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Resumen

El objetivo general de la presente investigacion es determinar en qué medida el
liderazgo se relaciona con la cultura organizacional de los trabajadores en la municipalidad
distrital de Pichari — region Cusco, 2023, el tipo de investigacion es aplicada de nivel
descriptivo correlacional, la poblacion se encuentra conformada por 80 colaboradores, el
disefio de investigacion es no experimental, la técnica usada fue la encuesta, tuvo por
instrumento dos cuestionarios tipo Likert, siendo las dimensiones para la variable liderazgo:
liderazgo autocratico, liderazgo laissez faire, liderazgo democratico; mientras que para la
variable cultura organizacional: cultura burocrética, cultura de clan, los valores. La principal
conclusion, es que el liderazgo se relaciona directamente con la cultura organizacional de
los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023, con un
coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall es igual a 0.858, la que sefiala un nivel de
correlacion muy fuerte; igualmente se identificé que el liderazgo autocratico se relaciona
directamente con la cultura organizacional, pues el coeficiente de correlacion de Tau b de
Kendall es igual a 0.846; también se llegd a establecer que el liderazgo laissez faire se
relaciona directamente con la cultura organizacional, pues el coeficiente de correlacion de
Tau_b de Kendall es igual a 0.838; y el liderazgo democrético se relaciona directamente con
la cultura organizacional, en razon del coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall es
igual a 0.835.

Palabras clave: liderazgo y cultura organizacional



Summary

The general objective of this research is to determine to what extent leadership is
related to the organizational culture of workers in the district municipality of Pichari - Cusco
region, 2023, the type of research is applied at a correlational descriptive level, the
population is made up of 80 collaborators, the research design is non-experimental, the
technique used was the survey, it had as an instrument two Likert-type questionnaires, the
dimensions for the leadership variable being: autocratic leadership, laissez faire leadership,
democratic leadership; while for the organizational culture variable: bureaucratic culture,
clan culture, values. The main conclusion is that leadership is directly related to the
organizational culture of workers in the district municipality of Pichari - Cusco region, 2023,
with a correlation coefficient of Kendall's Tau b equal to 0.858, which indicates a level of
very strong correlation; It was also identified that autocratic leadership is directly related to
organizational culture, since the correlation coefficient of Kendall's Tau_b is equal to 0.846;
It was also established that laissez faire leadership is directly related to organizational
culture, since the correlation coefficient of Kendall's Tau_b is equal to 0.838; and democratic
leadership is directly related to organizational culture, because Kendall's Tau b correlation
coefficient is equal to 0.835.

Keywords: leadership and organizational culture
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Introduccion

Rivera (2016) enuncia que:

Cuando se refiere al liderazgo y cultura organizacional en Latinoamérica, sefala que

en la perspectiva de hoy, las organizaciones se muestran cambiantes, flexibles y

dinamico en constante interaccion, donde el talento humano se encuentra organizado

en torno a las metas, objetivos de la organizacion, apoyandose de igual forma en los
recursos econdmicos, tecnologicos, y estructurales, calificandose para competir en

escenarios que hace unos afios parecian no existir. (p. 8)

Por lo que Abad (2014) concidera, que “la cultura es parte fundamental de todos los
grupos sociales. Por lo tanto los grupos humanos organizados, coordinados y dirigidos hacia
un objetivo comun, poseen una cultura propia” (p.1). Siendo las municipalidades expresion
de estos grupos sociales, donde la cultura organizacional brinda cierta consistencia,
integrando a sus miembros, guiando su comportamiento y ayudando a adaptarse. La que ha
dado origen, a tratar a la cultura organizacional desde diferentes disciplinas del saber, como
la administracion y la psicologia.

En expresion de Schein (1988):

Las interpretaciones erroneas, la imposibilidad de lograr un consenso, los conflictos

entre trabajadores, grupos o instituciones, se deben en cierta medida a la cultura, la

que implica atribuir los problemas a las personalidades participantesa; a pesar de
estar los problemas en el aprendizaje comun que los individuos han experimentado

y se manifiesta en esquemas de conducta. De ahi que Schein afirma, la cultura se

crea en primera instancia por las acciones de los lideres; ademas, son los lideres los

que implantan y vigorizan la cultura. (p. 307)

Siendo asi, en la municipalidad distrital de Pichari, las caracteristicas del liderazgo

se manifiestan a través de: el superior toma decisiones sin consultar al personal y transmite
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el mensaje que ¢l es el que manda, se penaliza el incumplimiento de las normas como
expresion de mantener la disciplina, el superior establece las metas y objetivos de manera
individual, la comunicacion con los subordinados es escasa, es por ello que no se involucra
con la opinion discrepante de los subordinados, los empleados que muestran ser competentes
no son supervisados; asi como también, los trabajadores obedecen mejor a los mandos
amistosos, con quienes incluso somete a votacion para llevar a cabo reuniones de trabajo.

Igualmente, la cultura organizacional, posee el siguiente comportamiento: los
instrumentos de gestion precisan las funciones de los trabajadores, aunque éstas se
encuentran desactualizadas; no obstante a ello, se percibe que el control y la realizacion
correcta de los trabajos son importantes, los empleados estdn obligados a sefiirse a las reglas,
que las decisiones son verticales, en ocasiones se valora los procedimientos formales; asi
como también, se aprecia a la organizacion como un lugar muy familiar donde los
trabajadores disfrutan de la compaiiia de otros, existe unidad expresada en la confianza
mutua y el respeto mutuo; en tanto, de forma individual estéd presente la autoadministracion;
la que significa, la presencia de practica de los valores, como la honestidad, la
responsabilidad y la justicia, asi como también los antivalores, entre otras.

En esa linea de conducta, se postula la posibilidad de estudiar el comportamiento de
las variables liderazgo y cultura organizacional, en la municipalidad distrital de Pichari,
ubicada en el Valle de Rio Apurimac Ene y Mantaro de la regiéon Cusco.

Por lo que, el problema general se formula bajo la siguiente interrogante: ;En qué
medida el liderazgo se relaciona con la cultura organizacional de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023?, igualmente los problemas
especificos: (En qué medida el liderazgo autocratico se relaciona con la cultura
organizacional de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco,

20237, ;Como el liderazgo laissez faire se relaciona con la cultura organizacional de los
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trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023?, y (En qué
medida el liderazgo democratico se relaciona con la cultura organizacional de los
trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 20237.

La que desde el punto de vista tedrico, la justificacion se ubica en la sistematizacion
de las teorias concernientes a las variables, liderazgo y cultura organizacional, a partir de la
identificacion de sus dimensiones, como: liderazgo autocratico, liderazgo laissez faire y
liderazgo democréatico; cultura burocratica, cultura de clan y los valores, basada entre otros
en la referencia bibliografica de Robbins & Judge (2009), Giraldo, et al. (2009), Schein
(1988); Hellriegel, et al. (2008) y Lagos (2014).

En tanto la utilidad del trabajo, esto es la justificacion practica, es que hace conocer
el tipo de liderazgo de mayor practica al interior de la municipalidad distrital de Pichari, asi
como también el tipo de cultura, la que permite poner mayor énfasis en el liderazgo y cultura
de mayor utilidad, como caracteristica propia; la mismas que orientan a posesionarse a la
referida municipalidad.

Desde la mirada metodoldgica, uno de los aportes estd en los instrumentos de acopio
de informacion, con caracteristicas propias de la escala de Likert. La misma que constituye
la base para determinar los resultados, a nivel descriptivo e inferencial, la posterior discusion
recurriendo a la revision de literatura.

En esa direccion, se tiene por objetivo general: determinar en qué medida el liderazgo
se relaciona con la cultura organizacional de los trabajadores en la municipalidad distrital
de Pichari — regién Cusco, 2023; los objetivos especificos: determinar en qué medida el
liderazgo autocratico se relaciona con la cultura organizacional de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023; conocer como el liderazgo laissez
faire se relaciona con la cultura organizacional de los trabajadores en la municipalidad

distrital de Pichari — region Cusco, 2023; y determinar en qué medida el liderazgo
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democratico se relaciona con la cultura organizacional de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Pichari — regién Cusco, 2023.

Consiguientemente, la hipdtesis principal se plantea en los siguientes términos: el
liderazgo se relaciona directamente con la cultura organizacional de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023; asi como también las hipotesis
especificas: el liderazgo autocratico se relaciona directamente con la cultura organizacional
de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari —region Cusco, 2023; el liderazgo
laissez faire se relaciona directamente con la cultura organizacional de los trabajadores en
la municipalidad distrital de Pichari — regiéon Cusco, 2023; y el liderazgo democratico se
relaciona directamente con la cultura organizacional de los trabajadores en la municipalidad
distrital de Pichari — region Cusco, 2023.

Para tal efecto, la tesis sigue el siguiente ordenamiento. En primer momento se tiene
la revision de literatura, seguido de los materiales y métodos, luego los resultados y

discusion; las que dieron origen a las conclusiones y recomendaciones.
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Capitulo I
Revision De Literatura

1.1.  Marco historico

Segun Piero (1995, citado por Aguilar, s.f.), “los inicios de la investigacion empirica
en liderazgo aparecieron con Kurt Lewin en 1940, cuando ¢l y algunos de sus discipulos
trabajaban en el tema. En esta primera etapa prevalecieron los estudios del enfoque de
rasgos” (p. 50). El tema, se refiere a que los lideres nacen. En los afios cincuenta, el mismo
Piero (1995), se refiere a algunos estilos de liderazgo, entre ellos, el liderazgo carismatico,
liderazgo burocratico, liderazgo funcional, liderazgo sin lider, liderazgo democratico,
liderazgo laissez faire, entre otros. Con Bryman (1996, citado por Aguilar, s.f.), surge el
enfoque de contingencia, donde el liderazgo esta afectado por el contexto y la situacion; en
tanto, en los afios ochenta surge nuevas experiencias, el liderazgo transformacional y
carismatico.

Hersey y Blanchard (1969, citado por Sanchez & Rodriguez, 2009), publico el
articulo denominado “ciclo vital del liderazgo:

La que se inspiro en la necesiad de los padres de cambiar el estilo de liderazgo de los

hijos, conforme avanza la edad y los estudios de los hijos; logica que podria aplicarse

a las personas que dirigen a trabajadores recien incorporados. A partir de la segunda

edicion del articulo, ya en 1972, se le asigno el nombre ’teoria de liderazgo

situacional’, donde cada lider puede tener un estilo preferido. En la TLS, se reconoce

dos dimensiones: tarea y relaciones. Las denominaciones que se dieron a esas

dimensiones fueron: autocratico y democratico, autoritario e igualitario, orientado a

la produccion y al empleado, instrumental y expresivo, logro de metas y

mantenimiento de grupo. (p. 16)
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En tanto, segun Giraldo, et al. (2009), una experiencia de experimento de liderazgo
se tiene en la Universidad de Lowa en el ano de 1938 “realizaron un experimento el cual
consistia en la exploracion de los diferentes estilos de liderazgo: democratico, autocratico y
laissez-faire del cual concluye que hubo mas agresion, hostilidad, culpabilizacion y
descontento en los estilos laissez-faire y autocratico” (p. 26); la que se llevo a cabo con
nifos y se experimento un rapido cambio, de cooperativo, amable y abierto, se traslado a ser
apatico.

Robbins & Judge (2009) identifica lideres con caracteristicas fuertes, “como
Margaret Thatcher; Nelson Mandela, de Sudafrica; Richard Branson, CEO del Virgin
Group; el cofundador de Apple, Steve Jobs; y el presidente de American Express, Ken
Chenault, son reconocidos como lideres y se les describe en términos como carismatico,
entusiasta, valiente” (p. 386). Mas adelante, en los afios de 1940 a 1960, se incorpora en el
analisis el comportamiento de los lideres, como el del presidente de Systems Siebel, Siebel
Tom, y el CEO de Oracle, Ellison Larry, quienes tuvieron mucho éxito al frente (direccion)
de sus empresas en tiempos muy dificiles, en el que ambos se basaron en una forma de estilo
comun de liderazgo: con intensidad, hablan duro y son autocraticos.

Los mismos autores (Robbins & Judge, 2009), respecto a la cultura organizacional
consideran que “hasta mediados de la década de 1980, la mayor parte de organizaciones eran
consideradas simplemente como medios racionales por medio de los cuales coordinar y
controlar grupos de personas. Tenian niveles verticales, departamentos, relaciones de
autoridad, etc.” (p. 550).

Por su lado, Pettigrew (1979, citado por Gonzalez, 2023), la describe, “como el
sistema de significados publicamente y colectivamente aceptados operando para un grupo
determinado en un tiempo dado” (parr. 2). Mas tarde Schwartz y Davis (1982, citado por

Gonzalez, 2023), la entienden como “un patron de las creencias y expectativas compartidas
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por los miembros de la organizacion. Estas creencias y expectativas producen normas que,
poderosamente, forman la conducta de los individuos y los grupos en la organizacion” (parr.
4).

De acuerdo con Alcanta (s.f.), el origen de la cultura organizacional estd en Alemania
en la segunda mitad del siglo XIX, aproximadamente en el afo 1880, orientada a que las
empresas marchen mejor, la que implica ser eficientes y que mejore la calidad de vida. La
que ahora se traduce, en como funciona la empresa y se encuentra insertada a la sociedad.
1.2. Marco referencial
1.2.1. De orden internacional

Fernandez (2016), en la tesis de posgrado: “Analisis del estilo de liderazgo y cultura
organizacional como factor influyente de éxito en las redes de mercadeo de Amway de
Venezuela LLC.”, refiere por objetivo general, “analizar el estilo de liderazgo y cultura
organizacional como factor influyente de éxito” (p. xii). El estuio fue correlacional, de
disefio no exprimental, la poblacion estuvo constituida por 41 empresarios independientes,
la que a través del instrumento — cuestionario, se arribo a la conclusion: para el liderazgo
transaccional, la caracteristica relevante fue la recompensa por los objetivos o metas
alcanzados; en tanto, para el liderazgo transformacional, el carisma. En la cultura familiar
se distingue la caracteristica de altos niveles de amistad, y en la cultura
amistosa/colaboradora, el trabajo compartido e innovador.

Rivera (2016), a través de la tesis: “Liderazgo y cultura organizacional en
Latinoamérica”, llevado a cabo en Colombia, refiere por objetio general, “realizar una
revision de literatura de los ultimos 10 afios caracterizando la cultura organizacional y los
estilos de liderazgo presentes en paises de la region de Iberoamérica”.

Palafox (2020), en la investigacion de posgrado: “El liderazgo y su relacién con la

cultura organizacional en las pequefias y medianas empresas familiares de Ciudad Obregon,



19

Sonora” - México, refiere por objetivo principal, "analizar la relacién que existe entre los
estilos de liderazgo de los responsables de la empresa y la cultura organizacional de las
PyMEs familiares de Ciudad Obregén, Sonora” (p. 20). La que llevo a cabo mediante el
disefio no experimental, con el enfoque cuantitativo, a través de 122 pequefias empresas y
34 empresas medianas, habiendo logrado lo siguiente: el estilo de liderazgo autocratico es
la que tiene mayor relevancia, debido al mayor dato significativo, es menos probable que
exista un liderazgo democratico

1.2.2. De orden nacional

Abad (2014), en la tesis: “La cultura organizacional en la municipalidad distrital de
Victor Larco Herrera, provincia de Trujillo, en el afio 2914”, concibe por objetivo general,
analizar la cultura organizacional en la municipalidad. La investigacion se baso en el trabajo
de campo, las técnicas utilizadas fueron la observacion directa, la entrevista
semiestructurada y la entrevista estructurada, la poblacién estuvo constituido por 50
trabajadores, logrando a través de ellos el siguiente resultado: incumplimiento de las normas
municipales, indiciplina de los trabajadores, alto indices de inasistencia injustificadas, que
alteran el normal funcionamiento de las labores diarias; sin embargo, los trabajadores
muestran alegria por trabajar en la muninicipalidad, no obstante a ello estarian dispuestos a
cambiar de centro de trabajo por mejores remuneraciones; por otro lado, existe grupos de
trabajo que al interior de ellos generan confianza mas no asi con los otros grupos.

Entre tanto Montenegro (2018), en la tesis de posgrado: “Relacion entre el estilo de
liderazgo situacional y la cultura organizacional en la municipalidad provincial de
Cajamarca, ano 20177, refiere por objetivo general, “determinar la relacion entre estilo de
liderazgo situacional y la cultura organizacional en los funcionarios de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, periodo 2017 (p. 6). La que llevo a cabo mediante el disefio no

experimental, correlacional y transversal, técnica de la encuesta, con una muestra de 48



20

participantes entre regidores, gerentes y subgerentes; se logro la siguiente conclusion: los
funcionarios prefieren un tipo de liderazgo participativo, seguido del delegativo; en tanto,
respecto a la cultura organizacional, prefieren el tipo jerarquizada, seguido del tipo clan.
Logro determinar el coeficiente de correlacion igual a 0.9265, la que indica una correlacion
altamente significativa entre ambas variables.

En expresion de Calagua, et al. (2019), a través de la tesis: “El estilo de liderazgo y
la cultura organizacional en una empresa asociativa: Estudio de caso sobre la Cooperativa
de Servicios Multiples Sol & Café¢”, sefialan:

Como objetivo general, analizar la relacion entre los estilos de liderazgo y los tipos

de cultura organizacional predominantes en la percepcion de los delegados y

colaboradores de la cooperativa. La abordaron a través del enfoque mixto, de alcance

descriptivo correlacional, utilizd como instrumento para la parte cualitativa la

entrevista, para el aspecto cuantitativo el cuestionario, las que permitieron arribar a

la siguiente conclusion: que el liderazgo transformacional se relaciona de forma

directa positiva de forma minima (0.030) con la cultura de tipo clan para los
delegados; mientras tanto, el liderazgo transformacional tiene relacion inversa

minima con la cultura de tipo mercado (- 0.056).

En esa linea de ida Calderon & Velasquez (2021), en la tesis: “Relacion del liderazgo
y la cultura organizacional de los trabajadores de la municipalidad distrital de Sachaca —
Arequipa 20197, establecen por:

Objetigo general, determinar la relacion entre el liderazgo y la cultura organizacional

de los trabajadores de la municipalidad distrital de Sachaca - Arequipa 2019. Fue

abordado mediante el disenio no experimental, de corte transversal y de caracter

cuantitativo, mediante el tipo correlacional, la muestra estuvo conformada por 161

trabajadores, tuvo como instrumento dos cuestionarios tipo Likert, con las cuales
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logro el siguiente resultado: el liderazgo predominante es el autocratico, existe una
relacion fuerte entre la cultura organizacional y el liderazgo autocratico, dado el
coeficiente de correlacion igual a r = 0.753; en tanto, entre la cultura organizacional
y el liderazgo democratico, a través del coeficiente de correlacion equivalente a r =
0.634 se logr6 una correlacion moderada; mientras que entre la cultura
organizacional y el liderazgo liberal al existir una correlacion igual a 0.543, se afirma
la presencia de una relacion considerable. En general, entre el liderazgo y la cultura
organizacional existe una relacion directa y positiva, dada el coeficiente de Pearson
igual a 0.544.

En esa direccion Rojas & Mufioz (2021), al desarrollar el trabajo de tesis: “Liderazgo

gerencial y cultura organizacional en trabajadores de la municipalidad distrital de

Constitucion — Pasco, 20217, considera:

1.2.3.

Como por proposito general, determinar la relacion que existe entre el liderazgo
gerencial y la cultura organizacional. Llevo a cabo en el marco del disefio no
experimental transeccional, tipo de investigacion descriptiva correlacional, con una
muestra de 41 trabajadores, a quienes se administro el cuestionario, logrando el
siguiente resultado: una correlacion igual a 0.746, al tener en cuenta la variable
liderazgo gerencial y cultura organizacional, la que indica una asociacion directa y
significativa entre dichas variables, como resultado de la opinion de los trabajadores
de la referida municipalidad.

De orden regional

Molero (2022), en la investigacion: “Estilos de liderazgo y cultura organizacional en

la Institucion Educativa Publica Humberto Luna de la provincia de Calca — Cusco, 20217

Tiene por objetivo general, determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y la

cultura organizacional actual en la Instituciéon Educativa Publica Humberto Luna de la
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Provincia de Calca — Cusco, 2021. La que abordo a través del enfoque cuantitativo, disefio
no experimental transversal, tipo de investigacion descriptivo correlacional, mediante el
método deductivo, con una muestra de 57 elementos, se logro el siguiente resultado: al logra
un coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.840 para las variables estilos de liderazgo y
cultura organizacional, se afirma que existe una relacion directa positiva significativa entre
ambas variables. El estilo de liderazgo predominante es el de liderazgo de equipo (47.4%);
en tanto, la cultura organizacional predominante es la cultura clan (47.4%).
1.3.  Sistema tedrico
1.3.1. Tipos de liderazgo y cultura organizacional
De acuerdo con el modelo de liderazgo de Vroon — Jago (citado por Hellriegel, et
al., 2008):
Postula que los lideres deberian elegir uno entre cinco estilos de liderazgo. Dichos
estilos son: 1) Estilo que decide. El lider toma la decision, basada en su experiencia,
el personal entrega la informacion solicitada por el lider, que sirve para tomar
decision, 2) Estilo consulta individual. El lider plantea el problema, luego escucha
sus ideas, en seguida toma decision, 3) Estilo consulta al equipo. El lider presenta el
problema en un reunidn, escucha sugerencias y luego tama decision, 4) Estilo de
facilitador. El lider expone el problema, estableciendo el problema que debe ser
resuelto, asegura que sus ideas no tengan mayor perso que la de los otros, 5) Estilo
delegador. El lider hace que el equipo tome la decision, luego de identificar el
problema, el lider no participa en la deliberacion del equipo, salvo que lo participen
en forma formal. (p. 510)
El liderazgo, para Robbins & Judge (2009), es:
La aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una vision o el establecimiento

de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal, como aquella que da la
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posecion de una jerarquia directiva en una organizacion. El liderazgo depende de la
posicion que se tiene en la organizacion. Para ello se dispone de diversas teorias
basadas en las caracteristicas - los lideres extrovertidos (individuos que actiian con
seguridad y les encanta estar con la gente), conscientes (individuos que hace que los
compromisos se cumplan y muestran que tienen disciplina), abiertos (los individuos
son creativas y flexibles) y con inteligencia emocional (empatia), son personas
relativamente correctas, que dan por sentadas que los lideres nacen y no se hacen;
las teorias basadas en el comportamiento — segtn los empleados, el comportamiento
de los lideres se situan en dos dimensiones, la estructura de inciacion (el lider
estructura y define su rol y el de los empleados par lograr las metas) y consideracion

(genera confianza mutua, respeto hacia las ideas de los empleados, trata a todos como

si fueran iguales). (p. 385)

Para Weber (citado por Moreira, s.f.), existen tres tipos de lideres: carismatico
(genera confianza en sus subordinados), tradicional (sucesion de poder sin haber logrado
algin mérito) y legitimo (existe la burocracia).

En tanto segiin Lewin, Lippitt y White (citado por Giraldo, et al. 2009), en una
organizacion se puede identificar basicamente los siguientes estilos de liderazgo:
“autocratico o autoritario, democratico o prticipativo y liberal o de rienda suelta” (p. 25). Es
asi que se puede dar en una sola direccion, de lider a subordinado, o que el equipo participe
en la toma de decisiones - bidireccional, o que los colaboradores hagan y luego informan.

Por otro lado, la cultura organizacional, para Schein (1988, citado por Lagos, 2014),
es una representacion compartida o percepcion comun, que comprende niveles de cultura
organizacional, que estan dados por los: “artefactor, valores adaptados y declarados y
presunciones basicas” (p. 31). Dichos niveles considera, desde lo visible a lo invisible. Entre

los artefactos se consideran, la tecnologia, el espacio fisico, el lenguaje escrito y hablado,
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vistementa de los empleados, canales de comunicacion, arquitectura de la organizacion,
entre otras. Entre los valores considera, las creencias de los grupos de trabajo, valores
propios de los individuos que previo proceso cognitivo se convierte en creencias. Las
presunciones subyantes basicas, esta referida, de como el grupo organizacional persibe,
piensa, siente y actua, cuando la solucién a un problema se da de forma repetida queda
arraigada y se convierte en una presuncion.

En esa direccion, la cultura organizacional para Schein (citado por Ritter, 2008), es
la forma en que proceden los miembros de un grupo u organizacion y que tiene por origen
un conjunto de creencias y valores compartidos. La que cuenta con los siguientes niveles: el
nivel de los artefactos y los rituales, el nivel de tradicidon, el nivel de los valores y el nivel
de los supuestos basicos.

Mientras que para Ashkanasy yJackson (citado por Hellriegel, et al., 2008), entre los
factores a examinar de la cultura se tiene: las précticas, los sinbolos, el lenguaje, los relatos,
la socializacion; En tanto, los elementos ocultos esta comprendido por las normas, valores
y premisas. Hellriegel, et al. (2008), refiere que existe cuatro tipos de cultura organizacional:
cultura burocratica, cultura de clan, cultura emprendedora y cultura de mercado.

En tanto la cultura organizacional, en expresion de Robbins & Judge (2009), es “un
sistema de significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion
de las demas” (p. 551), la que tiene por caracterpisticas principales: innovacion y aceptacion
del riesgo, atencion al detalle, orientacion a los resultados, orientacion a la gente, orientacion
a los equipos, agresividad y estabilidad. La que tiene por funciones: define fronteras
(diferencia de las demas), transmite identidad, genera compromiso, mejora la estabilidad
social y da sentido a las actitudes y comportamientos de los empleados.

En esa linea, la cultura organizacional para Chiavenato (2009), “significa una forma

de vida, un sistema de creencias, expectativas y valores, una forma de interaccion y
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relaciones, representativos todos de determinada organizacion” (p. 348). Donde cada
organizacion posee sus caracteristicas propias y con sistemas de valores.

Los elementos de la cultura organizacional, segun Patricia (s.f.) comprende: el
comportamiento observable (los gestos, los rituales, procedimentos corrientes), las normas
y reglas que influyen en los com portamientos (las actividades informales), los valores
dominantes definidos por una organizacion (€tica, respeto a las personas), la filosofia
administrativa (politica de organizacion), reglas de juego (lo que debe aprender el nuevo
empleado) y el clima organizacional (sentimiento de las personas).

En tanto, los tipos de cultura para Luna y Pezo (2010, citado por Gelanzé, 2014) son:
la cultura burocrarica (el control debe incrementarse), la cultura rutinaria (maxima
centralizacion y control directo, los gerentes trabajan bajo presion, resuleven los problemas
urgentes y postergan lo importante), la cultura sofiadora (para cualquier cambio necesita
modificar la voluntad, confunde la creatividad con la ilusion por cambiar) y la cultura
flexible (dan importancia a los valores y pautas de comportamiento que ayudan a afrontar
un continuo cambio que facilita la exploracién de oportunidades).

Mulder (2013), basada en Schein refiere, que el “Modelo de la Cultura
Organizacional es directamente influenciado por mecanismos directos. Esto incluye
comportamientos, opiniones, estatus y citas. Los mecanismos indirectos no influyen en la
cultura organizacional, sin embargo, son determinantes. Esto incluye la mision y la vision”
(parr. 3). Cuyo modelo tiene la siguiente estructura: artefactos y simbolos, valores adoptados
y suposiciones basicas y subyacentes.

Por su parte, la cultura organizacional, para Joaquin (2017), es el conjunto “de
valores, tradiciones, costumbres, politicas, supuestos, comportamientos y creencias que
manifiestan en los simbolos, los mitos, el lenguaje y constituye un marco de referencia

compartido para todo lo que se hace y se piensa en una organizacion” (parr. 1). En la que se
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distingue los siguientes tipos de cultura: La cultura de la funcion, la cultura del poder, la de
la tarea, la cultura de la persona y la cultura del soporte. En ella, siendo el elemento mas
destacado de la cultura organizacional, los valores.

1.3.2. Dimensiones de la variable liderazgo

Liderazgo autocratico

Para Lewin, Lippitt y White (citado por Giraldo, et al., 2009), en el pasado los lideres
autoritarios se basaban en la fuerza, hoy se basan en la inteligencia, quiere decir, que compite
en lo intelectual — riqueza cognitiva. “Este lider hace comprender al personal que su trabajo
se ajusta a la vision organizacional, dandoles a las personas la oportunidad de entender que
lo que hace importa mucho dentro de la organizacion” (p. 26).

El lider autocratico, para Cachanya (2019), tiende a ser calculador y dominante. El
trabajo — la tarea es determinado por €l, “sin ninguna participacion de los miembros del
grupo, por lo cual trae consigo poco compromiso de parte de los subordinados. Los
resultados son buenos en cantidad, porque se logra la meta propuesta, pero la calidad es
baja” (p. 19). En ocasiones, los seguidores muestran su frustracion y pierden el respeto hacia
el lider.

Por su parte para Positiva Educa (2020), el liderazgo autocrartico se caracteriza por
la presencia de un lider que gobierna al grupo, teniendo como base las normas concretas, la
que sirve para lograr la eficiencia y sentar los pilares de autoridad. Aqui existe exxiste un
ambiente de trabajo rigido, donde los subordinados acatan las instrucciones precisas.

En expresion de Ramos (2021), el lider parte por la suposicion que los trabajadores
son flojos y poco confiables, el lider se limita a dar instrucciones con autoridad y controla a

los trabajadores.
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Liderazgo laissez faire

En el liderazgo laissez faire, para Castafio (2013, citado por Zuzama, 2015), el lider
no ejerce liderazgo, da libertad a los trabajadores, no interviene por iniciativa propia, adopta
la conducta de una trabajador mas, pués dispone de una actitud pasiva, no intenta evaluar.

En tanto para Ojeda (2017), el lider le da libertad a sus colaboradores, incluso la
toma de decisiones. La ventaja es que funciona con empleados de mucha experiencia para
logro de las metas; la desventaja es que la supervision se lleva a cabo muy pocas veces, la
que conduce a cometer errores.

En esa direccion se ubica IBERO (s.f.), para quién laissez faire significa "dejalo ser”,
cuya caracteristica es que el lider deja a sus colaboradores a trabajar por su cuenta, la que es
efectivo cuando los colaboradores cuentan con iniciativa y experiencia, ademas resalta que
la jerarquia no ejerce suficiente control.

Liderazgo democratico

El lider democratico, segin el Ministerio de Agricultura (2012), “impulsa en la
organizacion a la toma de decisiones, capacita en formar equipos, valora la calidad de los
resultados obtenidos” (p. 4).

En expresion de Olguin (2020), el lider democratico hace que otros miembros del
equipo participen en la toma de decisiones, es por ello que aumenta la satisfaccion del
trabajador y ayuda a desarrollar sus habilidades, lo cual hace que se encuentren motivados.

El lider democratico, para Salazar (s.f.), es el lider participativo, debido a que
recurre a la consulta para llevar a cabo el liderazgo, precisando directrices especificas a sus
subalternos, de ahi que escucha y analiza las ideas de sus subalternos antes de tomar
decisiones; entonces es un lider que apoya a sus subalternos, sin caracteristicas de dictador,

aunque al final es el responsable de las decisiones.
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Por su lado para Jimenes & Villanueva (2018), el lider democratico “tiende a ser mas
participativo y tiene muy en cuenta los puntos de vista de cada uno de sus subordinados” (p.
186). De ahi que fomenta que los trabajadores decidan y asuman responsabilidaades, donde
el lider es activo, orientador y consultivo. Es asi que comparte la toma de decision con otros
miembros de la organizacion, es estimulador para la consecucion de ideas, es respetuoso y
cultiva el buen trato hacia los empleados.

1.3.3. Dimensiones de la variable cultura organizacional

Cultura burocratica

“En la cultura burocréatica, las reglas formales, los procedimientos de operacion
estandar regulan la conducta de los trabajadores y la coordinacién se alcanza por medio de
las relaciones jerarquicas de dependencia” (Hellrieg., 2008). Los empleados deben seguir
las reglas en lo que respecta al gobierno, ellos establecen las reglas para que los ciudadanos
reciban el mismo trato sin discriminacion alguna.

De forma similar se tiene con Camavilca (2010), cuando sefiala que la cultura
burocrética es rigurosamente formal, con funciones delimitadas de acuerdo al perfil del
trabajador, que en el sector publico las actividades estan previstas en los instrumentos de
gestion, como en el reglamento de organizacion y funciones, el manual de organizacion y
funciones, entre otros. Aqui, las decisiones son verticales, de ahi que el personal
deficilmente se identifica con la institucion.

Por su parte Ritter (2008, citado por URBS, s.f.), refiere que en la cultura burocratica
“se valora lo formal, las reglas, los procedimientos, la operacion estandarizada, los esquemas
jerarquicos. Los administradores se comportan como coordinadores, organizadores y
vigilantes del cumplimiento de reglas y normas” (p. 34). Quiere decir, que la
responsabilidades, la autoridad y las tareas estdn definidas, la que implica seguir los

procedimientos establecidos.



29

Cultura de clan

En la cultura de clan, la tradicion, la lealtad, el compromiso personal, la amplia
socializacion y la autoadministracion dan forma a la conducta de los trabajadores
(Hellriegel, et al., 2008).

La cultura de clan, segin Workplace (s.f.), se centra en el interior de la organizacion,
donde es importante las relaciones interpersonales, la colaboracion y la comunicacion. Aqui,
el personal comparte sus experiencias, el lider facilmente pide opiniones o ideas, esta
presente la flexibilidad; los empleados se sienten apoyados, respetados y valorados; quiere
decir que existe una estructura horizontal. Sin embargo, los lideres pueden tener dificultades
para ejercer autoridad.

Para Cameron y Quin (1999, citado por Parra, 2014), la cultura clan es un tipo de
organizacion familiar, donde las personas tienen una caracteristica de amistoso y comparten
mucho entre ellas, el lider es paternal y consejero al interior de la organizacién, donde
perdura la lealtad a partir del trabajo en equipo.

Al respecto, de forma similar, sefiala Rodriguez (2018), que la cultura de clan esta
“constituida por la tradicion, la lealtad, el compromiso personal, una amplia socializacion,
el trabajo en equipo, la auto direccion y la influencia social” (parr. 8).

Los valores

Los valores organizacionales, segun Morales (2005), “son creencias y principios
referidos a actividades propias de una organizacion, cuyo objetivo principal es conseguir el
bienestar de todos los miembros de una institucion. Las organizaciones establecen valores a
través de la vision y mision” (p. 23). Intrinsicamente, los individuos llevan consigo aspectos
como la honestidad, la responsabilidad, la justicia, las creencias, la ética, entre otras.

Los valores, para Lopez (2013), revela la “idea de que los miembros de la

organizacion tienen acerca de "lo que debe ser’, frente a "lo que es’. Es un nivel en el que
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disminuye el grado de visivilidad de la cultura, aumenta el grado de consiencia” (p. 109).
Quiere decir, que el sujeto econdmico es el factor de mayor relevancia para la organizacion,
debido a que la posesiona.

Los valores, segun Joaquin (2017):

Es el conjunto de creencias que la organizacion tiene sobre determinadas conductas

especificas y sobre los fines u objetivos de su existencia. Esto significa seguir los

principios basicos, por consiguiente son las que guian a la organizacion, la que esta
presente en las decisiones de sus miembros, en el dia a dia de las acciones. Por
consiguiente, cada organizacion define sus valores, y estas estan en concordancia
con los valores de los miembros y socios estratégicos, la organizacion se sintird
fortalecida. Entre otros se tiene los siguientes valores: ejecutar el trabajo bien desde
la primera vez, creencia en una calidad superior, creencia en la comunicacion
honesta, mejoramiento continuo, cada miembro se siente duefio de la organizacion,
igual oportunidad para todos, respeto mutuo, conducta ética responsable, los errores

son tomados como oportunida de mejoramiento y proteccion ambiental. (p. 13)

En tanto, en expresion de Gabini (s.f.), “los valores reflejan los supuestos acerca de
lo que es correcto o incorrecto. Sin embargo, Schein también realiza una distincion entre
los valores basados en aprendizajes culturales previos y aquellos valores que no se basan en
lo aprendido previamente, que son los valores adoptados™ (parr. 9).

Los valores, para Montero (2019), son los principios que rigen la conducta de la
organizacion; los valores son el cimiento de la cultura organizacional. Alinean el
compromiso diario y dan direccion a los miembros de la organizacion, es decir, como hacer
las cosas y como deben actuar. Las culturas fuertes se caracterizan, por los valores conocidos
y vividos; es asi que los valores compartidos, proveen un guia sobre la toma de decisiones

y la ejecucion de acciones, motivan a los trabajadores para que den su maximo esfuerzo por
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la organizacion. Sin embargo, los valores declarados muchas veces distan de los valores

compartidos, la que genera un efecto negativo y perjudica la marcha institucional.

1.4.

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Marco conceptual

Liderazgo

Giraldo, et al. (2009) enuncia que:

El liderazgo, es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de un objetivo, la
que se puede dar en una sola direccion, de lider a subordinado, o que los
colaboradores hagan y luego informan, o que el equipo participe en la toma de
decisiones - bidireccional; la que implica la presencia de los estilo de liderazgo:
autocratico, laissez faire y democratico.

Cultura organizacional

Hellriegel, et al., (2008) afirma que:

La cultura organizacional, es un conjunto de significados compartidos por los
miembros de la organizacion, los cuales distinguen a una organizacion de las demas;
por tanto, es una percepcion compartida, en la que destaca la cultura burocratica, la
cultura de clan y los valores fijados por la organizacion.

Trabajadores de la municipalidad

Conjunto de servidores publicos que presta sus servicios a la municipalidad, en

concordancia con la Ordenanza Municipal N°004-2015-MDP/LC, y los contratados por

diversas modalidades.
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Capitulo IT
Materiales Y Métodos
2.1. Tipo y nivel de investigacion

Tipo. Para el desarrollo de la investigacion de recurrio a las diferentes disciplinas del
saber cientifico, entre ellas a la estadistica, la administracion, la psicologia y el derecho; de
ahi que el tipo de investigacion es aplicada; que en expresion de Lozada (2014), “la
investigacion aplicada busca la generacion de conocimiento con aplicacion directa a los
problemas de la sociedad” (p. 34).

Nivel. La investigacion, con énfasis al llevar a cabo los resultados hace uso de la
estadistica descriptiva y la inferencia estadistica; por consiguiente, la investigacion abarca
el nivel descriptivo y correlacional.

2.2. Poblacion y muestra

Poblacion. La poblacion se basa en la Ordenanza Municipal N°004-2015-MDP/LC
que aprueba el CAP, a ello se agrega las contratas de personal.

Criterio de exclusion:

- Funcionario publico = alcalde = 1
- Trabajadores que no quisieron colaborar = 6
Muestreo. No probabilistico, por conveniencia

Muestra. Muestra censal = 80 colaboradores.
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Funcionario Trabajadores Trabajadores
plblico, administrativos dela
Unidades Orgénicas Empleados de municipalidad

confianza

directivos
Alcaldia 1 3 3
Gerencia municipal 1 2 3
Oficina de control mstitucional 1 1 2
Oficina de procuraduria publica municipal 1 1 2
Oficina de asesoria juridica 1 1 2
Oficina de planeamiento y presupuesto 1 5 6
Oficina de programacién de inversiones 1 3 4
Oficina formuladora de estudios y provectos 1 2 3
Secretaria general 1 4 5
Imagen institucional 1 2 3
Defensa civil 1 1 2
Oficina de supervision y liquidacion de proyectos 1 4 5
Oficina de administracion y finanzas 1 20 21
Oficina de desarrollo urbano y rural 1 1 2
Gerencia de infraestructura 1 7 8
Gerencia de desarrollo agrario y economico 1 3 4
Gerencia de comunidades ashanincas 1 2 3
Gerencia de educacién y de desarrollo social 1 3 4
Gerencia de servicios municipales 1 3 4
Total 19 638 87

2.3. Fuentes de informacion

Primaria. La informacion se recolectd a través de dos cuestionarios. El primero
concerniente a la variable liderazgo basado en Pinedo (2018); en tanto el segundo referido a
la variable cultura organizacional, la que toma por referencia a Cameron y Quinn (1999,
citado por Salazar, 2008). Las mismas que fueron adecuadas a las circunstancias de la
presente investigacion.

Secundaria. Referencia bibliografica
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El disefio de investigacion responde al de no experimental, debido a que no se tiene

la presencia de manipulacion de variables, pero si se tiene la relacion de variables expersada

en el siguiente esquema.

Se mide y se describe la asociacion: X —Y

Se mide ¥ se describe la asociacion: Xi— Y

Donde.

X = Variable uno — liderazgo

Y = Variable dos — Cultura organizacional

Xi=Dimensiones de la variable uno

2.5. Técnicas e instrumentos

Técnicas Instrumentos
- Encuesta - Cuestionarios
- Analisis bibliografico - Fichas

2.6. Consideraciones en la interpretacion de resultados

“En los resultados se tiene la presencia de tablas y figuras, como resultados del

procesamiento de informacion; asimismo, tablas que expresan el resultado de la prueba de

hipdtesis” Evans (1996, citado por Lingéan, 2021).

Coeficiente 1: interpretacion

Rango Correlacion
“0.00-0.19 Muy débil
0.20-0.39 Débil
0.40-0.59 Moderada
0.60-0.79 Fuerte




2.7.

Rango

Correlacion

0.80-1.00

Muy fuerte”

Operacionalizacion de variables y dimensiones

35



Operacionalizacion de la variable uno (X): Liderazgo

Variable Definicién conceptual Dimensiones Items Escala de medicion
El liderazgo, es la aptitud para influir en
. . ider. - Escala tipo Likert
un grupo hacia el logro de un ohjetivo, Liderazgo 1.2.3.4,5.6.7, seaahpo
autocratico 1) Totalmente en
la que se puede dar =n una sola desacuerdo
.t : . - : : : 2) En desacuerdo
Y: Liderazgo direccion, de hider a subordinado, o que | Liderazgo laiszez 11 12 13. 14
o it 3) Ni de acuerdo ni en
. . aire
los colaboradores hagan v luego 17. 18, 19, 20 desacuerdo
informan, o que el equipo participe en 4) De acuerdo
5)  Totalmente  de
la toma de decisiones - bidireccional; la | Liderazgo 5122 23 24 2 scuerdo
L Li, L3, . & :
que implica la presencia de los estilo de democratico 27 98.29. 30
L0, L8, 25,

liderazgo: autocratico, laissez faire v
democratico (Lewin, Lippitt v White;
Fobbins & Judge, 2009; Giraldo, etal.,

2009).




Operacionalizacion de la variable dos (Y):

Cultura organizacional

Variable Definicion conceptual Dimensiones Ttems Escala de medicion
“La cultura organizacional, es un
. - Cult Wy e e m Escala tipo Likert
conjunto de significados uitura 1.2.3,4. 5.6, 7.8,9, 10 P
burocratica 1y Totalmente en

Y- Cultura

organizacional

compartidos por los miembros de

la organizacion, los  cuales

distinguen a una organizacion de

las demas; por tanto, es una

percepcion compartida, en la que
destaca la cultura burocratica™.
(Schein, 19E8;

Lagos, 2014;

Hellriegel, et al., 2008).

Cultura de clan

11,12, 13, 14, 25, 16, 17, 18,

19, 20, 21

Los valores

]
]
]
Laa
]
s
]
LA
]
(=
]
1

desacuerdo

2} En desacuerdo

3) 1 de acuerde mi en
desacuerdo

4) De acuerdo

3) Totalmente de

acuerdo
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Capitulo 111
Resultados
3.1. Resultados a nivel descriptivo
Los datos se procesaron utilizando herramientas de analisis descriptivo, como las
tablas y figuras, dentro de la estadistica descriptiva.
3.1.1. Liderazgo
En esta parte del trabajo, se presenta la estructuracion de la data como resultado de
la variable liderazgo de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region
Cusco. La que esta representada mediante la estadistica descriptiva.
Tabla 1

Estructuracion de la data como resultado de la variable liderazgo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Buena = (112-150) 24 30.0
Regular = (71-111) 43 53.8
Valido
Mala = (30-70) 13 16.2
Total 80 100.0

Nota: Instrumento de medicion

La tabla y figura 1, sefiala la estructuracion de la data como consecuencia de la
variable liderazgo de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco,
en la que del 100% (80) encuestados, el 53.8% (43) consideran que el liderazgo es regular,
mientras que el 30% (24) considera que es buena; en tanto, el 16.2% (13) de los trabajadores
consideran que es mala. Es asi que la mayor parte de empleados considera que la practica
del liderazgo es regular, como expresion en orden de importancia del liderazgo laissez faire,

liderazgo democratico y liderazgo autocratico.


https://www.wordreference.com/sinonimos/estructuraci%C3%B3n
https://www.wordreference.com/sinonimos/estructuraci%C3%B3n
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Figura 1
Estructuracion de la data como resultado de la variable liderazgo

60.0

50.0 Regular = (71-111);
53.8

40.0

30.0

20.0

Mala = (30-70);

10.0 16.2

0.0

Nota: Instrumento de medicion

3.1.2. Liderazgo autocrdtico

En la tabla, se presenta la estructuracion de la data como resultado de la dimension
liderazgo autocratico de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region
Cusco. La que esta presentada mediante la estadistica descriptiva.

Tabla 2

Estructuracion de la data como resultado de la dimension liderazgo autocratico

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Buena = (38-50) 28 35.0
Regular = (24-37) 38 47.5
Valido
Mala = (10-23) 14 17.5
Total 80 100.0

Nota: Instrumento de medicion


https://www.wordreference.com/sinonimos/estructuraci%C3%B3n
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En la tabla y figura 2, se sefiala la estructuracion de la data como consecuencia de la
dimension liderazgo autocratico de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari
— region Cusco, en la que del 100% (80) encuestados, el 47.5% (38) consideran que el
liderazgo autocratico es regular, mientras que el 35% (28) considera que es buena, en tanto
el 17.5% (14) de los trabajadores consideran que es mala. En esa direccion, el porcentaje
mas alto de regular del liderazgo autocratico es explicado porque cuando se tratan asuntos
de interés institucional, el mando no permite al subordinado que manifieste su discrepancia,
excepto en privado; de esa manera el mando hace sentir a su personal que ¢l es el que impone.
Figura 2

Estructuracion de la data como resultado de la dimension liderazgo autocratico

50.0
45.0 Regular = (24-37);
475
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

Nota: Instrumento de medicion

3.1.3. Liderazgo laissez faire
En la presente tabla, se presenta la estructuracion de la data como resultado de la
dimension liderazgo laissez faire de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari

—region Cusco. La misma esta estructurada mediante la estadistica descriptiva.


https://www.wordreference.com/sinonimos/estructuraci%C3%B3n
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Tabla 3

Estructuracion de la data como resultado de la dimension liderazgo laissez fairey

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Buena = (38-50) 24 30.0
Regular = (24-37) 46 57.5
Valido
Mala = (10-23) 10 12.5
Total 80 100.0

Nota: Instrumento de medicion

La tabla y figura 3, representa la estructuracion de la data como resultado de la
dimension liderazgo laissez faire de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari
— region Cusco, en la que del 100% (80) encuestados, el 57.5% (46) considera que el
liderazgo laissez faire es regular, mientras que el 30% (24) considera que es buena, por otro
lado, el 12.5%(10) de los trabajadores consideran que es mala. Es asi como el porcentaje
mas alto de regular respecto al liderazgo laissez faire, es explicado porque cuando el mando
no esta de acuerdo con la solucidn planteada por el subordinado, pide que sugiera una mejor
alternativa; asimismo, cuando el mando fija las tareas, los subordinados determinan como
llevarlos a cabo.
Figura 3
Estructuracion de la data como resultado de la variable liderazgo

Estructuracion de la data como resultado de la dimension liderazgo laissez faire
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Nota: Instrumento de medicion
3.1.4. Liderazgo democridtico

En la tabla que se muestra a continuacion, se presenta la estructuracion de la data
como resultado de la dimensién liderazgo democratico de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Pichari — regiéon Cusco. La que estd registrada mediante la
estadistica descriptiva.
Tabla 4

Estructuracion de la data como resultado de la dimension liderazgo democratico

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Buena = (38-50) 22 27.5
Regular = (24-37) 44 55.0
Valido
Mala = (10-23) 14 17.5
Total 80 100.0

Nota: Instrumento de medicion

La tabla y figura 4, muestra la estructuracion de la data como consecuencia de la
dimension liderazgo democratico de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari
—region Cusco, 2023, en la que del 100% (80) encuestados, el 55% (44) consideran que el
liderazgo democratico es regular, mientras que el 27.5%(22) considera que es buena, por
otro lado, el 17.5%(14) de los trabajadores consideran que es mala. El porcentaje mas alto,
de un liderazgo democratico regular, es explicado porque cuando los subordinados estan en
desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el mando los llama a su despacho y buscan
una solucidn con su apoyo; asimismo, cuando el mando le asigna un trabajo el subordinado,

se ponen de acuerdo.


https://www.wordreference.com/sinonimos/estructuraci%C3%B3n
https://www.wordreference.com/sinonimos/estructuraci%C3%B3n
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Estructuracion de la data como resultado de la variable liderazgo
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Estructuracion de la data como resultado de la dimension liderazgo democratico

60.0
50.0
40.0
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Buena = (38-50); 27.5
20.0 ‘

10.0

0.0

Nota: Instrumento de medicion

3.1.5. Cultura organizacional

En la tabla que se muestra a continuacion, se presenta la estructuracion de la data

como resultado de la variable cultura organizacional de los trabajadores en la municipalidad

distrital de Pichari — regién Cusco. La que esta distribuida en consonancia a la estadistica

descriptiva.

Tabla 5

Estructuracion de la data como resultado de la variable cultura organizacional

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Buena = (101-135) 21 26.2
Regular = (64-100) 44 55.0
Valido
Mala = (27-63) 15 18.8
Total 80 100.0

Nota: Instrumento de medicion


https://www.wordreference.com/sinonimos/estructuraci%C3%B3n
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La tabla y figura 5, esta referida a la estructuracion de la data como resultado de la
variable cultura organizacional de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari —
region Cusco, en la que del 100% (80) encuestados, el 55% (44) considera que la cultura
organizacional es regular, mientras que el 26.3%(21) considera que es buena, por otro lado,
el 18.8%(15) de los trabajadores consideran que es mala. Es asi como la mayoria de los
colaboradores considera que la cultura organizacional es regular, como expresion en orden

de importancia de la dimension cultura clan, los valores y la cultura burocrética.

Figura 5
Estructuracion de la data como resultado de la variable cultura organizacional
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Nota: Instrumento de medicion

3.1.6. Cultura burocrdtica

En esta parte se presenta la estructuracion de la data como resultado de la dimension
cultura burocratica de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region
Cusco, 2023. La que esta registrada en razon de la estadistica descriptiva, tal como sigue a

continuacion en la tabla.


https://www.wordreference.com/sinonimos/estructuraci%C3%B3n
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Tabla 6

Estructuracion de la data como resultado de la dimension cultura burocrdtica

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Buena = (40-50) 16 20.0
Regular = (25-39) 38 47.5
Valido
Mala = (10-24) 26 32.5
Total 80 100.0

Nota: Instrumento de medicion

la tabla y figura 6, contempla la estructuracion de la data como resultado de la
dimension cultura burocratica de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari —
region Cusco, en la que del 100% (80) encuestados, el 47.5% (38) consideran que la
dimension cultura burocratica es regular, mientras que el 32.5%(26) considera que es mala;
por otro lado, el 20% (16) de los trabajadores consideran que es buena. Dicha apreciacion
mayoritaria de regular es explicada por el hecho que en la municipalidad los empleados estan
obligados a seiirse a las reglas y es lugar donde perdura las relaciones jerarquicas de
dependencia.
Figura 6

Estructuracion de la data como resultado de la dimension cultura burocratica
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3.1.7. Cultura de clan

En esta parte se presenta la estructuracion de la data como resultado de la dimension
cultura de clan de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — regién Cusco.
La que esta registrada mediante la estadistica descriptiva.
Tabla 7

Estructuracion de la data como resultado de la dimension cultura de clan

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Buena = (43-55) 15 18.7
Regular = (27-42) 45 56.3
Valido
Mala = (11-26) 20 25.0
Total 80 100.0

Nota: Instrumento de medicion

La tabla y figura 7, representa la estructuracion de la data como resultado de la
dimension cultura de clan de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari —region
Cusco; mostrando que del 100% (80) encuestados, el 56.3% (45) consideran que la
dimension cultura de clan es regular, mientras que el 25% (20) considera que es mala; por
su lado, el 18.7% (15) de los trabajadores consideran que es buena. Es asi como la opinion
mayoritaria de una cultura de clan regular es porque en la municipalidad el liderazgo es
usado como un instrumento para facilitar, ensefiar y guiar a sus miembros, ademas porque
es el lugar donde se enfatiza el desarrollo humano, dando oportunidad a los trabajadores a

actualizarse y superarse.


https://www.wordreference.com/sinonimos/estructuraci%C3%B3n
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Figura 7
Estructuracion de la data como resultado de la dimension cultura de clan
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Nota: Instrumento de medicion
3.1.8. Los valores

En la tabla 8, se presenta la estructuracion de la data como resultado de la dimension
los valores de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023,
que se divide en niveles de estadistica descriptiva.
Tabla 8

Estructuracion de la data como resultado de la dimension los valores

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Buena = (24-30) 25 31.2
Regular = (15-23) 41 51.3
Valido
Mala = (6-14) 14 17.5
Total 80 100.0

Nota: Instrumento de medicion
La expresion de la table y figura 8, es que muestra la estructuraciéon de la data como
resultado de la dimension los valores de los trabajadores en la municipalidad distrital de

Pichari — region Cusco; teniendo que del 100% (80) encuestados, el 51.3% (41) consideran
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https://www.wordreference.com/sinonimos/estructuraci%C3%B3n

48

que la dimension los valores es regular, mientras que el 31.2% (25) considera que es buena;
teniendo la diferencia del 17.5% (14) de los trabajadores consideran que es buena.
Comportamiento, que los valores en expresion mayoritaria de los colaboradores son regular,
se basa en el hecho que en la municipalidad entre otros valores se practica la honestidad,
responsabilidad y justicia, y se distingue lo que es correcto e incorrecto.

Figura 8

Estructuracion de la data como resultado de la dimension los valores
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Nota: Instrumento de medicion
3.2. Resultados a nivel inferencial
3.2.1. Prueba de normalidad
En el sentido de Droppelmann (2018), al tener mas de 50 valores en la investigacion
se recurrio al método Kolmogoérov-Smirnov para determinar la prueba de normalidad. Es
asi, cuando el valor de p es mayor o igual a 0,05, se tiene la presencia de una distribucion
normal, caso contrario, cuando es menor a 0.05, se concibe que la distribucion no es normal.
En la presente investigacion de acuerdo con la tabla 9, la distribucion de los
resultados de la prueba no es normal en razon que el nivel de significancia es 0,002 para la
variable liderazgo y 0,004 para la variable cultura organizacional. Ademas, al contar con

variables ordinales, se utiliza el estadistico Tau b Kendall para contrastar las hipdtesis.
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Tabla 9

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Liderazgo Cultura Organizacional
N 80 80
Media 98.2375 87.3750
Parametros normales
Desv. Desviacion 26.53645 25.35938
Absoluto 0.121 0.069
Maximas diferencias
Positivo 0.121 0.069
extremas
Negativo -0.062 -0.055
Estadistico de prueba 0.121 0.069
Sig. asintotica(bilateral) ,002 ,004

3.2.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general:

El liderazgo se relaciona directamente con la cultura organizacional de los
trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023

Proposicion:

Ho: El liderazgo se relaciona inversamente con la cultura organizacional de los
trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — regién Cusco, 2023

Ha: El liderazgo se relaciona directamente con la cultura organizacional de los
trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — regién Cusco, 2023

Regla de decision:

Si el p valor es mayor a 0.05 (p valor >0.05) se acepta la hipdtesis nula.

Si el p valor es menor a 0.05 (p valor <0.05) se rechaza la hipdtesis nula y por lo

consiguiente se acepta la hipdtesis alternativa.
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En ese orden, la referida regla de decision es valida para las hipdtesis especificas a),

b), ¢)
Tabla 10

El liderazgo se relaciona con la cultura organizacional

Correlaciones
Cultura
Liderazgo o
Organizacional
Coeficiente de correlacion 1.000 ,858
Liderazgo Sig. (bilateral) 0.000
Tau b de N 80 80
Kendall Coeficiente de correlacion ,858 1.000
Cultura
o Sig. (bilateral) 0.000
Organizacional
N 80 80

En la tabla se observa el coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall que es de

0.858; la cual al encontrarse en el rango entre 0.80 — 1.00, refiere un grado de asociacion

muy fuerte entre las variables liderazgo y cultura organizacional, con un p valor de 0.000

(p<0.05). Es por ello que sugiere, que el mejor liderazgo bajo las diversas modalidades dara

por consecuencia una mejora de la cultura organizacional; en esa direccion, se rechaza la

hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa, que denota: El liderazgo se relaciona

directamente con la cultura organizacional de los trabajadores en la municipalidad distrital

de Pichari — region Cusco.

Hipotesis especifica a)

El liderazgo autocratico se relaciona directamente con la cultura organizacional de

los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023

Proposicion:
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Ho: El liderazgo autocratico se relaciona inversamente con la cultura organizacional
de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023

Ha: El liderazgo autocratico se relaciona directamente con la cultura organizacional
de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023
Tabla 11

El liderazgo autocrdtico se relaciona con la cultura organizacional

Correlaciones
Liderazgo Cultura
Autocratico Organizacional
Coeficiente de
lacid 1.000 0.846
Liderazgo correlacion
Autocratico Sig. (bilateral) 0.000
Tau b de N 80 80
Kendall Coeficiente de
) 0.846 1.000
correlacion
Cultura
Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

En la tabla se observa el coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall que es de
0.846, la que se ubica en el rango entre 0.80 — 1.00, esto es que muestra un grado de
asociacion muy fuerte entre la dimension liderazgo autocratico y la cultura organizacional,
con un p valor de 0.000 (p<0.05). Apreciacion que indica, que un progreso del liderazgo
autocratico dara por resultado una mejora de la cultura organizacional; por consiguiente,
hace que se acepta la hipotesis alternativa, que expresa: El liderazgo autocratico se relaciona
directamente con la cultura organizacional de los trabajadores en la municipalidad distrital

de Pichari — region Cusco.
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Hipotesis especifica b)

El liderazgo laissez faire se relaciona directamente con la cultura organizacional de
los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023

Proposicion.

Ho: El liderazgo laissez faire se relaciona inversamente con la cultura organizacional
de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023

Ha: El liderazgo laissez faire se relaciona directamente con la cultura organizacional
de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023
Tabla 12

El liderazgo laissez faire se relaciona con la cultura organizacional

Correlaciones
Liderazgo Cultura
Laissez Faire Organizacional
Coeficiente de
lacid 1.000 0.838
Liderazgo correlacion
Laissez Faire Sig. (bilateral) 0.000
Tau b de N 80 80
Kendall Coeficiente de
0.838 1.000
correlacion
Cultura
Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

En la tabla se aprecia el coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall que es de
0.838, por lo que al encontrarse en el rango entre 0.80 — 1.00, refiere una correlacion muy
fuerte entre la dimension liderazgo laissez faire y la cultura organizacional, con un p valor
de 0.000 (p<0.05). Por lo tanto, se aprecia que aun progreso del liderazgo laissez faire la
corresponde por resultado una mejora de la cultura organizacional; razon por la cual, se

acepta la hipdtesis alternativa, que manifiesta: El liderazgo laissez faire se relaciona
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directamente con la cultura organizacional de los trabajadores en la municipalidad distrital
de Pichari — region Cusco.

Hipotesis especifica c)

El liderazgo democratico se relaciona directamente con la cultura organizacional de
los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023

Proposicion:

Ho: El liderazgo democratico se relaciona inversamente con la cultura organizacional
de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023

Ha: El liderazgo democratico se relaciona directamente con la cultura organizacional
de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023
Tabla 13

El liderazgo democratico se relaciona con la cultura organizacional

Correlaciones
Liderazgo Cultura
Democratico Organizacional
Coeficiente de
lacid 1.000 0.835
Liderazgo correlacion
Democratico Sig. (bilateral) 0.000
Tau_bde N 80 80
Kendall Coeficiente de
0.835 1.000
correlacion
Cultura
Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

En la tabla se aprecia el coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall que es de
0.835, por lo que al encontrarse en el rango entre 0.80 — 1.00, indica un nivel de asociacion
muy fuerte entre la dimension liderazgo democratico y la cultura organizacional, con un p

valor de 0.000 (p<0.05). Dicho orden refiere que, a un progreso del liderazgo democratico
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le corresponde por resultado una mejora de la cultura organizacional; por consiguiente, se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa, que denota: El liderazgo
democratico se relaciona directamente con la cultura organizacional de los trabajadores en

la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco.
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Capitulo IV
Discusion

El liderazgo, es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de un objetivo, la
que se puede dar en una sola direccion, de lider a subordinado, o que los colaboradores hagan
y luego informan, o que el equipo participe en la toma de decisiones - bidireccional; la que
implica la presencia de los estilo de liderazgo: autocratico, laissez faire y democratico.
(Lewin, Lippitt y White; Robbins & Judge, 2009; Giraldo, et al. 2009). Por su lado, la cultura
organizacional, es un conjunto de significados compartidos por los miembros de la
organizacion, los cuales distinguen a una organizaciéon de las demas; por tanto, es una
percepcion compartida, en la que destaca la cultura burocratica, la cultura de clan y los
valores fijados por la organizacién. (Schein, 1988; Lagos, 2014; Hellriegel, et al., 2008)

En esa direccion, el liderazgo se relaciona directamente con la cultura organizacional
de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, con un coeficiente
de correlacion de Tau b de Kendall igual a 0.858, la que sefiala un grado de asociacion muy
fuerte; ademas de ello el liderazgo autocratico se relaciona directamente con la cultura
organizacional, pues el coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall es igual a 0.846,
mostrando de esta manera un nivel de correlacion muy fuerte.

De forma similar, el liderazgo laissez faire se relaciona directamente con la cultura
organizacional de los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco,
en razon del coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall igual a 0.838, pues sefiala un
grado de asociacion muy fuerte; y el liderazgo democratico se relaciona directamente con la
cultura organizacional, pues el coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall es igual a
0.835, muestra un grado de correlacion muy fuerte.

El cual, guarda relacion con los resultados arribados por Rivera (2016), a través de

la tesis: “Liderazgo y cultura organizacional en Latinoamérica”, quien determind que en el
y
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periodo 2004 — 2009, los estudios sobre liderazgo se encontraban en la fase exploratorio, en
tanto en el periodo 2011 — 2014, se da énfasis al diagndstico institucional, por su parte
Palafox (2020), al referirse a la relacion entre el liderazgo y la cultura organizacional, en la
ciudad de Obregon — México, determind que el estilo de liderazgo autocratico es la que tiene
mayor relevancia, debido al mayor dato significativo, es menos probable que exista un
liderazgo democratico.

Entre tanto, Montenegro (2018), al tratar la relacién entre el estilo de liderazgo
situacional y la cultura organizacional en la municipalidad provincial de Cajamarca,
detrermin6 que los funcionarios prefieren un tipo de liderazgo participativo, seguido del
delegativo; en tanto, respecto a la cultura organizacional, prefieren el tipo jerarquizada,
seguido del tipo clan. Logro determinar el coeficiente de correlacion igual a 0.9265, la que
indica una correlacion altamente significativa entre ambas variables, mientras que Calagua,
et al. (2019), a tratar las referidas variables, determin6 que el liderazgo transformacional se
asocia de forma directa positiva de forma minima (0.030) con la cultura de tipo clan para los
delegados.

En esa linea de ida Calderon & Velasquez (2021), al ubicarse en Arequipa, llego a
determinar que el liderazgo predominante es el autocratico, existe una relacion fuerte entre
la cultura organizacional y el liderazgo autocratico, dado el coeficiente de correlacion igual
ar=0.753; en tanto, entre la cultura organizacional y el liderazgo democratico, a través del
coeficiente de correlacion equivalente a r = 0.634 se logr6 una correlacion moderada;
mientras que entre la cultura organizacional y el liderazgo liberal al existir una correlacion
igual a 0.543, se afirma la presencia de una relacion considerable. En general, entre el
liderazgo y la cultura organizacional existe una relacion directa y positiva, dada el

coeficiente de Pearson igual a 0.544.



57

En esa direccion, Rojas & Muifioz (2021), al tratar respecto al liderazgo y cultura
organizacional en municipalidad distrital de Constitucion — Pasco, determind una
correlacion igual a 0.746, la que indica una relacion directa y significativa entre el liderazgo
gerencial y la cultura organizacional en trabajadores de la referida municipalidad; mientras
que Molero (2022), con respecto a las mismas variables, determind un coeficiente Rho de
Spearman igual a 0.840, con la cual afirma que existe una relacion directa positiva
significativa entre ambas variables.

Por tanto, de lo anterior se deduce que, los diferentes tipos liderazgo guardan una
relacion directa y positiva con la cultura organizacional, toda vez que los coeficientes de
correlacion son positivas; sin embargo, guardan diferencias de valor de correlacion, la que

muestra en algunos casos una relacion moderada y en otras una correlacion alta.
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Conclusiones
Conclusion general:

El liderazgo se relaciona directamente con la cultura organizacional de los

trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023, con un coeficiente

de correlacion de Tau b de Kendall igual a 0.858, la que sefiala un nivel de correlacion muy

fuerte, con un p valor de 0.000 (p<0.05). La que permite apreciar, a un progreso del liderazgo

le corresponde por resultado una mejora de la cultura organizacional.

a)

b)

Conclusiones especificas:

El liderazgo autocratico se relaciona directamente con la cultura organizacional de
los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, pues el
coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall es igual a 0.846, la que indica un
nivel de correlacion muy fuerte, con un p valor de 0.000 (p<0.05). Circunstancia
que permite apreciar, a un progreso del liderazgo autocratico le corresponde por
consecuencia una mejora de la cultura organizacional.

El liderazgo laissez faire se relaciona directamente con la cultura organizacional de
los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — regién Cusco, pues el
coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall es igual a 0.838, la que refiere un
grado de asociacion muy fuerte, con un p valor de 0.000 (p<0.05). Por lo tanto, se
aprecia que cuando mejora el liderazgo laissez faire, también mejora la cultura
organizacional.

El liderazgo democratico se relaciona directamente con la cultura organizacional de
los trabajadores en la municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, pues el
coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall es igual a 0.835, circunstancia que

expresa un grado de correlaciéon muy fuerte, con un p valor de 0.000 (p<0.05). Por
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lo tanto, se aprecia que cuando progresa el liderazgo democratico, daré por resultado

una mejora de la cultura organizacional.
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Recomendaciones
a) En la municipalidad distrital de Pichari, se debe fortalecer el liderazgo
autocratico a fin de establecer el respecto por la linea de mando.
b) En la municipalidad distrital de Pichari, se debe fortalecer la cultura clan, a fin
de generar confianza en los trabajadores.
¢) Enlamunicipalidad distrital de Pichari, se debe buscar fortalecer la relacion entre
la cultura clan y la cultura organizacional, a fin de mejorar la prestacion de

Servicios.
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Anexo 1

Matriz de consistencia

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema general

(En qué medida el liderazgo se
relaciona con la cultura organizacional
de los trabajadores en la municipalidad
distrital de Pichari — region Cusco,
2023?

2. Problemas especificos

(En qué medida el liderazgo
autocratico se relaciona con la cultura
organizacional de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Pichari —
region Cusco, 2023?

(Como el liderazgo laissez faire se
relaciona con la cultura organizacional
de los trabajadores en la municipalidad
distrital de Pichari — region Cusco,
20237

(En qué medida el liderazgo
democratico se relaciona con la cultura
organizacional de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Pichari —
region Cusco, 2023?

Objetivo general

Determinar en qué medida el liderazgo
se relaciona con la  cultura
organizacional de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Pichari —
region Cusco, 2023

Objetivos especificos

Determinar en qué medida el liderazgo
autocratico se relaciona con la cultura
organizacional de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Pichari —
region Cusco, 2023

Conocer como el liderazgo laissez faire
se relaciona con la  cultura
organizacional de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Pichari —
region Cusco, 2023

Determinar en qué medida el liderazgo
democratico se relaciona con la cultura
organizacional de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Pichari —
region Cusco, 2023

Hipotesis general

El liderazgo se relaciona
directamente  con la  cultura
organizacional de los trabajadores en
la municipalidad distrital de Pichari —
region Cusco, 2023

2. Hipdtesis especificas

El liderazgo autocratico se relaciona
directamente  con la  cultura
organizacional de los trabajadores en
la municipalidad distrital de Pichari —
region Cusco, 2023

El liderazgo laissez faire se relaciona
directamente  con la  cultura
organizacional de los trabajadores en
la municipalidad distrital de Pichari —
region Cusco, 2023

El liderazgo democratico se relaciona
directamente  con la  cultura
organizacional de los trabajadores en
la municipalidad distrital de Pichari —
region Cusco, 2023

Variable uno
X. Liderazgo

Dimensiones:

x1. Liderazgo autocratico
x2. Liderazgo laissez faire
x3. Liderazgo democratico

Variable dos
Y. Cultura organizacional

Dimensiones:

y1. Cultura burocratica
y2. Cultura de clan

y3. Los valores

Tipo de investigacion.
Aplicada

Nivel de investigacion
Descriptivo
correlacional.

Poblacion y muestra
Poblacion = 86
Muestra =

colaboradores

4. Técnica e instrumento.
Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

80
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Anexo 2
Validacion de instrumentos.

JUEZ 1. Instrumento que mide la validacion del liderazgo y la cultura organizacional.

Pertenencia | Relevancia | Claridad Sugerencias

Variables y dimensiones
si. [ no [ si | no | si | no

Variable: Liderazgo

Dimensién: Liderazgo autocratico

El mando toma decisiones sin consultar al personal X X X
El mando hace sentir a su personal que él es el que manda X X X
Castigar el incumplimiento a los reglamentos es una forma de mantener la disciplina. X X X
El mando establece metas y objetivos de manera individual X X X
El mando supervisa constantemente las labores de los trabajadores X X X
Cuando se tratan asuntos de interés institucional, el mando no permite al subordinado

que manifieste su discrepancia, excepto en privado X X

El mando despide a su subordinado cuando lo crea conveniente X X X

Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato. X X X

Cuando se fijan objetivos, el mando no toma en cuenta las recomendaciones de sus

subordinados. X X X
Las decisiones importantes se informan en asambleas. X X X
Dimensién: Liderazgo laissez faire

El mando mantiene escasa comunicaciones personales con los subordinados. X X X
El mando no se involucra en la opinién discrepante de sus subordinados. X X X
Cuando el mando no estd de acuerdo con la solucién planteada por el subordinado, " X X
pide gue sugiera una mejor alternativa

El mando fija las tareas y los subordinados determinan como llevarlos a cabo. X X X
Para comunicaciones diarias de rutina, el mando hace que se pongan en contacto con " X X
él.

Los empleados que demuestren ser competentes no son supervisados. X X X
Cuando los subordinados no estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, " X X

el mando les pide que resuelvan sus diferencias y luego le informen el resultado.

Al mando no le interesa las diferencias de opinién que tenga con su personal. X X X




. . . Pertenencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Variables y dimensiones - - -
Si no Si no si no
Los mismos subordinados se preocupan por una adecuada informacién para su
autocontrol. X X X
El directivo superior se preocupa s6lo de los resultados, sin examinar los métodos y " X x
procedimientos que emplea su personal.
Dimension: Liderazgo democratico
Los empleados obedecen mejor a los mandos amistosos. X X X
El mando hace reuniones para resolver desacuerdos. X X X
El mando explica el porqué de los objetivos y de las politicas de la organizacién. X X X
El mando informa al personal sobre cualquier decision que le afecte. X X X
El mando somete a votacién para llevar a cabo reuniones de trabajo. X X X
Cuando los subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el " X x
mando los Ilama a su despacho y buscan una solucién con su apoyo.
Cuando el mando le asigna un trabajo el subordinado, primero se ponen de acuerdo. X X X
Cuando un subordinado critica a su jefe, lo hace frente a otros colegas de trabajo. X X X
El mando fija las tareas y objetivos mediante una discusion amplia con los " X X
subordinados.
El mando coordina con los trabajadores para dar solucién algun problema. X X X
Variable: Cultura organizacional
Dimensién: Cultura burocratica
Los procedimientos establecidos precisan las funciones de los trabajadores (que hacer) X X X
El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para coordinar y organizar la " X X
atencidn al publico
El manejo del recurso humano se caracteriza por asegurar al personal en los puestos " X X
de trabajo.
La municipalidad viene funcionando de acuerdo con los instrumentos de gestion. X X X
En la municipalidad, el control y la realizacion correcta del trabajo son importantes. X X X
La municipalidad define el éxito sobre la base del cumplimiento de las tareas. X X X
En la municipalidad perdura las relaciones jerarquicas de dependencia. X X X
En la municipalidad los empleados estan obligados a sefiirse a las reglas. X X X
En la municipalidad las decisiones son verticales. X X X
En la municipalidad se valora los procedimientos formales. X X X
Dimension: Cultura clan

La municipalidad es un lugar muy familiar donde los trabajadores disfrutan de la . x x
compafiia de otros
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. . . Pertenencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Variables y dimensiones - - -
Si no Si no si no
El liderazgo en la municipalidad es usado como un instrumento para facilitar, guiar y
ensefiar a sus miembros. X X X
En la municipalidad ejecutan el trabajo bien desde la primera vez X X X
Existe unidad en la municipalidad como resultado de la lealtad y la confianza mutua. X X X
La municipalidad enfatiza el desarrollo humano, dando oportunidad a los trabajadores " X x
a actualizarse y superarse.
Los empleados que demuestren ser competentes no son supervisados. X X X
En la municipalidad existe la autoadministracién. X X X
Los empleados sirven de modelo para los nuevos miembros X X X
La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos humanos y " X X
las relaciones personales.
En la municipalidad el personal comparte sus experiencias. X X X
En la municipalidad el personal se siente valorado X X X
Dimensién: Los valores

En la municipalidad de practica entre otros valores la honestidad, responsabilidad y " X X
justicia.
En la municipalidad existe el respeto mutuo. X X X
En la municipalidad esta presente la igualdad de oportunidades para todos. X X X
En la municipalidad se distingue lo que es correcto e incorrecto. X X X
En la municipalidad lo m&s importante es el cumplimiento de metas X X X
En la municipalidad se valora el cumplimiento y creatividad. X X X

Observaciones (precisar si hubiera): ...........cooceiiiiiiiiiiiiiinn...

Opinion de aplicabilidad: (a) aplicable (x), (b) aplicable después de corregir (), (c) no aplicable ()

Nombres y apellidos del juez validador: Efrain Castillo Quintero. Especialidad del validador: Mg. Gestién Publica

Pertenencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

Relevancia: El item es apropiado para representar a la dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota. Suficiencia, es cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Ayacucho, 29 de mayo 2023
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JUEZ 2. Instrumento que mide la validacion del liderazgo y la cultura organizacional

. . . Pertenencia Relevancia Claridad Sugerencias
Variables y dimensiones - - -
si. | no | si [ no | si | no
Variable: Liderazgo

Dimensién: Liderazgo autocratico

El mando toma decisiones sin consultar al personal X X X
El mando hace sentir a su personal que él es el que manda X X X

Castigar el incumplimiento a los reglamentos es una forma de mantener la disciplina. X X X
El mando establece metas y objetivos de manera individual X X X
El mando supervisa constantemente las labores de los trabajadores X X X
Cuando se tratan asuntos de interés institucional, el mando no permite al subordinado que
manifieste su discrepancia, excepto en privado X X
El mando despide a su subordinado cuando lo crea conveniente X X X
Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato. X X X
Cuando se fijan objetivos, el mando no toma en cuenta las recomendaciones de sus " x x
subordinados.
Las decisiones importantes se informan en asambleas. X X X

Dimensién: Liderazgo laissez faire
El mando mantiene escasa comunicaciones personales con los subordinados. X X X
El mando no se involucra en la opinién discrepante de sus subordinados. X X X
Cuando el mando no esté de acuerdo con la solucién planteada por el subordinado, pide que " " .
sugiera una mejor alternativa
El mando fija las tareas y los subordinados determinan como llevarlos a cabo. X X X
Para comunicaciones diarias de rutina, el mando hace gue se pongan en contacto con él. X X X
Los empleados que demuestren ser competentes no son supervisados. X X X
Cuando los subordinados no estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el " " "
mando les pide que resuelvan sus diferencias y luego le informen el resultado.
Al mando no le interesa las diferencias de opinién gue tenga con su personal. X X X
Los mismos subordinados se preocupan por una adecuada informacién para su autocontrol. X X X
El directivo superior se preocupa sélo de los resultados, sin examinar los métodos y " " "
procedimientos que emplea su personal.

Dimensién: Liderazgo democratico
Los empleados obedecen mejor a los mandos amistosos. X X X
El mando hace reuniones para resolver desacuerdos. X X X
El mando explica el porqué de los objetivos y de las politicas de la organizacién. X X X
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. . . Pertenencia Relevancia Claridad Sugerencias
Variables y dimensiones - - -
Si no Si no Si no
El mando informa al personal sobre cualquier decision que le afecte. X X X
El mando somete a votacién para llevar a cabo reuniones de trabajo. X X X
Cuando los subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el mando
los llama a su despacho y buscan una solucién con su apoyo. % % X
Cuando el mando le asigna un trabajo el subordinado, primero se ponen de acuerdo. X X X
Cuando un subordinado critica a su jefe, lo hace frente a otros colegas de trabajo. X X X
El mando fija las tareas y objetivos mediante una discusion amplia con los subordinados. X X X
El mando coordina con los trabajadores para dar solucién algtn problema. X X X
Variable: Cultura organizacional
Dimension: Cultura burocratica
Los procedimientos establecidos precisan las funciones de los trabajadores (que hacer) X X X
El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para coordinar y organizar la atencion " " x
al publico
El manejo del recurso humano se caracteriza por asegurar al personal en los puestos de " x x
trabajo.
La municipalidad viene funcionando de acuerdo con los instrumentos de gestion. X X X
En la municipalidad, el control y la realizacion correcta del trabajo son importantes. X X X
La municipalidad define el éxito sobre la base del cumplimiento de las tareas. X X X
En la municipalidad perdura las relaciones jerarquicas de dependencia. X X X
En la municipalidad los empleados estan obligados a sefiirse a las reglas. X X X
En la municipalidad las decisiones son verticales. X X X
En la municipalidad se valora los procedimientos formales. X X X
Dimensién: Cultura clan
La municipalidad es un lugar muy familiar donde los trabajadores disfrutan de la compafiia " " .
de otros
El liderazgo en la municipalidad es usado como un instrumento para facilitar, guiar y ensefiar " " "
a sus miembros.
En la municipalidad ejecutan el trabajo bien desde la primera vez X X X
Existe unidad en la municipalidad como resultado de la lealtad y la confianza mutua. X X X
La municipalidad enfatiza el desarrollo humano, dando oportunidad a los trabajadores a " " "
actualizarse y superarse.
Los empleados que demuestren ser competentes no son supervisados. X X X
En la municipalidad existe la autoadministracidn. X X X
Los empleados sirven de modelo para los nuevos miembros X X X
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. . . Pertenencia Relevancia Claridad Sugerencias
Variables y dimensiones - - -
Si no Si no Si no

La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos humanos y las

relaciones personales. % % X
En la municipalidad el personal comparte sus experiencias. X X X
En la municipalidad el personal se siente valorado X X X

Dimensién: Los valores

En la municipalidad de practica entre otros valores la honestidad, responsabilidad y justicia. X X X
En la municipalidad existe el respeto mutuo. X X X
En la municipalidad esta presente la igualdad de oportunidades para todos. X X X
En la municipalidad se distingue lo gue es correcto e incorrecto. X X X
En la municipalidad lo m&s importante es el cumplimiento de metas X X X
En la municipalidad se valora el cumplimiento y creatividad. X X X

Observaciones (precisar si hubiera): ..............coooiiiiiiiiiiiiiiiiiin.n.
Opinion de aplicabilidad: (a) aplicable (x), (b) aplicable después de corregir (), (c) no aplicable ()
Nombres y apellidos del juez validador: David Quispe Bendezl. Especialidad del validador: Mg. Gestion Publica

Pertenencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

Relevancia: El item es apropiado para representar a la dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota. Suficiencia, es cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Ayacucho, 29 de mayo 2023

David Quispe Bendezu
DNI.70230796. Cel. 966151677
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JUEZ 3. Instrumento que mide la validacion del liderazgo y la cultura organizacional

. . . Pertenencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Variables y dimensiones - - -
si. [ no| si [ no| si | no

Variable: Liderazgo

Dimensién: Liderazgo autocratico
El mando toma decisiones sin consultar al personal X X X
El mando hace sentir a su personal que él es el que manda X X X
Castigar el incumplimiento a los reglamentos es una forma de mantener la disciplina. X X X
El mando establece metas y objetivos de manera individual X X X
El mando supervisa constantemente las labores de los trabajadores X X X
Cuando se tratan asuntos de interés institucional, el mando no permite al subordinado que
manifieste su discrepancia, excepto en privado X X X
El mando despide a su subordinado cuando lo crea conveniente X X X
Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato. X X X
Cuando se fijan objetivos, el mando no toma en cuenta las recomendaciones de sus X X X
subordinados.
Las decisiones importantes se informan en asambleas. X X X

Dimensién: Liderazgo laissez faire
El mando mantiene escasa comunicaciones personales con los subordinados. X X X
El mando no se involucra en la opinién discrepante de sus subordinados. X X X
Cuando el mando no estéa de acuerdo con la solucion planteada por el subordinado, pide que X X X
sugiera una mejor alternativa
El mando fija las tareas y los subordinados determinan como llevarlos a cabo. X X X
Para comunicaciones diarias de rutina, el mando hace que se pongan en contacto con él. X X X
Los empleados que demuestren ser competentes no son supervisados. X X X
Cuando los subordinados no estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el X X X
mando les pide gue resuelvan sus diferencias y luego le informen el resultado.
Al mando no le interesa las diferencias de opinién gue tenga con su personal. X X X
Los mismos subordinados se preocupan por una adecuada informacién para su autocontrol. | x X X
El directivo superior se preocupa sélo de los resultados, sin examinar los métodos y X X X
procedimientos que emplea su personal.

Dimensién: Liderazgo democrético
Los empleados obedecen mejor a los mandos amistosos. X X X
El mando hace reuniones para resolver desacuerdos. X X X
El mando explica el porqué de los objetivos y de las politicas de la organizacién. X X X
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. . . Pertenencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Variables y dimensiones - - -
Si no Si no Si no

El mando informa al personal sobre cualquier decision que le afecte. X X X
El mando somete a votacién para llevar a cabo reuniones de trabajo. X X X
Cuando los subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el mando
los llama a su despacho y buscan una solucién con su apoyo. X X X
Cuando el mando le asigna un trabajo el subordinado, primero se ponen de acuerdo. X X X
Cuando un subordinado critica a su jefe, lo hace frente a otros colegas de trabajo. X X X
El mando fija las tareas y objetivos mediante una discusién amplia con los subordinados. X X X
El mando coordina con los trabajadores para dar solucién algtn problema. X X X

Variable: Cultura organizacional

Dimension: Cultura burocrética
Los procedimientos establecidos precisan las funciones de los trabajadores (que hacer) X X X
El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para coordinar y organizar la atencion X X X
al publico
El manejo del recurso humano se caracteriza por asegurar al personal en los puestos de X X X
trabajo.
La municipalidad viene funcionando de acuerdo con los instrumentos de gestion. X X X
En la municipalidad, el control y la realizacion correcta del trabajo son importantes. X X X
La municipalidad define el éxito sobre la base del cumplimiento de las tareas. X X X
En la municipalidad perdura las relaciones jerarquicas de dependencia. X X X
En la municipalidad los empleados estan obligados a sefiirse a las reglas. X X X
En la municipalidad las decisiones son verticales. X X X
En la municipalidad se valora los procedimientos formales. X X X

Dimensién: Cultura clan
La municipalidad es un lugar muy familiar donde los trabajadores disfrutan de la compafiia X X X
de otros
El liderazgo en la municipalidad es usado como un instrumento para facilitar, guiar y ensefiar X X X
a sus miembros.
En la municipalidad ejecutan el trabajo bien desde la primera vez X X X
Existe unidad en la municipalidad como resultado de la lealtad y la confianza mutua. X X X
La municipalidad enfatiza el desarrollo humano, dando oportunidad a los trabajadores a X X X
actualizarse y superarse.
Los empleados que demuestren ser competentes no son supervisados. X X X
En la municipalidad existe la autoadministracidn. X X X
Los empleados sirven de modelo para los nuevos miembros X X X
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. . . Pertenencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Variables y dimensiones - - -
Si no Si no Si no

La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos humanos y las

relaciones personales. X X X
En la municipalidad el personal comparte sus experiencias. X X X
En la municipalidad el personal se siente valorado X X X

Dimension: Los valores

En la municipalidad de practica entre otros valores la honestidad, responsabilidad y justicia. | X X X
En la municipalidad existe el respeto mutuo. X X X
En la municipalidad esta presente la igualdad de oportunidades para todos. X X X
En la municipalidad se distingue lo gue es correcto e incorrecto. X X X
En la municipalidad lo m&s importante es el cumplimiento de metas X X X
En la municipalidad se valora el cumplimiento y creatividad. X X X

Observaciones (precisar si hubiera): ...........cooeviiiiiiiiiiiiiii e,

Opinion de aplicabilidad: (a) aplicable (x), (b) aplicable después de corregir (), (c) no aplicable ()

Nombres y apellidos del juez validador: Pelayo Hilario Valenzuela. Especialidad del validador: Dr. Economia.

Pertenencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

Relevancia: El item es apropiado para representar a la dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota. Suficiencia, es cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Ayacucho, 29 de mayo 2023

Peiayo Hilario Valenzuela
DNI.28216089. Cel. 989173422
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Anexo 3

Cuestionario sobre la variable liderazgo.

Introducciodn:

80

Sr. muy buenos dias. Quisiera pedirle un servicio a fin de llenar el presente cuestionario

referido a la investigacion: “Liderazgo y cultura organizacional de los trabajadores en la

municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023”. La que tiene fines académicos, por

lo que le suplico marcar con una equis (X) sola una opcioén, de acuerdo a la siguiente escala.

Totalmente en

En desacuerdo

Ni de acuerdo,

De acuerdo

Totalmente de

Dimensiones/ Items

desacuerdo ni en descuerdo acuerdo
1 2 3 5
VALORACION

1 | 2] 3[]4]cs

Dimensién: Liderazgo autocratico

El mando toma decisiones sin consultar al personal

El mando hace sentir a su personal que él es el que manda

Castigar el incumplimiento a los reglamentos es una forma de mantener la
disciplina.

El mando establece metas y objetivos de manera individual

El mando supervisa constantemente las labores de los trabajadores

Cuando se tratan asuntos de interés institucional, el mando no permite al
subordinado que manifieste su discrepancia, excepto en privado

El mando despide a su subordinado cuando lo crea conveniente

Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato.

Cuando se fijan objetivos, el mando no toma en cuenta las
recomendaciones de sus subordinados.

Las decisiones importantes se informan en asambleas.

Dimensién: Liderazgo laissez faire

El mando mantiene escasa comunicaciones personales con los
subordinados.

El mando no se involucra en la opinién discrepante de sus subordinados.

Cuando el mando no estd de acuerdo con la solucién planteada por el
subordinado, pide que sugiera una mejor alternativa

El mando fija las tareas y los subordinados determinan como llevarlos a
cabo.

Para comunicaciones diarias de rutina, el mando hace que se pongan en
contacto con él.

Los empleados que demuestren ser competentes no son supervisados.

Cuando los subordinados no estan en desacuerdo sobre la forma de
ejecutar una tarea, el mando les pide que resuelvan sus diferencias y luego
le informen el resultado.

Al mando no le interesa las diferencias de opinion que tenga con su
personal.

Los mismos subordinados se preocupan por una adecuada informacion
para su autocontrol.

El directivo superior se preocupa sélo de los resultados, sin examinar los
métodos y procedimientos gue emplea su personal.

Dimension: Liderazgo democratico
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Dimensiones/ tems VALORACION
1 2 3 4 5
Los empleados obedecen mejor a los mandos amistosos.
El mando hace reuniones para resolver desacuerdos.
El mando explica el porqué de los objetivos y de las politicas de la
organizacion.
El mando informa al personal sobre cualquier decision que le afecte.
El mando somete a votacidn para llevar a cabo reuniones de trabajo.
Cuando los subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar
una tarea, el mando los llama a su despacho y buscan una solucion con su
apoyo.
Cuando el mando le asigna un trabajo el subordinado, primero se ponen de
acuerdo.
Cuando un subordinado critica a su jefe, lo hace frente a otros colegas de
trabajo.
El mando fija las tareas y objetivos mediante una discusién amplia con los
subordinados.
El mando coordina con los trabajadores para dar solucién algun problema.
Calificacion de liderazgo
Liderazgo Puntaje
Buena 112 -150
Regular 71 -111
Mala 30-70
Calificacion de las relaciones interpersonales por dimensiones
Dimension: Liderazgo autocratico Puntaje
Buena 38-50
Regular 24 -37
Mala 10-23
Dimension: Liderazgo laissez Faire Puntaje
Buena 38-50
Regular 24 -37
Mala 10-23
Dimension: Liderazgo democratico Puntaje
Buena 38-50
Regular 24 -37
Mala 10-23




Anexo 4

Cuestionario sobre la variable cultura organizacional.

Introduccion:
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Sr. muy buenos dias. Quisiera pedirle un servicio a fin de llenar el presente cuestionario

referido a la investigacion: “Liderazgo y cultura organizacional de los trabajadores en la

municipalidad distrital de Pichari — region Cusco, 2023”. La que tiene fines académicos, por

lo que le suplico marcar con una equis (X) sola una opcion, de acuerdo a la siguiente escala.

Totalmente en

En desacuerdo

Ni de acuerdo,

De acuerdo

Totalmente de

desacuerdo ni en descuerdo acuerdo
1 2 3 5
VALORACION

Dimensiones/ items

1 | 2] 3] 4]cs

Dimensioén: Cultura burocratica

Los procedimientos establecidos precisan las funciones de los trabajadores
(que hacer)

El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para coordinar y
organizar la atencion al publico

El manejo del recurso humano se caracteriza por asegurar al personal en
los puestos de trabajo.

La municipalidad viene funcionando de acuerdo con los instrumentos de
gestion.

En la municipalidad, el control y la realizacion correcta del trabajo son
importantes.

La municipalidad define el éxito sobre la base del cumplimiento de las
tareas.

En la municipalidad perdura las relaciones jerarquicas de dependencia.

En la municipalidad los empleados estan obligados a sefiirse a las reglas.

En la municipalidad las decisiones son verticales.

En la municipalidad se valora los procedimientos formales.

Dimensién: Cultura clan

La municipalidad es un lugar muy familiar donde los trabajadores
disfrutan de la compafiia de otros

El liderazgo en la municipalidad es usado como un instrumento para
facilitar, guiar y ensefiar a sus miembros.

En la municipalidad ejecutan el trabajo bien desde la primera vez

Existe unidad en la municipalidad como resultado de la lealtad y la
confianza mutua.

La municipalidad enfatiza el desarrollo humano, dando oportunidad a los
trabajadores a actualizarse y superarse.

Los empleados que demuestren ser competentes no son supervisados.

En la municipalidad existe la autoadministracién.

Los empleados sirven de modelo para los nuevos miembros

La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos
humanos vy las relaciones personales.

En la municipalidad el personal comparte sus experiencias.

En la municipalidad el personal se siente valorado

Dimension: Los valores




&3

Dimensiones/ tems VALORACION
1 2 3 4 5
En la municipalidad de practica entre otros valores la honestidad,
responsabilidad y justicia.
En la municipalidad existe el respeto mutuo.
En la municipalidad esta presente la igualdad de oportunidades para todos.
En la municipalidad se distingue lo que es correcto e incorrecto.
En la municipalidad lo mas importante es el cumplimiento de metas
En la municipalidad se valora el cumplimiento y creatividad.
Calificacion de la cultura organizacional
Cultura organizacional Puntaje
Buena 101 — 135
Regular 64 - 100
Mala 27-63
Calificacion de la cultura organizacional por dimensiones
Dimension: Cultura burocratica Puntaje
Buena 40 - 50
Regular 25-39
Mala 10 - 24
Dimension: Cultura clan Puntaje
Buena 43 - 55
Regular 27-42
Mala 11-26
Dimensién: Los valores Puntaje
Buena 24 — 30
Regular 15-23
Mala 6-14
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Anexo 5
Analisis de fiabilidad.

“Alfa de Cronbach y consistencia interna de los items de un instrumento de medida”

La consistencia interna basado en el alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad
de un instrumento de medida a través de un conjunto de items.

Como criterio general, George & Mallery, 2003 (citado en Hernandez & Pascal,
2017) sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de
Cronbach:

-“Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

-Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa >.5 es pobre

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,882 2

Se aprecia, que el coeficiente de Cronbach es igual a 0.882, entonces, es buena.
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Anexo 6
Prueba de normalidad.
a. Hipotesis.
“Ho: La variable aleatoria no tiene una distribucion normal
H1: La variable aleatoria tiene una distribucién normal”

b. Estadistico de prueba

7

n _
2 (Xi-X)
i=]

c. Zona de aceptacion para HO:
La zona de aceptacion para Ho estd formada por todos los valores del estadistico de

prueba Wc menores al valor esperado o tabulado W(i- o .

liderazgo cultura organizacional
N 80 80
Media 98.2375 87.3750
Parametros normales
Desv. Desviacion 26.53645 25.35938
Absoluto 0.121 0.069
Maximas diferencias
Positivo 0.121 0.069
extremas
Negativo -0.062 -0.055
Estadistico de prueba 0.121 0.069

Sig. asintotica(bilateral) ,002 ,004
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Anexo 7

Base de Datos.

Liderazgo democratico
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Liderazgo democratico
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Liderazgo democratico
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Liderazgo democratico
22 23 24 25 26 27 28 29 30

Liderazgo laissez faire

13

Liderazgo autocratico

19 20 21

15 16 17 18

14

9 10 11 12

8

75

76
77
78

79
80




90

Los valores
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Los valores
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Los valores
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Cultura burocratica Cultura clan Los valores
4 5 6 7 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27
79 5 5 5 5 4
80 5 5 5 5 5
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