su propdsito conocer su caracterizacion y
particularidades, asimismo relacionarlas entre si la variable liderazgo efectivo y
cultura organizacional de los trabajadores administrativos del Ministerio de la Mujer
y Poblaciones Vulnerables, Oficina de Tumbes. Segun (Hernandez et al. (2014)

indicaron:

La investigacion correlacional tiene como finalidad conocer la relacion o
grado de asociacién que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en una muestra o contexto en particular. En ocasiones sélo se
analiza la relacion entre dos variables, pero con frecuencia se ubican en el

estudio vinculos entre tres, cuatro o mas variables.

3.1.1. Disefio de investigacion.

No experimental, las variables liderazgo efectivo y cultura organizacional de los
trabajadores administrativos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables,
Oficina de Tumbes; se estudiaron tal como suceden. Segun Hernandez et al.
(2014), sefalaron “la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma

intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables”

Transversal, La investigacion correspondera al afio 2023. Segun Hernandez et al.
(2014) “Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion

en un momento dado”. Es como “tomar una fotografia” de algo que sucede.

Se empled un disefio de contrastacion de hipotesis correlacional, como se muestra:

Ox
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Dénde:

n = muestra
Ox = Variablel: Liderazgo efectivo
Oy = Variable 2: Cultura organizacional.

r = Relacién entre variable

3.2. Poblacion, muestra y muestreo

3.2.1. Poblacion

Carrasco (2019), explica “Es el conjunto de todos los elementos (unidades de
andlisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de
investigacion” (p.237). La poblacién estuvo constituida por 20 trabajadores
administrativos que laboran en Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables,

Oficina de Tumbes.
3.2.2. Muestra

Carrasco (2019) dice “Es un fragmento representativo de la poblacion, cuyas
caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera
que los resultados obtenidos en la muestra puedan generalizarse a todos los
elementos que conforman dicha poblacion” (p.237). La muestra fue no
probabilistica o por conveniencia de la investigacién, por considerarse el mismo
namero de trabajadores de la poblacion, es decir estuvo comprendida por 20

trabajadores.
3.2.3. Muestreo

Los datos para las variables liderazgo efectivo y cultura organizacional se
obtuvieron mediante la aplicacion de técnica de la encuesta a los 20 trabajadores

gue laboran en Ministerio de la Mujer y Poblaciones, Oficina de Tumbes;
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empleandose dos cuestionarios para cada una de las variables de 15 y 12

preguntas respectivamente, empleandose el muestreo no probabilistico.
3.3. Métodos, técnicas e instrumentos

3.3.1. Métodos

a) Método deductivo

Es un proceso analitico — sintético, que permitid extraer conclusiones a partir del
estudio de la relacion que existe entre el liderazgo efectivo y la cultura
organizacional de los trabajadores administrativos que laboran en Ministerio de la

Mujer y Poblaciones Vulnerables, Oficina de Tumbes.

b) Método inductivo

Con este método se analizaron los resultados de la encuesta, esquematizandolas
en tablas que permitieron su interpretacion para su contrastacion y obtencion de las

conclusiones pertinentes”

3.3.2. Técnicas

Se emplearon la técnica documental, para la revision y andlisis de las teorias
administrativas y la técnica de la encuesta, empleandose como instrumentos de
medicidn, dos cuestionarios, refiriendose a la variable liderazgo efectivo y a la
variable 2, cultura organizacional, que contienen 15 preguntas y 12
respectivamente, con alternativas en la escala de Likert: (5) Totalmente de acuerdo;
(4) De Acuerdo (4), (3) Indiferente; (2) En Desacuerdo, (1) Totalmente en

desacuerdo.

3.3.3. Instrumentos de recoleccion

Fichas bibliogréficas, para consignar la informacion resultado de la revision de la

literatura del tema a investigar.
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Cuestionario de preguntas, donde se plasma la intencion de determinar la
relacion que existe entre el liderazgo efectivo y la cultura organizacional en el

Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, Oficina Tumbes, 2023.

Confiabilidad del instrumento

Para el analisis de confiabilidad de los cuestionarios elaborados, se utilizé el alfa
de Cronbach, que mide la confiabilidad a partir de la consistencia interna de los
items, comprendiendo por tal el grado en que los items de una escala se

correlacionan entre si (Palella y Martins, 2006).

En la Tabla 1, se establecen los rangos del alfa de Cronbach, que varian entre 0 y

1, definiendo el nivel de confiabilidad.

Tabla 1
Rango de confiabilidad de Alfa de Cronbach

Rango Confiabilidad (dimension)
0.81-1 Muy alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Media
0.21-0.40 Baja
0-0.20 Muy baja

Fuente: Metodologia de la investigacidén cuantitativa, Palella 'y Martins (2006)

Para el calculo de la fiabilidad del instrumento se procedi6 a aplicar los
cuestionarios de cada variable a la muestra comprendida por 20 trabajadores que
laboran en Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de Tumbes. Asimismo, cabe
indicar que este tipo de instrumento es aplicado en la mayoria de las

investigaciones realizadas.
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La variable liderazgo efectivo obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.966
(Tabla 2), y de acuerdo a los rangos de la tabla 1, determinandose una fiabilidad
muy alta. En cuanto a la variable cultura organizacional obtuvo un alfa de Cronbach
de 0.867 (Tabla 3) estableciéndose una fiabilidad muy alta (Ver Tabla 3). Por tanto,

los cuestionarios fueron confiable aplicandose en el desarrollo de la investigacion.

Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad de liderazgo efectivo

Alfa de Cronbach  Alfa de Cronbach N de elementos
basada en
elementos

estandarizados

,966 ,985 15

Fuente: Prueba Piloto.

Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad de cultura organizacional

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N de elementos
basada en
elementos

estandarizados

,867 ,870 12

Fuente: Prueba Piloto.

3.4. Procesamiento y analisis

La informacién se obtuvo empleando la técnica documental y con la técnica de la
encuesta empleando dos cuestionarios como instrumentos de medicion

aplicandose tipo entrevista a los trabajadores administrativos, luego se procedio y
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organizarlo en una hoja de Excel, luego fueron exportados Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS), para su procesamiento, obteniendo como resultados

coeficientes y cifras porcentuales plasmandose en tablas.

3.4.1. Andlisis de datos

Los resultados obtenidos del SPSS, se interpretaron con la estadistica descriptiva
e inferencial luego se efectuo la discusion en el contexto de las bases teérico -
cientificas y los antecedentes considerados en la revision de la literatura. Esta
nueva informacion permiti6 abordar el problema planteado, probar la hipétesis y
alcanzar el objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
efectivo y la cultura organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina
de Tumbes, 2023.

3.5. Hipotesis.

Hipotesis general
El liderazgo efectivo tiene relacion significativa y directa con la cultura

organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de Tumbes, 2023.

Hipotesis especificas

1. La dimensién seguridad tiene relacion significativa y directa con la cultura
organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de
Tumbes.

2. La dimension guia tiene relacion significativa y directa con la cultura
organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de
Tumbes.

3. La dimension sabiduria tiene relacion significativa y directa con la cultura
organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de
Tumbes.

4. La dimensién poder tiene relacién significativa y directa con la cultura
organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de

Tumbes.

3.6. Definicidén y operacionalizacion de variables.
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Variable 1: Liderazgo efectivo.

Definicion conceptual.

Hellriegel y Slocum (2009) expresan “Es el proceso de desarrollar ideas y una
vision, viviendo segun los valores que apoyan esas ideas y esa vision, influyendo
en otros para que las incorporen en su propia conducta y tomando decisiones sobre

los recursos humanos y otros”.

Definicion operacional.

En su operacionalizacién se empleé la escala de Likert: (5) Totalmente de acuerdo;
(4) De Acuerdo (4), (3) Indiferente; (2) En Desacuerdo, (1) Totalmente en
desacuerdo. Disefiandose un cuestionario con 15 de items relacionados a sus
indicadores de cada una las dimensiones en este caso de la variable liderazgo
efectivo: seguridad, guia, sabiduria y poder; que reflejan una actitud positiva o
negativa acerca de un buen liderazgo o referente. Este instrumento de medicion
fue dirigido a los trabajadores administrativos del Ministerio de la mujer y
poblaciones, oficina de Tumbes. Demostrandose en la tabla 4 y en los Anexos 1y
2.

Tabla 4

Valoracion de las dimensiones de la variable liderazgo efectivo

Dimensiones Preguntas Valor Minimo Valor Maximo
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Seguridad 01 al 04 4 20

Guia 05 al 08 4 20
Sabiduria 9al 11 3 15
Poder 12 al 15 4 20

Fuente: Cuestionario

Variable 2: Cultura organizacional.

Definicion conceptual

“‘Es la forma en que interactuan las personas, las actitudes predominantes, los
supuestos subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las

interacciones humanas” Chiavenato ( 2009, p. 123).

Definicién operacional

En su operacionalizacién se empleara la escala de Likert, 5 Totalmente de acuerdo;
4 De Acuerdo (4), 3 Indiferente; ;2 En Desacuerdo, 1 Totalmente en desacuerdo.
Disefiandose un cuestionario con 12 de items relacionados a sus indicadores de
cada una las dimensiones en este caso de la variable cultura organizacional: Factor
personalidad, factor simbdlico y factor comunicacion; que reflejan una actitud
positiva 0 negativa acerca de un buena cultura o referente. Este instrumento sera
dirigido a los trabajadores administrativos del Ministerio de la mujer y poblaciones,
oficina de Tumbes. La operacionalizacion se distingue en Tabla 5y en Anexos 1y
2.

Tabla 5

Valoracion de las dimensiones de la variable cultura organizacional
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Valor Valor

Dimensiones Preguntas Minimo Maximo
F. personalidad 16 al 19 4 20
F. simbolicos 20 al 23 4 20
F. comunicacion 24 al 27 4 20

Fuente: Cuestionario
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados
4.1.1. Analisis descriptivo

Para el objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
efectivo y la cultura organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina
de Tumbes, 2023.

Tabla 6

Influencia del liderazgo efectivo en la cultura organizacional

Liderazgo efectivo Cultura organizacional
Nivel
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto 55a75 12 60.0% 44 -60 8  40.0%
Medio 35a 54 8 40.0% 28 - 43 12 60.0%
Bajo 15a34 0 0.0% 12 - 27 0 0.0%
Totales 20 100.0 20 100.00%

Fuente: Encuesta
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En la tabla 6, se advierte que la variable liderazgo efectivo en el Ministerio de la
mujer y poblaciones, oficina de Tumbes, tuvieron respuestas de nivel alto del
60.0%, para el nivel medio 48.33% y en nivel bajo del 0.0% con una influencia en
la variable cultura organizacional situandose en el nivel alto con el 40.0% de
respuestas de los trabajadores, en el nivel medio con 60.0% y en nivel bajo con
0.0%; observandose que la influencia de nivel alto de liderazgo no corresponde

en la misma proporcion a la cultura organizacional.
Objetivos especificos

Para el objetivo especifico 1. Determinar la relacidbn que existe entre la
dimensién seguridad y la cultura organizacional en el Ministerio de la mujer y

poblaciones, oficina de Tumbes.

Tabla 7

Influencia de la dimensién seguridad en la cultura organizacional

Seguridad Cultura organizacional

Nivel

Puntuacién n % Puntuacién n %

Alto 14 - 20 13 65.0% 44 -60 8 40.0%

Medio 9-13 7 35.0% 28 - 43 12 60.0%

Bajo 4-8 0 0.0% 12 - 27 0 0.0%

Totales 20 100.0% 20 100.0%

Fuente: Encuesta.

En la tabla 7, se distingue que la dimension seguridad, tuvieron respuestas de los
trabajadores de nivel alto del 65.0%, para el nivel medio 35.0% y en nivel bajo del
0.0% con una influencia en la variable cultura organizacional ubicandose en el

nivel alto con el 40.0%, en el nivel medio con 60.0% y en nivel bajo con 0.0%;
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apreciandose que el respeto y responsabilidad de las personas no son tan
estables que repercutan en los valores y participacion activa en actividades.

Para el objetivo especifico 2: Analizar la relacion que existe entre la dimension
guia y la cultura organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina

de Tumbes.

Tabla 8

Influencia de la dimensién guia en la cultura organizacional

Guia Cultura organizacional
Nivel
Puntuacién n % Puntuacién n %
Alto 14 - 20 16 80.0% 44 -60 8 40.0%

Medio 9-13 4 20.0% 28 - 43 12 60.0%

Bajo 4-8 0 0.0% 12 - 27 0 0.0%

Totales 20 100.0% 20 100.0%

Fuente: Encuesta.

Se aprecia en la tabla 8, que la dimension guia, tuvieron respuestas de los
trabajadores de nivel alto del 80.0%, para el nivel medio 20.0% y en nivel bajo del
0.0% con una influencia en la variable cultura organizacional ubicandose en el
nivel alto con el 40.0%, en el nivel medio con 60.0% y en nivel bajo con 0.0%;
advirtiendose que la influencia en cuanto a predisposicion de servicio, el trabajo
significativo y el desarrollo de lideres tiene poca influencia en el factor

personalidad y comunicacion.

Para el objetivo especifico 3: Describir la relacion que existe entre la dimension
sabiduria y la cultura organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones,

oficina de Tumbes.

57



Tabla 9

Influencia de la dimensién sabiduria en la cultura organizacional

Sabiduria Cultura organizacional
Nivel
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto 11-15 18 90.0% 44 -60 8 40.0%
Medio 7-10 2 10.0% 28 - 43 12 60.0%
Bajo 3-6 0 0.0% 12 - 27 0 0.0%
Totales 20 100.0% 20 100.0%

Fuente: Encuesta.

En la tabla 9, se distingue que la dimension sabiduria, tuvieron respuestas de los
trabajadores de nivel alto del 90.0%, para el nivel medio 10.0% y en nivel bajo del
0.0% con una influencia en la variable cultura organizacional ubicandose en el
nivel alto con el 40.0%, en el nivel medio con 60.0% y en nivel bajo con 0.0%;
distinguiéndose que los indicadores de correr riegos y concentracion son muy alto
sin embargo no repercuten mucho en los valores institucionales, factores
simbdlicos y de comunicacion en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina

de Tumbes

Para el objetivo especifico 4: Explicar la relacion que existe entre la dimension
poder y la cultura organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina

de Tumbes.
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Tabla 10

Influencia de dimension poder en la cultura organizacional

Poder Cultura organizacional
Nivel
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto 14 - 20 4 20.0% 44 -60 8 40.0%
Medio 9-13 16 80.0% 28 - 43 12 60.0%
Bajo 4-8 0 0.0% 12 - 27 0 0.0%
Totales 20 100.0% 20 100.0%

Fuente: Encuesta.

En la tabla 10, se distingue que la dimensién poder que involucra capacidad de
influir, posicionamiento, resolvedor de problemas y disposicion del cambio,
tuvieron respuestas de los trabajadores de nivel alto del 20.0%, para el nivel medio
80.0% y en nivel bajo del 0.0% con una influencia en la variable cultura
organizacional situandose en el nivel alto con el 40.0%, en el nivel medio con
60.0% y en nivel bajo con 0.0%; advirtiéndose que no se tiene muchas cualidades

para internalizar los valores organizacionales en los trabajadores.
4.1.2. Analisis inferencial
Hipotesis general

El liderazgo efectivo tiene relacion significativa y directa con la cultura

organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de Tumbes, 2023.
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Tabla 11

Correlacion entre liderazgo efectivo y la cultura organizacional

Coeficiente Rho de Spearman Liderazgo Cultura

efectivo  organizacional

Liderazgo  Coeficiente de 1,000 8617
efectivo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Coeficiente de 8617 1,000
correlacion
Cultura ,000

o Sig. (bilateral)
organizacional

N 20 20

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

En la tabla 11, se determind un p(rho) (« = 0.861) y una significancia bilateral de
0,000 indicando un p- valor< 0.05, resultados que exteriorizan una asociacion y/o
correlacién positiva alta y significativa entre la variable liderazgo efectivo y la cultura
organizacional. Por tanto se acepta la hipétesis de trabajo para el objetivo general
. Este resultado es estadisticamente significativo. Es decir que mientras la variable
liderazgo efectivo mejore, la variable cultura organizacional lo hara de la misma

manera.
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Hipotesis especificas

Hipotesis especificas 1:

La dimension seguridad tiene relacion significativa y directa con la cultura

organizacional en el en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de Tumbes.

Tabla 12

Correlacion entre la seguridad y la cultura organizacional

o ) Cultura
Coeficiente Rho de Spearman Seguridad o
organizacional

Seguridad  Coeficiente de 1,000 ,889”
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Coeficiente de ,889” 1,000
correlacion

Cultura Sig. (bilateral) ,000

organizacional
N 20 20

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

Con el computo del rho de Spearman (~ = 0.889), resultados de la tabla 12,
manifiesta una correlacion y/o asociacién positiva alta y significativa entre la
dimensién seguridad y la cultura organizacional al 1%. Por tanto, se acepta la
hipotesis de trabajo para el objetivo especifico 1. Este resultado es
estadisticamente significativo. Es decir que mientras una de ellas mejore la otra lo

hara de la misma manera.
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Hipotesis especificas 2:

La dimension guia tiene relacion significativa y directa con la cultura organizacional

en el en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de Tumbes.

Tabla 13

Correlacién entre la dimension guia y la cultura organizacional

- Cultura
Coeficiente Rho de Spearman Guia o
organizacional
Guia Coeficiente de 1,000 ,909”
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Coeficiente de ,909” 1,000
correlacion
Cultura ,000

o Sig. (bilateral)
organizacional

N 20 20

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

Con la determinacion del coeficiente de correlacién de rho de Spearman (« =
0.909) y con una significacion bilateral de 0.000 (p<0.05). manifiestan una
correlacion y/o asociacion positiva muy alta y significativa entre la dimension
guiay la cultura organizacional. Por tanto, se acepta la hipétesis de trabajo para
el objetivo especifico 2. Este resultado es estadisticamente significativo. Es
decir que mientras la dimension guia mejore, la cultura organizacional también

mejorara (Tabla 13).
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Hipotesis especificas 3:

La dimension sabiduria tiene relacion significativa y directa con la cultura
organizacional en el Ministerio de la en el Ministerio de la mujer y poblaciones,

oficina de Tumbes.
Tabla 14

Correlacion entre la dimensidn sabiduria y la cultura organizacional

Coeficiente Rho de Spearman Sabiduria Cultura

organizacional

Sabiduria  Coeficiente de 1,000 7707
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Coeficiente de 7707 1,000
correlacion
Cultura ,000

o Sig. (bilateral)
organizacional

N 20 20

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

En la tabla 14 se determind un p(rho) (~ = 0.770) y una significancia bilateral de
0,000 indicando un p- valor< 0.05, resultados que exteriorizan una asociacion y/o
correlacion positiva alta y significativa entre la dimensién sabiduria y la cultura
organizacional. Por tanto, se acepta la hipotesis para el objetivo especifico 3. Este
resultado es estadisticamente significativo. Es decir que mientras la dimension

sabiduria mejore la variable cultura organizacional lo hara de la misma manera.
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Hipotesis especificas 4: La dimension poder tiene relacion significativa y directa

con la cultura organizacional en el en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina

de Tumbes.

Tabla 15

Correlacién entre la dimension poder y la cultura organizacional

Coeficiente Rho de Spearman Poder Cultura
organizacional

Poder Coeficiente de 1,000 ,825”
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Coeficiente de 825" 1,000
correlacion

Cultura ) _ ,000

o Sig. (bilateral)
organizacional

N 20 20

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

Los resultados de la tabla 15, son corroborados con el coeficiente de correlaciéon de

rs (< = 0.825) y con una significacién bilateral de 0.000 (p<0.05), cifras que

muestran una correlacion y/o asociacion positiva alta y significativa entre la

dimension poder y la cultura organizaciona.. Por tanto, se acepta la hipétesis de

trabajo para el objetivo especifico 4. Este resultado es estadisticamente

significativo. Es decir que mientras la dimensién poder se empodere, la cultura

organizacional se internalizara alin mas.

4.2. Discusion

Para el caso del primer objetivo especifico: Determinar la relacion que existe entre

la dimension seguridad y la cultura organizacional en el Ministerio de la mujer y

64



poblaciones, oficina de Tumbes, segun Covey ( 2014) la seguridad, representa
nuestro sentido del valor propio, la identidad, la firmeza emocional, la autoestima y
la fortaleza personal. En la investigacion realizada se pudo conocer en cuanto al
liderazgo efectivo, estuvo situado en el nivel alto, representada con el 60.0% de las
respuesta de los trabajadores teniendo una influencia en la cultura organizacional
con el 60.0% ubicada en el nivel medio. Estas cifras permiten inferir, que si bien es
cierto que el personal administrativo tiene identidad y sentido del valor propio, no
obstante es necesario seguir con un proceso de adoctrinamiento mediante los
documentos de gestion a fin de internalizar los valores institucionales para el logro

de la mision institucional.

Por su parte Posadas (2015) en su investigacion: El liderazgo gerencial y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Castilla - Piura 2015; Concluyd, el mismo liderazgo gerencial influye
favorablemente en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
castellana. Estos hallazgos son similares a los encontrado en la investigacion en el
Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de Tumbes, 2023. Siendo necesario
gue los trabajadores en su formacién y capacitacion, profundizar el sentido de valor
propio y fortaleza personal e identidad para encaminarla a penetrar y mejorar la

cultura organizacional.

En cuanto a la hipotesis especifica 1: La dimension seguridad tiene relacién
significativa y directa con la cultura organizacional en el en el Ministerio de la mujer
y poblaciones, oficina de Tumbes, se obtuvo como resultado un coeficiente de
correlacién de Spearman de 0.889, siendo una correlacion positiva alta, es decir
gue mientras exista una apropiada seguridad como dimensién del liderazgo efectivo
existira una mejor cultura organizacional. En consecuencia, se acepta la hipotesis

especifica 1

Respecto al objetivo especifico 2 Analizar la relacion que existe entre la dimension
guia y la cultura organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina
de Tumbes; segun Covey (2014) es la disposicion que recogemos en nuestra vida,

gran parte de ella proviene de los modelos, principios y razonamientos que rigen
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nuestra toma de decisiones y nuestro modo de desenvolverse. Al respecto, en la
investigacion realizada se observa que la dimension guia se ubica en el nivel alto
con el 80.0% de las respuestas de los trabajadores teniendo una influencia en la
cultura organizacional con 40.0% ubicandose en nivel medio, percibiéndose que los
modelos de conducta de los trabajadores no ejercen efectos en la cultura
institucional en el mismo nivel “ya que la cultura tiene aspectos invisibles y
profundos” (Chiavenato, 2009)

Sarmiento — Barros (2024) en su articulo cientifico, concluyé que los
comportamientos y decisiones éticas de los lideres pueden transmitir mensajes que
influyen en el comportamiento ético de los colaboradores. Al respecto en lo que
concierne a la investigacion Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de
Tumbes, 2023; los trabajadores encuestados tienen patrones y/o modelos de
conducta, que no tienen influencia directa en los elementos de personalidad,
simbdlicos y de comunicacion organizacional. Siendo necesario que a los
trabajadores se les establezca una dimension guia que este orientada a fortalecer

los factores de la cultura organizacional.

De acuerdo a la hipétesis especifica 2, se obtuvo un coeficiente de correlacion de
Spearmam de 0.909 permitiendo establecer un nivel de correlacion y/o asociacion
positiva muy alta entre la dimension guia y la variable cultura organizacional y con

un p-valor< 0.05, por lo tanto, se acepta la hipotesis.

Para el caso del tercer objetivo: Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de
Tumbes, 2023. Covey (2014) refieren que la sabiduria, contempla el juicio, el
discernimiento y la inteligencia. Es una unidad, una totalidad integrada. Al respecto,
en la investigacion realizada se aprecia que el 90.0% de encuestados se ubica en
el nivel alto teniendo una influencia del 60.0% de la variable cultura organizacional.
Ello permite deducir que el personal administrativo posee los conocimientos
sistémicos y estratégicos, pero no tienen efectos en el mismo nivel en la cultura
organizacional; sugiriendo que los saberes de los encuestados se enfoquen e

interioricen en la mision institucional, para lograr mayor identidad y compromiso.
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Garcia-Barbaran y Vélez-Jiménez (2024) en su estudio Liderazgo pedagogico y
directivo en relacién con la cultura organizacional en instituciones de Educacion
Béasica Regular. Concluyeron, que el liderazgo eficaz en la ensefianza superior
requiere un enfoque holistico que incluya la planificacion estratégica, la
participacion de la comunidad y el pensamiento critico. También es crucial
establecer y mantener normas éticas y fomentar el desarrollo del equipo mediante
la evaluacion comparativa. En el caso de la investigacion en el Ministerio de la
mujer y poblaciones, oficina de Tumbes, 2023, la dimension sabiduria, no involucra
tanto las normas éticas para profundizar los valores institucionales. Por ello la
oficina de Tumbes, debe poner en marcha procedimientos, principios de conducta

ética en el proceso de capacitacion dirigido a los trabajadores administrativos.

En cuanto a la hip6tesis especifica 3, se obtuvo un nivel de correlacién positiva alta
de 0.770 entre la dimension sabiduria y la variable cultura organizacional y al
obtener un p< 0.05, se acepta la hipotesis especifica 3. Es decir mientras mejor la

sabiduria del trabajador, la cultura organizacional sera mas fuerte.

Respecto al objetivo 4: Explicar la relacién que existe entre la dimension poder y la
cultura organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de Tumbes;
segun Covey (2014) dice, el poder representa la capacidad para superar habitos
profundamente arraigados y desarrollar otros nuevos y mas eficaces. Al respecto
en la investigacion realizada se observan los resultados donde la dimension poder
se ubica en nivel medio con 80.0% implicando la capacidad de recuperacion de
influir por los demas, conozcan cual es su posicidn y la disposicion para el cambio
y habilidad para resolver problemas influyen en la cultura organizacional, situada
en el mismo nivel con el 60.0%; que indica que los trabajadores no internalizan los
valores institucionales. Sugiriendo que el poder debe ser compartido como

liderazgo efectivo para asegurar el éxito en la mision institucional.

Quispe (2016) en su investigacion realizada en la Municipalidad Provincial de
Espinar, en la prestacion de servicios publicos en los periodos julio 2015 a julio
2016. Concluyo que se ha analizado con la veracidad las funciones diarias que

cumplen los funcionarios, identificando un poder centralizado en ellos, la existencia
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de un liderazgo autocratico, desorganizaciones en las gerencias, toma de
decisiones no adecuadas, gerentes que no cumplen sus funciones en la conduccion
de su personal, gerentes carentes de liderazgo en sus funciones que desempefian
en cada gerencia y personal con poca identificacion y compromiso con el desarrollo
y progreso institucional. Estos resultados discrepan con los encontrados en
Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de Tumbes, 2023.donde se determiné
gue el poder se ubica en nivel medio de igual modo la cultura organizacional. Siendo
necesario formar e inducir a los trabajadores en habilidades de gestion de cambio
y resolvedor de problemas, para alcanzar una mayor descentralizacion del poder

gue contribuira a fortalecer la cultura

En cuanto a la hipétesis especifica 4, se determiné que existe una correlacién
positiva alta y significativa entre la dimension poder y la variable cultura
organizacional arrojando un indice de correlacion de 0.825 y un p< 0.05, es decir
en la medida que el poder se comparta en todos los niveles organizacionales se
vera mejorada la cultura organizacional; por lo tanto, se acepta la hipétesis
especifica 4.

En cuanto al objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
efectivo y la cultura organizacional en el Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina
de Tumbes, 2023. Robbins y Coulter (2014) explican al liderazgo efectivo, como el
proceso de dirigir a un grupo y de influir en él para que alcance sus metas. Mientras,
gue en el caso de la variable cultura organizacional, segun, lvancevich et al. (1996)
definen “Es el sistema de conducta, de rituales y de intenciones compartidas que
es propio del personal de una empresa y que distinguen al grupo o a la organizacion

de otras entidades similares”

En la investigacion realizada en Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de
Tumbes, 2023. Se encontré que el 60.0% de las respuestas de los trabajadores
respecto al liderazgo efectivo se ubicaron en el nivel alto cifras que tuvieron

influencia en la cultura organizacional con el 40.0% situandose en el nivel medio.
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Estos resultados no son tan favorables para internalizar la cultura organizacional,
por lo que la Oficina de Tumbes del Ministerio de la mujer y poblaciones
vulnerables, debe hacer ajustes en el fortalecimiento de capacidades a fin de
contribuir a profundizar los valores y los elementos de la cultura organizacional,

asegurando mayor personalidad institucional.

En este orden de ideas, Sanchez y Guzman (2022) en la tesis que aborda el
Liderazgo y cultura organizacional segun percepcion de los trabajadores de salud
del Centro de Salud Contumaza, 2021; concluyen que el liderazgo y la cultura
organizacional poseen una relacion buena de 60.34% de acuerdo a la percepcion
de los trabajadores del centro de salud, ademas es significativa en un ,768**.
Asimismo, Escalante y Silva (2021) en la tesis, que trata el liderazgo y la cultura
organizacional en los docentes de la Institucion Educativa Republica de Chile,
Casma 2021; concluyé que existe una correlacién positiva moderada entre las
variables liderazgo y cultura organizacional con un Rho de 0,658** y un valor p de
0,000, por consiguiente, se rechazo la hipotesis nula Ho y se aceptd la hipétesis de

la investigacion Hi.

Estos hallazgos coinciden con los resultados de la investigacion realizada Oficina
de Tumbes del Ministerio de la mujer y poblaciones vulnerables, determinado con
un Rho de Spearmam de 0.861 y un p<0.05, aceptandose la hip6tesis del objetivo
general. Es decir que mientras el liderazgo efectivo tenga un optimo nivel la cultura
organizacional tendr4d un O6ptimo nivel. Es necesario seguir fortaleciendo
capacidades de lideres para seguir internalizando los valores institucionales para

lograr la mision de la Oficina de Tumbes.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

1. Existe una positiva relacion y/o asociacién positiva alta y significativa entre la
variable liderazgo efectivo y la cultura organizacional en Ministerio de la mujer y
poblaciones, oficina de Tumbes, siendo el coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.861 y un p<0.05. En dicho contexto, se comprob6 que las
dimensiones de liderazgo: seguridad, guia, sabiduria y poder deben
empoderarse y fortalecerse a través del perfeccionamiento y/o actualizacién con

el propésito de penetrar alin mas en la cultura institucional.

2. Existe relacion positiva alta y significativa entre la dimension seguridad y la
cultura organizacional, siendo el indice de correlacion de Spearman de 0.889 y
un p< 0.05. en dicho argumento se comprob6 que el respeto y el deseo de
aprender es fundamental para la seguridad de los trabajadores que contribuira a

la personalidad de la organizacion.

3. Existe un nivel de correlacién positivo muy alta y significativo entre la dimension
guia y cultura organizacional, siendo el indice de correlacién de Spearman de
0.909 y un p — value (0.000< 0.05), comprobandose que existe predisposicion de
servicios y desarrollo de lideres por la cual se requiere enfocarlos a consolidar

una fuerte cultura organizacional.

4. Existe un nivel de correlacion positivo alta y significativo de 0.770 y un p-valué<
0.05 entre la dimension sabiduria y la cultura organizacional, siendo la
concentracion y correr riesgos en el desempefio laboral muy favorable pero no
tiene influencia en el mismo nivel, por ello debe encauzarse en profundizarse en

los valores misionales de la cultura organizacional.
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5. La dimension poder y la variable cultura organizacional mantienen una relacion
positiva alta y significativa, con un indice de correlacion de 0.825 y un p-valué<
0.05. En este contexto cabe destacar que el poder de los trabajadores se ubica
en nivel medio, con 80.0% pero sus efectos no son similares en la cultura
organizacional, por lo que se requiere enfocarlos en la en los simbolos y la

comunicacion organizacional; para estabilizar y fortalecer la cultura institucional.
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CAPITULO VI

RECOMENDACIONES

. Establecer una politica de liderazgo estratégico para formar una estructura de
cuadros directivos que se encaminen a fortalecer y consolidar la cultura

organizacional del Ministerio de la mujer y poblaciones, oficina de Tumbes.

. Los directivos deben convertir a la institucion en una organizacioén learning, para
mostrar respeto y que sus trabajadores mantengan el deseo de aprender para

afrontar cualquier reto institucional entre ellos crear una cultura fuerte.

. Es conveniente brindar médulos de capacitacion referente a perfeccionar y /o
actualizar los conocimientos para un efectivo desempefio de las funciones

asignadas con peculiaridades de liderazgo

. La institucién en el momento de designar cargos y/o promover al personal debe
correr riesgos calculados en los niveles inferiores con el propésito de ir formando
buenos directivos para el futuro, creandose en el personal una cultura de

progreso y de confianza que contribuira a la mision organizacional.

. Es necesario establecer como politica de personal el empoderamiento, donde
los trabajadores se le deleguen facultades de resolver los problemas. Asimismo,
tengan un amplio conocimiento de manejo del cambio y que cada dia de trabajo

se convierta en una nueva experiencia institucional.

72



CAPITULO VII

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Arbaiza, F. L. (2011). Desarrollo de competencias gerenciales. Cengage Learning.

Bateman, T. S., y Scott, A. S. (2009). Administracion: Liderazgo y colaboracién en
un mundo competitivo. Mc Graw Hill.

Beltrao, J. J., Monteiro de Brito, F. J., Goméz, |., Pajares, E., Paredes, F.,y Zufiga,
Y. (2014). Derechos humanos de los grupos vulnerables, Manual. Espafia:
Red de Derechos Humanos y Educacion Superior.

Benbibre, V. (2008). Definicion laboral.
http://motivacionymotivacionlaboraluft.blogspot.com/

Caprioti, P., P. (2009). Branding Corporativo: Fundamentos para la gestion
estratégica de la identidad corporativa. Coleccion de libros de la empresa.

Carrasco, D. S. (2019). Metodologia de la Investigacion. Lima: San Marcos.
https://es.scribd.com/doc/65688103/Metodologia-de-La-Investigacion-
Cientifica-Carrasco-Diaz

Chiavenato, I. (2009). Comportamiento organizacional. Mc Graw Hill.

Covey, S. R. (2014). Los siete habitos de la gente altamente efectiva. Simén y
Schuster.

David, F. R. (2013). Conceptos de administracion estratégica. Pearson Educacion.

Diez De Castro, E. P., Garcia Del Junco, J., Martin Jiménez, F., y Perianez
Cristébal, R. (2001). Administracion y Direccion. Mc Graw Hill.

Escalante, P. A., y Silva, A. L. (2021). El liderazgo y la cultura organizacional en los
docentes de la Institucion Educativa Republica de Chile, Casma 2021.
Chimbote, Peru: Universidad César Vallejo.
https://hdl.handle.net/20.500.12692/74229

73



Garcia-Barbaran, L. I, y Vélez-Jiménez, D. (2024). Liderazgo pedagogico y
directivo en relacion con la cultura organizacional en instituciones de
educacion basica regular. Areté Revista Digital del Doctorado en Educacion,
10(20), 49 - 67. doi:https://doi.org/10.55560/arete.2024.20.10.3

Hellriegel, D. y Slocum, J. (2009). Comportamiento organizacional. Thomson
Paraninfo.

Hernandez, S. R., Fernandez, C. C., y Baptista, L. M. (2010). Metodologia de la
Investigacion. Mc Graw-Hill. doi:ISBN 978-607-15-0291-9

Hitt, M. A., Black, J. S. y Porter, L. W. (2006). Administracion. Pearson educacion.

Ivancevich, J., Lorenzi, P. Crosby, P., y Skinner, S. (1996). Gestion: Calidad y
competitividad.: IRWIN.

Ivancevich, J. M., Konopaske, R., y Matteson, M. T. (2006). Comportamiento
organizacional. Mc Graw Hill/Interamericana editores.

Jones, G. R., y George, J. M. (2010). Administracion contemporanea..: Mc Graw
Hill/Interamericana editores.

Koontz, H., y Weihrich, H. (2008). Administracién : Una perspectiva global y
empresarial . México: Mc Graw Hill.

Koontz, H., Weihrich, H., y Cannice, M. (2012). Administracion una perspectiva
global y empresarial.: Mc Graw-Hill/Interamericana Editores S.A. DE C.V.

Lépez, B. J., Fuentes, C. A., y Moreno, A. J. (2018). El Liderazgo efectivo en los
centros concertados de naturaleza cooperativa: Percepciones de sus
docentes. Actualidades Investigativas en Educacion, 8(3), 1 - 21.

Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables. (2015). Mejores practicas en la
aplicacion de la legislacion existente en relacion con la promocion vy
proteccion de los derechos de las personas de edad.

Nufez, L. (2015). Cultura organizacional y clima laboral del personal administrativo
en la Sede Central de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Moquegua..

Pintado, P. E. (2014). Comportamiento organizacional:Gerenciacion y liderazgo
conductivo del talento humano. Denis Morzan.

Posadas, G. D. (2015). El liderazgo gerencial y su influencia en el desempefo
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Castilla - Piura.:

Universidad Nacional de Truijillo.

74



Puchol, L. (2007). Direccién y gestion de recursos humanos.: Ediciones Diaz
Santos.

Quin, V. Y. (2016). Estilos de liderazgo y compromiso organizacional en los
colaboradores de una entidad publica, Nuevo Chimbote. de Psicologia.
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/241/quin_vy.pdf?sequen
ce=1&isAllowed=y

Quispe, S., G. (2016). Andlisis del liderazgo en las gerencias de la Municipalidad
Provincial de Espinar, en la prestacion de servicios publicos en los periodos
julio 2015 a julio 2016: Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa.

Robbins, S. P., y Judge, T. A. (2009). Comportamiento organizacional: Pearson
educacion.

Robbins, S. y Coulter, M. (2014). Administracion.: Pearson.

Sarmiento -Barros, M. L. (2024 ). Desarrollo de liderazgo y su impacto en la cultura
organizacional. Revista multidisciplinaria Arbitrada de Investigacion
Cientifica, 8(2), 1820 - 1841.
doi:https://doi.org/10.56048/MQR20225.8.2.2024.1820-1841

Sanchez, V. J., & Guzméan , A. E. (2022). Liderazgo y cultura organizacional segun
percepcion de los trabajadores de salud del Centro de Salud Contumaza,
2021. Trujillo, Peru: Universidad César Vallejo.
https://hdl.handle.net/20.500.12692/88456

Soto, M. R. (2017). El liderazgo y la gestion administrativa de la Municipalidad
Distrital de San Pedro de Chana — Huari, en el afio 2017.: Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

Spearman, C. (1927). The nature of intelligence and the principles of cognition
(1923) y The abilities of man (1927.

Welch, S., y Comer, J. (1988). Quantitative Methods for Public Administration:. USA:
Books. Cole Publishing Co. doi:. ISBN 10:0534108881/ 13: 9780534108885.

75



Tumbes, 2023".

ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Relaciéon entre liderazgo efectivo y cultura organizacional en el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, Oficina de

o o _ Poblacion y
Problema Objetivos Hipotesis Variables
muestra
Problema general. Objetivo general Hipotesis general Variable
El liderazgo  efectivo tiene Independiente:
¢Cual es la relacion que existe | Determinar la  relacion  que | relacién significativa y directa Poblacion:
entre el liderazgo efectivo y la | existe entre el liderazgo | con la cultura organizacional en | Liderazgo
L , . 20
cultura organizacional en el | efectivo y la cultura | e| Ministerio de la Mujer y | efectivo
o . . o Trabajadores
Ministerio de la Mujer Yy |organizacional en el Ministerio | poblaciones Vulnerables,
: : . administrativos
Poblaciones Vulnerables, | de la Mujer y Poblaciones | Oficina de Tumbes, 2023.
Oficina de Tumbes, 2023. Vulnerables, Oficina de | Hipdtesis especificas Variable

Problemas especificos.

1. ¢Cudl es la relacibn que

existe entre la dimension

Tumbes, 2023.

Objetivos especificos.

1. La dimension seguridad tiene
relacion significativa y directa
con la cultura organizacional en

el Ministerio de la Mujer y

dependiente:

Muestra
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seguridad y la cultura
organizacional en el en el
Ministerio de la Mujer vy
Poblaciones Vulnerables,

Oficina de Tumbes.

2. ¢Cual es la relacion que
existe entre la dimensién guia 'y
la cultura organizacional en el
en el Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables,
Oficina de Tumbes,

3. ¢Cuél es la relacion que

existe entre la dimensién
sabiduria vy la  cultura
organizacional en el en el
Ministerio de la Mujer vy
Poblaciones Vulnerables,

Oficina de Tumbes.
4. ¢Cudél es la relacion que

existe entre la dimension poder

1. Determinar la relacién que

existe entre la dimension

seguridad y la cultura
organizacional en el Ministerio
de

Vulnerables,

la Mujer y Poblaciones
Oficina de
Tumbes.

2. Analizar la relacion que
existe entre la dimension guiay
la cultura organizacional en el
Ministerio de la Mujer vy
Poblaciones
Oficina de Tumbes, 2019.

3. ¢Describir la relacion que

Vulnerables,

existe entre la dimension

sabiduria 'y la  cultura
organizacional en el Ministerio
de

Vulnerables,

la Mujer y Poblaciones
Oficina de

Tumbes.

Poblaciones Vulnerables,
Oficina de Tumbes..

2. La dimension guia tiene
relacion significativa y directa
con la cultura organizacional en
el Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables,
Oficina de Tumbes.,

3. La dimension sabiduria tiene
relacion significativa y directa
con la cultura organizacional en
el Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables,
Oficina de Tumbes..

4. La dimension poder tiene
relacion significativa y directa
con la cultura organizacional en
el Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables,

Oficina de Tumbes.

Cultura

organizacional

20
Trabajadores

administrativos

Muestra no

probabilistica
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y la cultura organizacional en el
en el Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables,

Oficina de Tumbes.

4. ¢Explicar la relacion que
existe entre la dimension poder
y la cultura organizacional en el
| Ministerio de la Mujer vy
Poblaciones Vulnerables,

Oficina de Tumbes.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Dimensiones e indicadores

Instrumentos y Escala

Variable Definicion conceptual Definicion operacional O
_ _ _ de medicion
Dimensiones Indicadores
Variable |Hellriegel y Slocum (2009) | Para  operacionalizar la | Seguridad - Respeto Instrumentos
1: dicen “El liderazgo es el | variable, se utilizard una - Autoimagen
, : N Cuestionario
proceso de desarrollar ideas | escala de Likert, TA = - Responsabiidad
Liderazg L . Fichas bibliograficas
y una vision, viviendo segun | Totalmente de acuerdo (5), - Deseo de
o efectivo
los valores que apoyan esas | DA = De Acuerdo (4), | = aprender
, L : Instrumentos
ideas 'y esa vision, | Indiferente (3), ED = En
influyendo en otros para que | Desacuerdo (2) y TD = | guia Cuestionario
. . - Predisposicion
las incorporen en su propia | Totalmente en desacuerdo Fichas bibliograficas
o de servicio
conducta y tomando | (1), Se diseflara un
- e : . - Competentes
decisiones dificiles sobre los | cuestionario que se Escala de Likert
. L, - Trabajo
recursos humanos y otros | construird en funcion a 15 de J Totalmente de acuerdo
” . . significativo
aspectos”. items relacionados a sus (TA) ‘5
Sabiduria

indicadores de cada una las
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dimensiones en este caso de
la variable liderazgo
efectivo: Seguridad, Guia,
Sabiduria 'y poder;; que
reflejan una actitud positiva o
negativa acerca de un buen
liderazgo o referente. Cada
item esta estructurado con
diferentes alternativas de
respuesta, sera dirigida a los
trabajadores administrativos
del Ministerio de la Mujer y
Poblaciones  Vulnerables,

Oficina de Tumbes.

Poder

- Desarrollo de

lideres

- Correr riesgos

- Concentracion

- Capacidad de
influir

- Posicionamiento

- Resolvedor de
problemas

- Disposicién al

cambio

De acuerdo (DA) : 4
Indiferente (1) :3

En desacuerdo (ED) :2
Totalmente en desacuerdo
(TE): 1

Titulo: “Relacién entre liderazgo efectivo y cultura organizacional en el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, Oficina de

Tumbes, 2023".
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Dimensiones e indicadores

Instrumentos
Variable Definicion conceptual Definicion operacional _ . y escala de
Dimensione .
Indicadores medicion
s
Es la forma en que | Para operacionalizar la variable, | Factor - Nuevas Instrumentos
interactian las personas, | se utilizara una escala de Likert, | personalida tendencias
las actitudes | TA = Totalmente de acuerdo (5), | d - Valores Cuestionario
cult predominantes, los| DA = De Acuerdo (4), | = - Participacion | Fichas
ultura G
o supuestos subyacentes, | Indiferente  (3), ED = En activa en | bibliograficas
organizacional o o
las aspiraciones y los | Desacuerdo (2) y TD = actividades
asuntos relevantes de las | Totalmente en desacuerdo (1), - Ambientes | Escala de
interacciones humanas. | Se disefiara un cuestionario que adecuados Likert
Chiavenato ( 2009, p. |se construird en funcién a 12 de Totalmente de
123). iftems relacionados a sus | Factor - Historias y | acuerdo (TA)
indicadores de cada una las | simbdlico anécdotas 5
dimensiones en este caso de la - Visibn vy
variable cultura organizacional: mision
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factores de personalidad,
simbdlicos y de comunicacion;
gue reflejan una actitud positiva o
negativa acerca de una buena
satisfaccion o referente. Cada
item estd estructurado con
diferentes alternativas de
respuesta, sera dirigida a los
trabajadores administrativos de
lel Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables, Oficina

de Tumbes,

Factor
comunicacio

n_

Asignacion

de puestos.

- Cooperacion

- |dentificacion
- Capacitacion

Reconocimient
0

- Niveles

jeraquicos.

De acuerdo
(DA) : 4
Indiferente (1)
03

En desacuerdo
(ED) :2
Totalmente en
desacuerdo
(TE): 1

Tumbes, 2023".
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Anexo 3. Autorizacién para ejecucion de proyecto de tesis

“Ano del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Ind d ia, ydela

P

conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

SOLICITO: Facilidades para
aplicacion de encuesta a los
trabajadores de U}E Tumbes

okl O P LCIGN ESFECIAL DE TUMBES

Directora de la Unidad de Proteccién Especial de Tum
- .
Ministerio de la Mujer y Poblaclones Vulnerables 1 7 ENE. 2024 | 3'¢S

Dra. Nancy Pefia Luna RECIEIDDO _,,
PR _ Poa ﬁ/ g?l

Yo, JOSE LUIS LAU AGURTO, identificado con DNI N° 72033864, con domicifio
en la Calle Miraflores 307, Distrito de Tumbes, Provincia de Tumbes,
Departamento de Tumbes, nimero de celular 950738268, me presento y
expongo que:

Mediante la presente solicito a usted, disponga a quien corresponda se me
brinde las facilidades para realizar una encuesta a los trabajadores de la Unidad
de Protecclén Especial de Tumbes sobre "Relacién entre liderazgo efectivo y
cultura organizacional en el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables,
Oficina de Tumbes, 2024", encuesta que sera aplicada directamente a los
trabajadores en su centro de labores, la misma que se ulilizara para fines
académicos (Tesis), ruego a usted me brinde las facilidades del caso, con la
finalidad de aplicar este Instrumento de Investigacién, de antemano agradezco
su atencion.

Por lo expuesto:
Dios quarde a usted.

Tumbes, 17 de enero del 2024.

AL Q@\
JOSE LUIS LAU AGURTO
DNI N* 72033864
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Anexo 4. Cuestionario dirigido a trabajadores

Cuestionario dirigido a los Trabajadores administrativos Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables, Oficina de Tumbes.

Presentacion

El presente cuestionario tiene como objetivo principal obtener informacion que
apoye el trabajo de investigacion: “Relacion entre liderazgo efectivo y cultura
organizacional en el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, Oficina de
Tumbes, 2023”. Por lo tanto el cuestionario tiene una naturaleza confidencial y sera
utilizada unicamente para dicha investigacion. Se le solicita cordialmente dar su
opinion sobre la veracidad de los siguientes enunciados relacionados con el

liderazgo efectivo y la cultura, segun su experiencia en esta institucion.

Instrucciones
Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (X), la alternativa, que

mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas.

Totalmente de acuerdo (TA) :5

De acuerdo (DA) 4

Indiferente  (I) 3

En desacuerdo (ED) 2

Totalmente en desacuerdo TD) : 1

|. Datos del encuestado

Edad

Sexo

Cargo que ocupa:
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Variable: Liderazgo efectivo

T.A E.D.|T.A.
N© Pregunta
5 2 1
Seguridad
1 Tener mucho respeto de mi mismo
2 Buena autoimagen ante los demas
3 Disposicion a tomar responsabilidad.
4 Habilidad y deseo constante por aprender
Guia
5 Buena disposicion de servir a los demas
Ayudar a otros a sentirse mas competentes,
° respecto a lo que hacen
Hacer que el trabajo de los demas sea mas
! significativo.
8 Capacidad de desarrollar a otros lideres
Sabiduria
9 Disfrutar el hecho de correr riesgos calculados
Centrar la atenciéon en los puntos fuertes, los
10 propios y los ajenos
Parecer concentrarse en los temas esenciales de
t una situacion
Poder
12 | Capacidad de recuperacion de influir por los demas
13 |Hacer que los demas conozcan cual es su posicion
14 |Habilidad para resolver problemas
15 |Disposicion para el cambio
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Variable: Cultura organizacional

NO

Pregunta

T.A

T. A.

Factores de personalidad

16

La institucion se desarrolla con los cambios que

exige el mundo actual .

17

Se practica en la institucion los valores como

puntualidad, responsabilidad y solidaridad.

18

El personal participa Ud. en las actividades

programadas por la institucion..

19

Los ambientes donde realiza sus actividades

cumplen con las condiciones adecuadas.

Factores simboélicos

20

El personal se identifica con la historia, las

anécdotas de la institucion.

21

La mision y visién de la empresa expresan su

razén de ser de la institucion.

22

El personal esta ubicado en puesto y/o actividad

en razén de su conocimiento — talento - valores

23

Los miembros cooperan y colaboran con los
procesos de interaccion y construccion de la

institucion.

Factores de comunicaciéon
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24

El personal participa activamente y se identifica
en las actividades de proyeccion social/

comunidad

25

La institucion promueve programas de

capacitacion, entrenamiento y la habilitacion

26

En su labor, le dan a conocer lo bien que esta

desarrollando su trabajo y sus resultados

27

En la interrelacion diaria se respetan los niveles

jerarquicos

Muchas gracias

Anexo 5. Analisis de confiabilidad del instrumento

Andlisis de fiabilidad de: Liderazgo efectivo

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos  Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de N de
Cronbach Cronbach elementos
basada en
elementos
estandarizado
S
,966 ,972 15
Estadisticas de elemento
Desv.
Media Desviacion N

Tener mucho respeto de mi mismo 4,30 ,801 20
Buena autoimagen ante los demas 3,80 , 768 20
Disposicién a tomar responsabilidad. 3,80 ,768 20
Habilidad y deseo constante por aprender 3,30 1,342 20
Buena disposicion de servir a los demas 3,80 ,768 20
Ayudar a otros a sentirse mas competentes, 3,80 , 768 20
respecto a lo que hacen

Hacer que el trabajo de los demas sea mas 3,95 ,605 20
significativo.

Capacidad de desarrollar a otros lideres 3,60 , 754 20
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Disfrutar el hecho de correr riesgos calculados 4,35 ,813 20

Centrar la atencion en los puntos fuertes, los 3,80 , 768 20

propios y los ajenos

Parecer concentrarse en los temas esenciales 4,05 , 759 20

de una situacion

Capacidad de recuperacion de influir por los 4,35 ,813 20
demas

Hacer que los demas conozcan cual es su 3,95 ,686 20
posicion

Habilidad para resolver problemas 3,85 , 745 20
Disposicion para el cambio 3,90 , 718 20

Estadisticas de elemento de resumen

Minim Maxim Maximo / Varian N de
Media 0 0 Rango Minimo za  elementos
Medias de 3,907 3,300 4,350 1,050 1,318 ,078 15
elemento
Varianzas de ,651 ,366 1,800 1,434 4,921 ,107 15
elemento
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Estadisticas de escala

Varianz Desv. N de
Media a Desviacion elementos
58,60 99,200 9,960 15

Analisis de fiabilidad de: cultura organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de N de
Cronbach Cronbach elementos
basada en
elementos
estandarizados
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,867 ,870

12

Estadisticas de elemento

Desv.

Media Desviacion N
La institucion se desarrolla con los cambios 4,60 ,503 20
gue exige el mundo actual .
Se practica en la institucion los valores como 3,80 , 768 20
puntualidad, responsabilidad y solidaridad.
El personal participa Ud. en las actividades 4,05 ,887 20
programadas por la institucion..
Los ambientes donde realiza sus actividades 3,30 1,342 20
cumplen con las condiciones adecuadas.
El personal se identifica con la historia, las 2,95 1,317 20
anécdotas de la institucion.
La mision y visién de la empresa expresan su 4,15 ,933 20
razon de ser de la institucion.
El personal esta ubicado en puesto y/o 4,05 ,945 20

actividad en razén de su conocimiento —

talento - valores
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Los miembros cooperan y colaboran con los 3,40 ,821 20
procesos de interaccion y construccion de la

institucion.

El personal participa activamente y se 4,05 ,999 20
identifica en las actividades de proyeccion
social/ comunidad

La institucion promueve programas de 4,05 ,999 20

capacitacion, entrenamiento y la habilitacion

En su labor, le dan a conocer lo bien que esta 2,85 1,226 20

desarrollando su trabajo y sus resultados

En la interrelacion diaria se respetan los 4,25 ,967 20

niveles jerarquicos

Estadisticas de elemento de resumen

Maxim Méaximo/ Varian N de
Media Minimo 0 Rango  Minimo za elementos
Medias de 3,792 2,850 4,600 1,750 1,614 ,295 12
elemento
Varianzas de 1,003 , 2563 1,800 1,547 7,125 213 12
elemento
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Estadisticas de escala

Varianz Desv. N de
Media a Desviacion elementos
4550 58,684 7,661 12

Anexo 6. Coeficiente de correlacion de Spearman

Valor Nivel de correlacion
-1 Correlacion negativa grande y perfecta.
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta.
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta.
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada.

-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja.
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja.

0 Correlacion nula.

0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja.
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada.
0.7a0.89 Correlacién positiva alta.
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta.

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Spearman, (1927)

Anexo 7. Respuesta a solicitud de autorizacion de ejecucion de tesis

22:20 «al 4G
< [ =3
solicitud JOSE
LAU.pdf
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Nancy Luna Pastor 17 ene @ < coe
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Anexo 8. llustraciones durante aplicacion de encuestas

Toma fotogréafica 1y 2: Autor, dando instrucciones al personal
administrativo para la efectiva aplicaciéon del instrumento de medicion.

Fuente: Aplicacion de encuestas

Toma fotogréafica 3y 4: Tesista, explicando objetivos e items de los

cuestionarios al personal administrativo para su efectivo llenado.

Fuente: Aplicacion de encuestas
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