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Resumen

El presente trabajo de investigacion “Liderazgo transformacional y cultura organizacional
en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, periodo 2024”. Tiene como propdsito determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en las areas de gestion administrativa. En cuanto a
la metodologia, la investigacion plantea el enfoque cuantitativo de tipo basica, nivel de
investigacion descriptivo correlacional y disefio no experimental, asimismo la poblacion de
estudio estd conformada por el personal nombrado y contratado de las areas de gestion
administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco y la muestra esta
compuesta por 80 trabajadores; la técnica que se empleo es la observacion directa y la encuesta;
y el instrumento es el cuestionario. Los hallazgos del presente trabajo de investigacion
mencionan que, existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco, periodo 2024, el cual aplicando la prueba estadistica de Chi-cuadrado que da
como nivel de significacion 0.009, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion. Es decir que, si el liderazgo transformacional aumenta, la cultura organizacional
de los trabajadores administrativos también aumentara. Mientras que, si el liderazgo
transformacional disminuye, la cultura organizacional de los trabajadores administrativos

también disminuira.

Palabras clave: Liderazgo, Reconocimiento, Liderazgo transformacional, Cultura

organizacional



Xiv

Abstract

This research, "Transformational Leadership and Organizational Culture in the
Administrative Management Areas of the National University of San Antonio Abad del Cusco,
2024 Period,". Its purpose is to determine the relationship between transformational leadership
and organizational culture in the administrative management areas. Regarding the methodology,
the research proposes a basic quantitative approach, a descriptive correlational research level,
and a non-experimental design. Likewise, the study population is made up of the appointed and
contracted personnel of the administrative management areas of the National University of San
Antonio Abad del Cusco, and the sample composed of 80 workers. The technique used is direct
observation and survey, and the instrument is the questionnaire. The findings of this research
work mention that there is a significant relationship between transformational leadership and
organizational culture in the areas of administrative management of the National University of
San Antonio Abad del Cusco, period 2024, which applying the Chi-square statistical test that
gives a significance level of 0.009, the null hypothesis is rejected and the research hypothesis is
accepted. That is, if transformational leadership increases, the organizational culture of
administrative workers will also increase. While, if transformational leadership decreases, the

organizational culture of administrative workers will also decrease.

Keywords: Leadership, Recognition, Transformational leadership, Organizational culture
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Introduccion

El liderazgo transformacional y la cultura organizacional son temas principales para el
éxito de cualquier institucion, como son las universidades publicas. Este tipo de liderazgo se
identifica por ser la inspiracién y motivacion de los seguidores para que alcancen su maxima
productividad y ser un impulso hacia la innovacion. Los lideres transformacionales se
caracterizan por motivar a los trabajadores y es un medio para fomentar la cultura organizacional
y asi este se sirva de soporte para el compromiso y adaptabilidad de los trabajadores como es el
caso de las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, para mejorar el nivel competitivo. Por ello, el presente trabajo de investigacion tiene
como objetivo principal determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco, periodo 2024 y como objetivos especificos determinar la relacion entre cada
una de las dimensiones del liderazgo transformacional con la cultura organizacional. El tipo de
investigacion es basica, el nivel de investigacion es descriptiva y correlacional. El disefio de
investigacion es no experimental y transversal porque los datos se recolectaron en un solo
momento, de la misma manera tiene un enfoque cuantitativo. Por tanto, el presente trabajo de
investigacion “Liderazgo transformacional y cultura organizacional en las areas de gestion
administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo 20247,

consta de los capitulos siguientes:

Capitulo I: Contiene el marco tedrico en donde aborda los antecedentes empiricos de la
investigacion, bases tedricas de las variables liderazgo transformacional y cultura organizacional

con sus respectivas dimensiones e indicadores y el marco conceptual.



XVi

Capitulo II: Puntualiza el planteamiento del problema, formulacion del problema,

objetivos de la investigacion y la justificacion de la investigacion.

Capitulo III: Se detalla la hipotesis y la operacionalizacion de las variables liderazgo

transformacional y cultura organizacional.

Capitulo IV: Desarrolla la metodologia en donde engloba el ambito de estudio, el enfoque
de la investigacion, tipo de investigacion, nivel de investigacion, disefio de investigacion,
poblacion, muestra, unidad de andlisis, técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion,
técnicas de analisis e interpretacion de la informacion, técnicas para demostrar la verdad o

falsedad de las hipotesis planteadas, validez y confiabilidad del instrumento.

Capitulo V: Presentan los resultados en donde contiene la descripcion del trabajo de

campo, estadistica inferencial y discusion de resultados.

Capitulo VI: Abarca el plan y finalmente las conclusiones, recomendaciones referencias y

ancxos.



Capitulo I

Marco tedrico conceptual
1.1. Antecedentes empiricos de la investigacion (estado del arte)
1.1.1. Internacionales

a) Cuenca & Lopez (2020) publicaron el articulo cientifico “Estudio de la gestion del
compromiso y cultura organizacional de FLACSO” en la Universidad Espiritu Santo en Ecuador.
Tuvo como finalidad analizar la cultura organizacional y el compromiso de los colaboradores de
FLACSO (Facultad latinoamericana de ciencias sociales), el desarrollo del presente estudio fue
de tipo descriptivo y correlacional. El tamafio de la muestra fueron 127 colaboradores. La técnica
fue la encuesta y se utiliz6 como instrumento el cuestionario. Tuvo como conclusiones:

o La cultura de FLACSO a partir de los estudios demuestra que la cultura burocratica
predomina sobre los otros tipos de cultura, puesto que se tiene como fin cumplir
resultados en base a procesos sistematicos preestablecidos, se conoce algunos o ninguno
de los objetivos, el 38% los hombres, y las mujeres un 33%, frente al conocimiento de
alguno o ninguno de los valores institucionales, un 32% de hombres y un 26% en mujeres
del total de personas encuestadas laboran en FLACSO, la identidad institucional de
acuerdo a su filosofia es relativamente baja, basados en el conocimiento de los valores

institucionales, objetivos, politicas, entre otros.

En ambientes burocraticos, los procedimientos internos estan regidos por estructuras
jerarquicas y cumplimiento de normas. Esto aporta orden, pero también puede limitar
flexibilidad, innovacion e identidad institucional conllevando a una falta de sentido de

pertenencia, falta de alineacion estratégica y resistencia al cambio.



b) Cordero et al. (2022) en su investigacion titulada “Cultura organizacional y salario
emocional” publicado en la Revista Venezolana de Gerencia de la Universidad del Zulia -
Venezuela, tuvo como proposito proponer un modelo para cultura organizacional con la
inclusion de variables del salario emocional. Tuvo un enfoque cuantitativo correlacional causal,
el tamafo de la poblacion fue de 400 y la muestra de 210 empleados del area administrativa de la
Universidad Catolica de Cuenca (UCACUE) en Ecuador. El instrumento fue la encuesta a través
de la técnica pls (partial least Square). Tuvo como conclusiones que:

. La influencia sobre la cultura organizacional de las variables: bienestar psicoldgico y
cultura laboral con alto grado de significancia son balance de vida con grado medio y con
bajo nivel el entorno laboral y oportunidad de desarrollo; y que la Universidad Catolica
de Cuenca manifiesta interés en el bienestar y satisfaccion de su personal, para ello
requiere mejorar sus estrategias de motivacion a través de la implementacion del salario

emocional.

Es importante que el bienestar psicoldgico y cultura laboral tengan un alto grado de
significancia ya que significa que la cultura organizacional no solo depende de estructuras

formales sino también de elementos humanos y emocionales.

C) Guagua (2024) en su tesis titulada “La influencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral del personal administrativo de una Universidad Publica del Ecuador”
presentada en la Universidad Técnica de Cotopaxi en Ecuador para obtener el titulo profesional
de licenciada en administracion de empresas. Tuvo como objetivo principal analizar la relacion
de la cultura Organizacional en el desempefio Laboral del personal administrativo de una
universidad publica del Ecuador. La metodologia utilizada en este estudio fue cuantitativa, con

un nivel descriptivo — correlacional y un disefio transversal. Se empleé un muestreo no



probabilistico por conveniencia, compuesta por 110 empleados administrativos, se aplicd dos

instrumentos para medir la variable de cultura organizacional se utiliz6 el instrumento de

Cameron y Quinn, mientras que para el desempefio laboral se utilizé el instrumento de Weisbord.

Pudiendo concluir que:

. El 50,00% de los encuestados percibe una cultura organizacional neutral o “media”, es
decir que, cumple con los requisitos basicos pero no motiva a sus empleados a alcanzar
su maximo potencial, el 31,82% de los encuestados percibe una cultura organizacional
alta es decir que si disfrutan de su ambiente de trabajo de una manera positiva, mientras
el 18,18% de los encuestados percibe la cultura organizacional baja, lo cual se puede

apreciar que existen problemas significativos en el ambiente laboral.

. Existe una correlacion fuerte, positiva y estadisticamente significativa (p=0,817) entre
cultura organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de una

Universidad publica del Ecuador.

. Esto indica que a medida que la cultura organizacional mejora, el desempefio laboral
también tiende a incrementarse. Este hallazgo sugiere que una cultura organizacional
positiva, que fomente la colaboracion, la comunicacion y el reconocimiento, puede ser un

factor determinante en el rendimiento del personal administrativo.

Una cultura organizacional no solo influye en la satisfaccion del personal, sino que tiene
un impacto en la productividad y eficiencia, cabe destacar que una cultura basada en la
colaboracion, comunicacion y reconocimiento determina el rendimiento del personal

administrativo.

d) Frescas et al. (2024) en su articulo cientifico “Relacioén entre compromiso organizacional

y estilo de liderazgo en personal de una universidad publica en Chihuahua, México” publicado



en la revista iberoamericana para la investigacion y el desarrollo Educativo en México. Tuvo

como objetivo general dimensionar el compromiso organizacional y desarrollar un modelo de

gestion en torno a dicho concepto con el fin de estudiar su relacion con los estilos de liderazgo y

determinar estrategias de crecimiento y motivacion en el personal docente y administrativo de

una universidad publica en la ciudad de Chihuahua. La metodologia utilizada en este estudio fue
disefio no experimental y con alcance descriptivo y correlacional, se administr6 como

instrumento el cuestionario. Se empled un muestreo no probabilistico por conveniencia de 698

empleados.

Los resultados indicaron:

. Un grado fuerte de compromiso organizacional en las dimensiones afectiva y normativa,
aunque en un punto limite inferior. Ademas, se encontr6 que tanto el estilo de liderazgo
transformacional como el transaccional tienen un nivel fuerte. Asimismo, se observo una
estrecha relacion positiva entre el compromiso organizacional y los estilos de liderazgo,
por lo que se sugiere desarrollar estrategias para aumentar el compromiso organizacional

y mejorar el liderazgo en instituciones de educacion superior.

El hallazgo de que el liderazgo transformacional y el transaccional tienen niveles fuertes
indican que los lideres pueden ejercer su influencia de manera mixta o sin una estrategia clara,
asimismo es imprescindible que la cultura organizacional impacte directamente en la calidad de

servicio, retencion de personal e innovacion.
1.1.2. Nacionales
a) Huarsaya (2022) en su tesis “Relacion entre liderazgo transformacional y satisfaccion

laboral en el personal Administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2019

presentada en la Universidad Nacional de Moquegua — Peru, para obtener el Titulo Profesional



de Licenciada en Gestion Publica y Desarrollo Social. Tuvo como finalidad general determinar la

relacion entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral. Su metodologia del trabajo fue

aplicada, donde el nivel de investigacion tuvo un alcance correlacional, el tamafio de la muestra

estuvo conformado por 81 colaboradores. La técnica fue la encuesta y se empleé como

instrumento el cuestionario. Tuvo como conclusiones que:

. Existe relacion significativa y una correlacion positiva media entre las dos variables los
cuales son liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en el personal administrativo.
Por lo tanto, si el liderazgo transformacional aumenta la satisfaccion laboral del personal

administrativo también aumentara.

. De acuerdo a la prueba de coeficiencia de correlacion de Pearson, existe relacion
significativa y una correlacion positiva débil entre estimulacion intelectual y satisfaccion
laboral, existe relacion significativa y una correlacion positiva media entre consideracion
y la satisfaccion laboral, existe relacion significativa y una correlacion positiva débil
entre inspiracion motivacional y la satisfaccion laboral, existe relacion significativa y una

correlacion positiva débil entre influencia idealizada atribuida y la satisfaccion laboral.

. Asimismo, existe relacion significativa y una correlacion positiva débil entre influencia
idealizada conductual y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2019.

Esta relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral
refuerza la importancia de un liderazgo que sea inspirador, motivador y sepa valorar a sus
seguidores, siendo una practica que puede mejorar la cultura organizacional y el compromiso del

personal administrativo.



b) Mantilla (2021) en su tesis “Relacion de la cultura organizacional y la percepcion del
clima organizacional en administrativos nombrados de una universidad privada de la ciudad de
Lima” presentada en la Universidad Ricardo Palma — Peru para obtener el Grado Académico de

Maestro en comportamiento organizacional y recursos humanos.

Tuvo como objetivo establecer la relacion entre la cultura organizacional y la percepcion
del clima organizacional. La metodologia utilizada fue la aplicada, con un enfoque cuantitativo,
de tipo correlacional de corte transversal y de disefio no experimental. Tuvo una poblaciéon de
309 contratados y como muestra tuvo 100 personas de las diferentes areas administrativas. Se
consigui6 la informacion aplicando como técnica encuesta y como instrumento el cuestionario.

Se concluye que:

. Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la percepcion del clima

organizacional en el personal administrativo nombrado de la institucion.

o La cultura organizacional si tiene relacion significativa con la estructura organizacional.

. La cultura organizacional tiene relacion moderada con la percepcion de la
responsabilidad.

o La cultura organizacional tiene relacion moderada con la percepcion de la adecuacion de

la recompensa.

. La cultura organizacional tiene una correlacion negativa moderada con la percepcion de
los desafios.

. La cultura organizacional tiene una correlacion negativa minima con la percepcion de las
relaciones sociales.

. La cultura organizacional tiene una correlacion negativa minima con la percepcion de

cooperacion.



. La cultura organizacional tiene una correlacion negativa baja con la percepcion de los
estandares de desempeio del personal administrativo nombrado.

o La cultura organizacional tiene una correlacion negativa minima con la percepcion de los
conflictos del personal administrativo nombrado.

. La cultura organizacional tiene una correlacion negativa baja con la percepcion de la

identidad.

Esta relacion tan significativa entre la cultura organizacional y la percepcion del clima
organizacional sugiere que las creencias, valores y practicas que integran la cultura organizacional

influye en como los seguidores perciben su ambiente laboral.

c) Cotrina & Cruz (2024) en su tesis “El liderazgo transformacional y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion — 2023,
sustentada en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, para obtener el titulo en
administracion. Tuvo como objetivo principal determinar el tipo de relacion existente entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion, 2023. EI método empleado en la investigacion fue de tipo
basico, se utiliz6 un disefo cuantitativo no experimental y descriptivo-correlacional. Aplico
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, la poblacion fue de 430

trabajadores y la muestra fue conformada por 204 trabajadores. Los hallazgos fueron:

. De acuerdo al personal administrativo de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion
el 52.9% de los profesionales que asumen un puesto de liderazgo tienen un nivel medio
de liderazgo transformacional, lo que representa la mayoria de la poblacion. por otro lado,
de acuerdo con el personal administrativo, el 43,1% de los trabajadores que asumen un

puesto de liderazgo muestran un liderazgo transformacional alto. finalmente, solo un



2,0% presentan un liderazgo transformacional bajo. estos resultados apuntan a un patron
amplio de niveles moderados a altos de liderazgo transformacional por parte de
trabajadores que asumen un puesto de liderazgo de la Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrion.

Se demostro una relacion positiva moderada entre el liderazgo transformacional y el
desempefio laboral, aceptandose la hipotesis general. Esta relacion, que se encontro6 en la
prueba de Spearman, mostrd una correlacion moderada del 45%. Esto enfatiza el papel
del liderazgo transformacional en el desempefio laboral.

Se encontrd una relacion moderada entre la influencia idealizada (atributos) del lider y el
desempefio laboral del personal administrativo. La prueba de Spearman demostré una
correlacion positiva del 47%, destacando el impacto de la admiracion, respeto y confianza
en el lider sobre el desempeno laboral.

La influencia idealizada (comportamientos) del lider y el desempefio laboral del personal
tenian una correlacion significativa, respaldada por una correlacion del 42,3% segun la
prueba de Spearman. Esto demuestra que el liderazgo ejemplar mejora el desempeiio
laboral.

Se encontrd una correlacion moderada entre la motivacion inspiracional del lider y el
desempeiio laboral, con un nivel del 47,1%. Esto demuestra que el liderazgo capaz de
inspirar y motivar al personal tiene una relacion directa y positiva con su desempefio.

La estimulacion intelectual del lider tiene una relacion del 46,7% con el desempefio
laboral. La prueba de Spearman mostrd una correlacion moderada, lo que indica que

promover la creatividad y la reflexion critica puede mejorar la eficacia laboral.



. La hipotesis nula fue aceptada debido a que la consideracion individualizada del lider
hacia el personal administrativo fue baja, con una correlacion del 24,8%. A pesar de esto,
es importante atender y desarrollar las necesidades tinicas de los empleados para mejorar

su desempeio.

Esta correlacion moderada refiere que si bien el liderazgo transformacional no es el inico
elemento que determina el desempeiio, si tiene una importancia en la dindmica laboral en los

entornos donde se requiere autonomia, compromiso y adaptacion.

d) Conislla (2024) en su tesis “Cultura organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021 sustentada en la
Universidad Nacional Federico Villarreal para optar el grado académico de maestra en Gestion
de Inversion Publica. Tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Federico
Villarreal, Lima 2021. El tipo de investigacion fue basico. El estudio se desarrollé como
cuantitativo, basica, correlacional, no experimental, se tuvo una muestra de 269 participantes y
se aplicaron como técnica la encuesta e instrumento el cuestionario. Llegando a la siguiente

conclusion:

Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima 2021, Por ende, una
comunicacion clara y efectiva dentro de una organizacion asegura que los empleados comprendan
sus responsabilidades y como sus roles contribuyen al éxito general de la empresa, lo cual puede

aumentar la motivacion y eficiencia en el trabajo.
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La cultura organizacional no son solo valores abstractos sino también es un factor que
determina la productividad, el compromiso y eficiencia, conllevando a que los colaboradores

comprendan de qué manera sus funciones tienen conexion con el objetivo institucional.

e) Zevallos (2021) en su tesis “Cultura organizacional y el desempeio laboral en los
colaboradores administrativos en la Universidad Nacional de Ucayali, 2020, sustentada en la
Universidad Cesar Vallejo — Peru, para obtener el grado académico de maestro en Gestion
Publica. Tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y
el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de
Ucayali, 2020. Esta investigacion fue de tipo basica, con un modelo positivista; ademas, con un
disefio no experimental, correlacional descriptivo y un enfoque cuantitativo, la muestra estuvo
compuesta por 98 colaboradores administrativos, se utilizé la técnica de la encuesta y como
instrumento de investigacion el cuestionario. Los resultados de la investigacion indicaron que
existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, 2020.

Este hallazgo indica que la cultura organizacional es un elemento clave en el rendimiento
institucional y que si la cultura es sélida los seguidores demostraran mayor compromiso,

colaboracion, esfuerzo hacia las metas comunes.

f) Buendia & Berrocal (2021) en su tesis “La cultura organizacional y el bienestar laboral
del personal administrativo de la universidad privada de Huancayo “Franklin Roosevelt”
Huancayo -2021”, presentada en la Universidad Franklin Roosevelt — Pert, para obtener el titulo
profesional de licenciado en administracion y negocios internacionales. El objetivo general fue
determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el bienestar laboral del

personal administrativo de dicha universidad. La metodologia corresponde a un estudio
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correlacional de tipo basico, disefio no experimental, de corte transversal. La muestra estuvo
compuesta por 47 trabajadores de la Universidad Franklin Roosevelt, se utilizo la técnica de la
encuesta y como instrumento de investigacion el cuestionario. Se obtuvo las siguientes

conclusiones:

o Existe relacion directa entre cultura organizacional y el Bienestar Laboral del personal
administrativo de la Universidad, en donde la mayoria de los trabajadores del area
administrativa de la universidad considera que el nivel de cultura organizacional es malo
(87.5%) y el nivel de bienestar laboral es regular (66.0%)

. Se ha determinado que no existe relacion directa entre la comunicacion asertiva con el
Bienestar Laboral del personal administrativo de la universidad, en donde, la mayoria de
los trabajadores del 4rea administrativa considera que el nivel de comunicacion asertiva
es regular (66.0%)

. Existe relacion directa entre la adaptabilidad con el Bienestar Laboral del personal
administrativo de la universidad, en donde, la mayoria de los trabajadores del area
administrativa considera que el nivel de adaptabilidad es malo (93.6%)

J No existe relacion directa entre la practica ética con el Bienestar Laboral del personal
administrativo de la universidad, en donde la mayoria de los trabajadores del area
administrativa considera que el nivel de practica Etica es malo (97.9%)

. Existe relacion directa entre el trabajo en equipo con el Bienestar Laboral del personal
administrativo, en donde la mayoria de los trabajadores del 4rea administrativa de la
Universidad Privada de Huancayo “Franklin Roosevelt” considera que el nivel de trabajo

en equipo es regular (53.2%).
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En este contexto el bienestar laboral se ve afectado por una cultura organizacional
desmotivadora refiriendo a un entorno en donde los valores, normas y practicas no estan alineados

con las necesidades del personal y exista una desconexion entre los trabajadores y la institucion.

1.1.3. Regional-local

a) Batallanos (2022) en su tesis “Cultura organizacional e identidad corporativa en la
competitividad del Talento Humano de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,
periodo 2019”, presentada en la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco — Peru,
para optar al grado académico de Doctor en Administracion. Tuvo como objetivo principal
determinar de qué manera se relaciona la cultura organizacional e identidad corporativa en la
competitividad del talento humano de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del

Cusco. El estudio corresponde al tipo de investigacion aplicada, no experimental descriptivo
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 164 trabajadores, la técnica que utilizo fue la
encuesta y como instrumento el cuestionario, concluyendo que existe una relacion significativa
entre la cultura organizacional e identidad corporativa en la competitividad del talento humano,

lo que significa que existe buena relacion entre estas dos variables.

Una cultura organizacional solida mejora el clima laboral y también proyecta una
identidad corporativa clara lo que transforma a la organizacion en un lugar deseado para laborar

Yy crecer.

Estos antecedentes serviran para conocer el estado de la cultura organizacional y el
liderazgo transformacional en las diferentes universidades el cual son consecuencia de las
diversas formas de integracion, relaciones interpersonales, trabajo en equipo y comunicacion
entre los trabajadores. Sin embargo, existen aspectos que se deben tener mayor atencion,

asimismo influye en el bienestar psicologico y cultura laboral, fomentando la gran importancia



13

de formar lideres con mayores habilidades transformacionales dentro de la organizacion. En
consecuencia, la cultura organizacional y el estilo de liderazgo en las universidades tienen un
impacto en el desempefio y satisfaccion de docentes, personal administrativo y estudiantes. El
implementar estrategias como el salario emocional y el liderazgo transformacional contribuira

con un ambiente laboral positivo, educativo y productivo.

1.2. Bases teoricas

1.2.1. Teoria de liderazgo transformacional

Lussier & Achua (2016) quienes conceptualizaron que los lideres transformacionales
buscan transformar una organizacién mediocre al influir en los seguidores para adoptar una
vision y posibilidades nuevas. Los lideres transformacionales efectivos saben que para seguir
adelante primero deben ganar la confianza, el compromiso y el respeto de los seguidores.
Cuando esto pasa tienen mayores posibilidades de lograr la aceptacion colectiva de su vision.
Los seguidores estan dispuestos a dedicar un esfuerzo excepcional y a lograr las metas
organizacionales. En suma, el liderazgo transformacional busca cambiar el estatu quo al articular
los problemas en el sistema actual y una vision convincente de lo que podria ser la organizacion
nueva para los seguidores. En otras palabras, los que son considerados lideres transformacionales
tratan de convertir una entidad corriente que no aporta en nada al persuadir en los seguidores

para acoger posibilidades y visién nuevas.

Los lideres transformacionales hacen que sus seguidores tengan una vision clara y
decisiva del futuro lo que lleva a que cada miembro se comprometa con esfuerzo para lograr las

metas y tengan un cambio significativo y positivo. Pero para alcanzar este grado de compromiso
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los lideres transformacionales primero deberan tener la confianza, respeto y compromiso de sus
seguidores. Por ello no solo se trata de instaurar una vision sino de establecer en los seguidores

relaciones solidas.

Arbaiza (2017) considera que el liderazgo transformacional es un tipo de liderazgo
basado en la influencia y el cambio. El lider transformacional es inspirador, promueve el cambio
en sus seguidores en aspectos profundos como valores y creencias y usa su carisma y capacidad
para que los seguidores crean en la vision propuesta de la empresa. El liderazgo transformacional
motiva a los seguidores a dar lo mejor de si mismos y lograr que su desempeiio supere las
expectativas de la organizacion. Los seguidores estan convencidos de que su trabajo es
significativo y de que todos deben poner de su parte para alcanzar los objetivos de la

organizacion, los cuales son mas importantes que sus intereses personales.

En otros términos, el liderazgo transformacional esta fundado en la transformacion y la
influencia, este tipo de lider inspira y origina la transformacién o cambio profundo en sus
seguidores como son sus creencias, valores y carisma. Asi como también tengan por cierto la
vision propuesta por la empresa. El liderazgo transformacional promueve que los seguidores den
los mejor de cada uno de ellos y obtener que su trabajo sea mayor que las expectativas de la
entidad. Los seguidores creen que su desenvolvimiento laboral es sustancial y asi mismo que
todos los trabajadores deben apoyar para lograr los objetivos trazados por la organizacion siendo

estos, mas significativos que su interés particular.

Louffat (2015) soslaya que el modelo de liderazgo transformacional se caracteriza por
producir cambios sustantivos, basados en aspectos intrinsecos e intangibles (valores, creencias).
Cuando un lider logra que sus seguidores vean mas alld de sus propios intereses ejerce un

profundo y extraordinario efecto sobre ellos. Al lider transformacional si le interesa la vida de
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sus empleados mas alla de la sede de la empresa y del horario de trabajo estipulado porque lo que
le suceda ““afuera de la empresa repercute en su rendimiento dentro de ella”. Dicho de otro modo,
el modelo de liderazgo transformacional se determina por originar transformaciones
significativas, fundadas en el sentido intrinseco, asi como también intangible. Un lider cuando
obtiene que su conjunto de seguidores observe mas alla de su interés particular practica un
significativo y gran efecto sobre los seguidores. A este tipo de lider le importa la vida de los
subordinados fuera de la entidad asimismo de la hora laboral ya que lo que suceda mas allé de la

empresa transciende en su productividad interior.

Bracho & Garcia (2013) describe que el liderazgo transformacional comprende un
proceso de direccion, en el cual la transformacion del entorno representa un aspecto
fundamental, lo cual es posible a través de la accion del lider quien inspira y motiva a sus
seguidores; siendo pertinente considerar estas acciones de los lideres en cualquier tipo de
organizacion, por cuanto indistintamente de las actividades llevadas a cabo, es requerido un
proceso de direccion focalizado a la transformacion, el cual se relaciona con el logro de los
objetivos. Dicho de otra forma, este tipo de liderazgo percibe un procedimiento que direcciona
en el que el cambio de lo que nos rodea simboliza un aspecto importante, siendo factible por
medio del actuar del lider que inspira y da una motivacion a los que le siguen, siendo
fundamental tener en cuenta estas actuaciones de este tipo de lideres en alguna organizacion
predeterminada, indiferentemente de las acciones realizadas es solicitado un procedimiento que

direccione al cambio el cual tiene vinculo con la obtencioén de objetivos.

Se concentra en el cambio del entorno de la organizacion mediante la inspiracion y
motivacion de los seguidores, el lider hace que los seguidores se involucren en el cambio interno

de la empresa, concibiendo la mision y vision de la organizacion por medio de la sensibilizacion
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a los subordinados y generando un compromiso para que alcancen los objetivos lo que

direccionara a un mayor rendimiento y a cumplir los objetivos empresariales.

En consecuencia, el liderazgo transformacional se basa en el cambio, en transformar
creencias, actitudes y sentimientos e influenciar en los seguidores desde su raiz de sus
comportamientos y su compromiso para adoptar una visiéon y su maximo potencial alcanzando
altos niveles de compromiso y desempefio para contribuir con el éxito empresarial asimismo
motivo a los seguidores a que sus intereses personales transciendan en beneficio de la
organizacion. También es un cambio profundo en las creencias, necesidades y valores que
conlleva a un desarrollo no solo personal sino también profesional, se basa en la concepcion de
ideas estableciendo la identidad con la organizaciéon, comportamiento y compromiso presente y

futuro.

1.2.1.1. Cémo funciona el liderazgo transformacional. Las empresas que tienen a lideres
transformacionales demuestran una alta descentralizacion respecto a la responsabilidad, sus
directores son mas propensos a tener riesgos y su proyeccion de remuneracion son de resultados
de un plazo largo. Una investigacion sobre los empleados respecto a la tecnologia de la
informacion en China indico que propiciar una conducta de liderazgo originaba un sentimiento
de control personalmente positivo entre las personas, y esto acrecentaba el ser creativo
laboralmente. Otra investigacion realizada en Alemania hallo que el liderazgo transformacional
tiene influencia positiva en el aspecto creativo de los empleados, aunque recomend6 que los
lideres requieren evadir las interrelaciones de dependencia, que disminuyen la creatividad de los

empleados (Robbins & Judge, 2017) .

Las empresas con lideres transformacionales asimismo exponen un mejor acuerdo entre

las altas direcciones acerca de los objetivos de la empresa, lo que a su vez crea un mayor
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desempefio en la organizacion. Resultados equivalentes tuvieron el ejército israeli que revelan
que los lideres transformacionales optimizan el desempefio al elevar el acuerdo entre los

integrantes del grupo (Robbins & Judge, 2017).

1.2.1.2. Evaluacion del liderazgo transformacional. El liderazgo transformacional recibio
respaldo de multiples eslabones de puestos o lugares de trabajo y ocupaciones como directores,
catedraticos, ministros religiosos, cadetes y vendedores. Las instituciones tienen un mejor
desenvolvimiento cuando tienen lideres transformacionales. Una investigacion de empresas en
cuanto a estudio y desarrollo argumento que los grupos conducidos por personas con varias
caracteristicas de liderazgo transformacional realizaron articulos de mayor calidad después de un
afio, y que luego de cinco anos tuvieron mayores utilidades. También 117 investigaciones
realizaron la prueba de liderazgo transformacional indicando que este tiene relacion con
eslabones mayores de desempefio personal, en grupo y en la organizacion (Robbins & Judge,

2017).

El liderazgo transformacional tiene efectos sobre el desempefio laboral variando de
acuerdo a la situacion. Mayormente este liderazgo tiene mayor efecto en cuanto a los resultados
financieros de instituciones pequefias de dambito privado, que en instituciones mas complejas y
sus resultados pueden variar dependiendo segun se evalué a nivel individual o grupal. El
liderazgo transformacional encauzado en la persona se refiere en comportamientos que dan
potestades a los seguidores personales para crear ideas, acrecentar sus habilidades y optimizar su
propia eficacia. Por otro lado, el liderazgo transformacional dirigido en el equipo prioriza las
metas grupales, la creencia y valores que son compartidos, asi como la union de esfuerzos. No

obstante, un estudio en China revelo que, en el caso de los equipos, la identidad de los
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integrantes con el grupo puede invalidar los efectos del liderazgo transformacional (Robbins &

Judge, 2017).

Los lideres transformacionales tienen una mayor eficacia porque tienen creatividad y
también porque motivan a sus seguidores para que tengan creatividad. El ser creativos y la
facultad (empowerment) son imprescindibles para el desarrollo de la institucion y los lideres
transformacionales son idoneos para agrandar la autoeficacia de los seguidores al estar inspirados
en el equipo un aliento de “podemos hacerlo”. Un estudio que investigo la creatividad de los
trabajadores y el liderazgo transformacional hallo que los empleados que contaban con este tipo
de lideres demostraban una mejor confianza en su habilidad para la creatividad laboral y
alcanzaban un desempefio con mejores niveles de creatividad. Los seguidores con poder suelen
alcanzar metas anhelantes, concordar con metas relacionadas a las estrategias de la institucion y
consideran que los logros por los que laboran son principales a nivel individual. (Robbins &

Judge, 2017).

1.2.1.3. Efectos del liderazgo transformacional. Como las instituciones siguen afrontando
desafios a nivel mundial, existe una creciente necesidad de lideres que requieran establecer y
crear estrategias exitosas e intrépidas que posibiliten a las organizaciones lograr resultados y a
ser mayor competencia que otras organizaciones. El liderazgo transformacional refiere a un
proceso de crear una vision y articulacion que transforma y cambia a las organizaciones y las

personas (Lussier & Achua, 2016).

A nivel organizacional, el liderazgo transformacional obviamente tiene un impacto
positivo en el desempefio de la organizacion, la cultura y el aprendizaje. Los lideres
transformacionales tienen la tendencia de apoyar fuertemente todas las formas de trabajo en

equipo, la cooperacion y la innovacion, todos necesarios para una cultura de aprendizaje. A nivel
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individual, este estilo de liderazgo afecta positivamente al compromiso organizacional. Existe un
sentido de lealtad de los miembros del equipo, a trabajar juntos para alcanzar los objetivos de su
organizacion. En consecuencia, los indices de rotacion, los niveles de rendimiento y el
comportamiento civico también se ven afectados por el compromiso organizacional (Lussier &

Achua, 2016).

1.2.1.4. El proceso de transformaciéon. Normalmente, los lideres transformacionales son
llamados a organizaciones que estan en declive o que requieren un cambio significativo en su
direccion. Este tipo de lider se encarga de implementar estrategias de cambio que pueden
transformar la organizacion y llevarla hacia la prosperidad. A menudo, esto implica revisiones
fundamentales en la vision, mision, estrategias y politicas de la organizacién. Generalmente, el
lider transformacional utiliza su carisma y poder para influir en los comportamientos y la ética
laboral de sus seguidores. Un proceso de transformacion exitoso incluye una amplia
participacion de los accionistas de la organizacion, con el objetivo final de adoptar una vision
compartida, negociar y comunicar prioridades, reducir riesgos y crear planes de accion y
compromisos para el cambio. No es un proceso aleatorio o especial (Lussier & Achua, 2016). Se

presenta un proceso de cuatro etapas que comienza con la capacidad transformacional del lider

para:
. Cuestionar el statu quo y crear una justificacion convincente para el cambio,
. Presentar una vision inspiradora del futuro,

. Proporcionar un liderazgo efectivo durante la transformacion, y

° Institucionalizar el cambio.
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El liderazgo transformacional juega un papel crucial en la vitalizacién y éxito de las
organizaciones. Este tipo de liderazgo fomenta una cultura de aprendizaje y cooperacion a nivel
organizacional e impacta positivamente el compromiso y lealtad de los empleados a nivel
individual. Los lideres transformacionales utilizan su carisma y poder para inspirar y motivar a
sus seguidores, generando una vision compartida del futuro que impulsa el desempeio y la
creatividad.

Los lideres transformacionales son imprescindibles en situaciones de crisis o cuando se necesita
un cambio significativo en la organizacion. Estos lideres son capaces de desafiar el statu quo y
presentar una vision convincente del futuro, guiando a la organizacion a través de un proceso de

cambio estructurado que incluye la participacion activa de todos los miembros.

1.2.1.5. Dimensiones del liderazgo transformacional. Segun Rafferty & Griffin (2004)
consideran en su estudio de la teoria del liderazgo transformacional cinco dimensiones las cuales

son:

1.2.1.5.1. Vision. En lo que refiere a la vision, el lider transformacional se concentra en
responder a la pregunta: ;Qué aspiramos a ser?. Ademas de conceptualizar y entender la
direccidn, es crucial que los lideres transformacionales puedan comunicar la vision de manera
clara y verificar que todos la comprendan. Esto consiste en compartir todos los aspectos de la
narrativa de transformacion con todos los sectores y partes interesadas de la organizacion (Kim,

2018).

La vision responde a la pregunta importante de hacia donde queremos dirigirnos. Para
los lideres transformacionales, no solo se refiere comprender y comunicar esta direccion.
También asegurarse de que sea entendida y compartida completamente por todas las partes

interesadas de la empresa, a través de una narrativa relacionada a la transformacion.
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La vision en el liderazgo es importante para inspirar a otras personas y desarrollar o
generar el carisma. Consiste en guiar a los seguidores hacia un futuro un futuro ideal alineado
con los valores fundamentales de la organizacion, facilitando una direccion y proposito claro a

todos los miembros del equipo (Rafferty & Griffin, 2004).

La vision es fundamental en el liderazgo, principalmente para la construccion del
carisma. Se refiere en la comunicacioén de una imagen idealizada del futuro que irradia los

valores esenciales de la organizacion.

a) Imagen idealizada. Se refiere a la representacion perfecta, profunda y significativa que
esta basada en las protecciones preponderantes o defensas primordiales, fundando una
vision que irradia ideales y valores concretos como las particularidades que enaltecen o

atributos propiamente mas destacados (Contreras, 1981).

Se conceptualiza en la actitud o habilidad del lider para tener comunicacion de una forma
apasionada y con entusiasmo sobre una vision atrayente y primordial o un retrato ansiado del
futuro de la institucion que puede ser compartida y adoptada por otros (Jaramillo & Fierro,

2016).

1.2.1.5.2. Comunicacion inspiradora. Los lideres transformacionales estan permanentemente
atentos a los factores versatiles que motivan a las personas a desempenar su trabajo de manera
optima. La comunicacion inspiradora se vuelve importante cuando expresa una vision futura, ya
que, sin motivacion y esfuerzos para generar confianza, la articulacion de esa vision puede no

tener influencia o incluso tener efectos negativos en los empleados (Kim, 2018).

La comunicacion inspiradora es imprescindible para los lideres transformacionales,
quienes buscan comprender constantemente los factores que motivan a las personas a lograr su

maxima productividad. Es especialmente importante al expresar una vision de futuro, ya que, sin
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estimulo ni esfuerzos para crear confianza, la articulacion de la vision podria no tener el impacto

deseado o consecuencias negativas en lo que respecta a la motivacion de los empleados.

Es un elemento esencial para utilizar la comunicacion oral, para motivar y emocionar a
los seguidores. Esto consiste en transmitir mensajes positivos y alentadores sobre la
organizacion, asi como declarar para la construccion de la motivacion y la confianza (Rafferty &

Griffin, 2004).

La comunicacion inspiradora es crucial para emplear la comunicacion verbal de manera
efectiva, el cual motiva y estimula las emociones de los seguidores. Se centra en transmitir
mensajes positivos y alentadores sobre la organizacion, con el fin de sembrar motivacion y

confianza.

a)  Expresion de mensajes positivos y alentadores. Da referencia en ¢l caso de ser capaz de
tener influencia en todos, debiendo dar indicaciones y precisar plazos para finalizar las
actividades. En el caso de los sentimientos deben ser transmitidos en el instante oportuno,

asegurando que las actividades como la conduccion de emociones se realicen de forma

efectiva (Bonifaz, 2012).

Transmite elevadas o mayores expectativas, por el cual manipulan simbolos para orientar
para conducir el enfoque hacia los objetivos y fines transcendentales de una forma adecuada y

completamente sencilla, esta direccion orienta hacia metas significativas (Pirela et al., 2004).

1.2.1.5.3. Estimulacion intelectual. El estimulo intelectual se refiere a motivar a los trabajadores
a crecer, ayudandoles a ser conscientes y reconocer los problemas y desarrollar su destreza para
pensar en soluciones de forma innovadora. Esta orientacion genera una mejora continua y la

capacidad de afrontar desafios de nuevas formas (Rafferty & Griffin, 2004).
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El Estimulo intelectual se centra en motivar a los trabajadores para mejorar, acrecentando
su conciencia sobre los problemas y generando una mayor capacidad para abordar los desafios

desde nuevas perspectivas.

Para incitar el interés de los trabajadores en los problemas y en su solucion, es
fundamental aceptar que los problemas son inevitables y continuaran existiendo. Aunque el
refrdn sugiera que es mejor prevenir que remediar, la creencia de que todos los problemas
pueden prevenirse puede resultar a que piensen que nos faltan habilidades para abordarlos
cuando surgen. Como en todo sentido, hallar un equilibrio es esencial. Al implicar a los
trabajadores en el periodo completo de un problema, un lider transformacional puede jugar un
papel importante en transformar una empresa en una organizacion que aprende y se adapta

permanentemente (Kim, 2018).

La estimulacion intelectual implica reconocer los inevitables problemas y la necesidad
de confrontarlos activamente. Aunque es mejor prevenir problemas, la creencia en la prevencion
de problemas puede tener como resultado una falta de habilidades para la resolucion de los
problemas. Por lo tanto, encontrar un equilibrio es aconsejable porque un lider transformacional

puede transformar una organizacion en otra que aprenda y se adapte.

a) Reconocimiento de los problemas. Las ideologias de los lideres incitan a sus seguidores
a volver a considerar sus ideas propias y conceptualiza el ser inteligente, pensamiento
racional y su sigilosa o meticuloso énfasis para la solucion de los problemas. El fomento
de la reflexion y andlisis permite al lider ayudar a los trabajadores a abordar desafios

efectivos (Pirela et al., 2004).

El lider fomenta la autonomia en sus colaboradores, animandolos a pensar de manera

independiente sobre los problemas que enfrentan. Al delegar esta responsabilidad, promueve el
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desarrollo de sus habilidades y su confianza en la toma de decisiones. Este enfoque no solo
fortalece la capacidad individual, sino que también crea un entorno de crecimiento y aprendizaje

continuo dentro de la organizacién (Mendoza & Ortiz, 2006).

1.2.1.5.4. Liderazgo de apoyo. El liderazgo solidario reconoce que es dificil y a veces imposible,
dejar por completo las preocupaciones personales del trabajo. Aunque los lideres
transformacionales no necesariamente sean gerentes, su éxito aumentara cuando adopten estos

atributos (Kim, 2018).

El liderazgo solidario se refiere a equilibrar las preocupaciones personales con el
compromiso total hacia el trabajo. Soslaya que los lideres transformacionales no precisamente

tienen que ocupar puestos gerenciales, pero pueden lograr mayor éxito al adoptar estos atributos.

El liderazgo de apoyo es imprescindible para el liderazgo eficaz. Este tipo de liderazgo
expresa preocupacion por los seguidores, considerando sus necesidades individuales. Esto
cimenta un entorno de confianza y colaboracion, crucial para el éxito del equipo (Rafferty &

Griffin, 2004).

El liderazgo de apoyo se considera esencial para el liderazgo efectivo. Su caracteristica es
demostrar interés y preocupacion por los seguidores, tomando en cuenta sus necesidades

individuales como una prioridad.

a) Necesidades individuales. Se refiere a la proporcion del cuidado individual a cada
persona, de la atencion a cada trabajador o empleado de forma personal ya sea en la
capacitacion o la consejeria que se da a cada uno de ellos. Este enfoque se centraliza en el
desarrollo personal el cual asegura que cada empleado del grupo reciba el apoyo

necesario para su rendimiento (Pirela et al., 2004).
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Esta necesidad muestra las expectativas y anhelos de las diversas agrupaciones de
empleados para aumentar la calidad de su competitividad, desenvolvimiento y desarrollo de los

profesionales, buscando direccionar las aspiraciones individuales (Salas, 2003).

b) Preocupacion. Demuestra la ansiedad como una dificultad principal en la salud cerebral,
implica que posiblemente es uno de los argumentos del subdesarrollo de las poblaciones
ya que concurre la atribucion cultural que nos indica la asociatividad de la manera de ser

responsable y preocupado (Ferrer, 2002).

Esté dirigida a hechos que sucederan en el futuro y que no sucedieron, pero en el instante
presente ya presientes como una nube de color gris encima de tu cabeza que permite oscurecer tu

razén y te induce un gran sentimiento de temor, sacudida de la mente e impaciencia (Vera,

2019).

1.2.1.5.5. Reconocimiento personal. El reconocimiento personal se refiere a entender como los
incentivos pueden repercutir en la motivacion y el compromiso de los trabajadores, descubriendo
los comportamientos que incitan para fomentar conductas positivas y mantener a los trabajadores
motivados para conseguir la vision. Los lideres transformacionales prefieren incentivos que estén
alineados con los intereses individuales de sus trabajadores, generando asi una cultura de

aprendizaje y colaboracion (Kim, 2018).

El reconocimiento personal implica entender de como los incentivos repercuten en la
motivacion y el compromiso de los trabajadores, identificando qué conductas los estimulan a
comportarse de forma correcta y conservarlos inspirados para lograr la vision de la organizacion.
Los lideres transformacionales optan por incentivos que conllevan a sus intereses individuales de
los empleados, proyectando asi una cultura de aprendizaje y colaboracién y que promueva el

éxito y la satisfaccion.
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El reconocimiento personal se refiere a la habilidad de recompensar a las personas
mediante elogios y reconocimiento por su gran esfuerzo en la obtencion de objetivos especificos.
No solo motiva a los trabajadores, sino que también intensifica su compromiso y apoyo al éxito

organizacional, generando un clima positivo y gratificante en el lugar de trabajo (Rafferty &

Griffin, 2004).

El reconocimiento personal implica recompensas como son los elogios y reconocimiento
del esfuerzo de cada trabajador, dirigidos al logro de metas especificas dentro de la institucion.
Esto conlleva a no solo reforzar el desempefio individual, sino que también fortifica el compromiso

y la motivacion de los trabajadores, favoreciendo asi a un lugar laboral positivo y productivo.

a) Recompensa. Los trabajadores con mas compromisos y mandos que tienen recompensas
tienen un prospero liderazgo en la administracion ya que estdn motivados y tienen un
compromiso con la razén de ser de la institucion. Si no existen recompensas similares al

desenvolvimiento sera dificultoso que permanezca el liderazgo en la administracion

(Lussier & Achua, 2016).

La recompensa es un evento negativo o positivo que incitan la conducta. Los trabajadores
que estén de acuerdo con la utilizacion del incentivo resaltan que adicionan la motivacion en la

conducta, conducen la atencion hacia conductas apropiadas y la alejan de aquellos inadecuados

(Naranjo M. , 2009).
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b) Reconocimiento. Implica recompensar al empleado con adulacion y el reconocimiento
por el empefio y la realizacion de objetivos concretos, valorando y celebrando los logros
personales, enfatizando el compromiso y el desenvolvimiento del empleado, resaltando el

esfuerzo (Cruz et al., 2013).

El lider instituye metas claras y diversas recompensas, dando un significado de que los
trabajadores lograran los grados de desempeio que esperan los superiores o directivos de la
organizacion. Implementar metas claras proporcionando incentivos apropiados propicia que el

grupo alcance el rendimiento esperado (Mendoza & Ortiz, 2006).

Por consiguiente, los indicadores del liderazgo transformacional son importantes para
examinar e incentivar un entorno de la organizacioén dindmico y adaptable, teniendo un impacto
en el publico interno y externo y abarcando especialmente en el rendimiento, crecimiento, de la
organizacion para mantener una ventaja competitiva a largo plazo. Estos indicadores permitiran

medir el impacto que tienen sus lideres y los aspectos criticos que enfrenta la organizacion.

Cada dimension del liderazgo transformacional es imprescindible en una organizacion
como la vision el cual facilita la direccidon organizacional, la comunicacion inspiradora el cual
motiva a los seguidores, el liderazgo de apoyo siendo fundamental por la preocupacion de las
necesidades individuales que un lider debe poseer, el estimulo intelectual para que los seguidores
afronten desafios y aprendan a resolver nuevos problemas constantemente y reconocimiento
personal que conlleva a un mejor desempeno del seguidor, siendo estas dimensiones claves para

el desarrollo interno y externo de la organizacion.



28

1.2.2. Teoria de cultura organizacional

Robbins & Judge (2017) conceptualizan que la cultura organizacional se refiere a un
sistema de significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de las
demas. La cultura organizacional muestra la forma como los trabajadores perciben las
caracteristicas de una organizacion, no si les gusta; dsea, se trata de un término descriptivo. Las
investigaciones sobre la cultura organizacional buscan medir la manera en la cual los empleados
ven a su organizacion. La cultura organizacional representa una percepcion comun de los
miembros de una organizacion. Vale decir, es un conjunto se significados relacionados entre si 'y
distribuido por los trabajadores, siendo que sea diferente a las demas organizaciones. Demuestra
la manera como los subordinados observan las particularidades de una empresa, describiéndola.
Las diversas investigaciones averiguan la medida en el que los subordinados miran a su
organizacion. La cultura organizacional simboliza una apreciacion colectiva entre los
subordinados de una entidad. Son los significados que se comparten por los subordinados de una
empresa repercute en como los empleados observan las caracteristicas de la empresa
describiéndola, es una percepcion comun entre los subordinados por tanto es imprescindible
conocer la parte interna de la organizacion y como influye en el comportamiento de los

trabajadores.

Chiavenato (2017) sostiene que la forma en que interactiian las personas, las actitudes
predominantes, los supuestos subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las
interacciones humanas forman parte de la cultura de la organizacién. En otros términos,
constituyen la manera en que actiian los individuos, los comportamientos significativos, las ideas
arraigadas, los anhelos y las situaciones importantes de las relaciones de los individuos. La

cultura organizacional es intangible, solo puede ser percibida en conocer su efecto y su posible
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consecuencia, presenta diversos niveles con categorias profundas ya que cuanto mas sea la
profundidad el eslabon grande sera el problema para transformar la cultura. La cultura
organizacional irradia la manera en cada empresa se instruye para luchar con lo que le rodea. Es
una confusa combinacidn de conceptos, actitudes, tradiciones y mitos que manifiestan la forma

de manejar de una empresa.

Es la manera en que los individuos se interaccionan dentro de la organizacion, refleja
como una empresa aprende a la adaptacion y a responder a lo que le rodea para establecer un

ambiente laboral excelente y productivo y lograr los objetivos en constante transformacion.

Louffat (2015) refiere que la cultura organizacional representa la identidad de una
empresa basada en sus valores y manifestaciones intrinsecas que le permite mostrar una
personalidad corporativa y que la distingue de otras empresas. Dicho de otro modo, simboliza la
identificacion de una organizacion fundada en valores y expresiones internas que hace que

manifieste un comportamiento empresarial y que se diferencia de otras organizaciones.

Es lo que le distingue a la organizacion basada en expresiones internas moldeando la
manera de ser de los empleados, repercutiendo en la reputacion y éxito de la organizacion por
tanto fortalece la identidad organizacional y genera un ambiente laboral productivo con un

mayor compromiso por parte de los trabajadores.

Cujar et al. (2013) describen que la cultura organizacional es conocida mundialmente
como el grupo de significados compartidos y creencias en poder de un grupo de personas; su
estudio mostrara la forma en que trabajan las empresas, y las conductas que sus integrantes opten
al enfrentarse a diversas situaciones. En otras palabras, es distinguida mundialmente como los
significados que se comparten y convencimientos de un grupo social, su investigacion

demostrara la manera en que laboran las organizaciones y los comportamientos en que las
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personas tienen ante diversos problemas. Siendo la cultura organizacional como el modelo de
concepciones basicas que un equipo ha ideado, revelado o perfeccionado en el desarrollo de la
instruccion a solucionar sus dificultades de ajuste externo y de unificacion interna y que
desempefiaron muy bien hasta ser estimadas como admitidas y en consecuencia que los
individuos nuevos aprendan la forma adecuada de captar, recapacitar y apreciar estas
dificultades. Son los conceptos generalizados por un grupo social para absolver dificultades de
adaptacion interna y externa, siendo transmitidos a los nuevos miembros del equipo, es esencial
comprender el funcionamiento de una organizacidon y como los miembros se adoptan a su

entorno laboral.

Finalmente, la cultura organizacional es un factor imprescindible en la administracion y
direccion de la empresa, se forma a partir de concepciones como los significados, normas,
tradiciones y valores de un grupo para enfrentar desafios y adaptarse externa e internamente
influyendo en las interrelaciones y comportamientos de los subordinados. Asimismo, en la toma
de decisiones y en el rendimiento laboral por ello es esencial para entender el funcionamiento de
las organizaciones y como los subordinados interactuan dentro de ellas el cual ayudara a tomar
mejores decisiones, establecer cambios en la organizacion de los directivos y a contribuir con un

efectivo rendimiento y productividad en un entorno empresarial cambiante y competitivo.
1.2.2.1. Caracteristicas de la cultura organizacional

a) Innovacion y toma de riesgos: nivel en que se impulsa a los empleados a ser innovadores

y se arriesguen.

b) Atencion a los detalles: nivel en que se aguarda que las personas demuestren analisis y

atencion respecto a los detalles.
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g)
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Orientacion a los resultados: nivel en que la direccion centraliza los resultados o

situaciones y no en las técnicas y procedimientos que utilizan para alcanzarlos.

Orientacion a la gente: nivel en que las decisiones de la direccion toman en consideracion

el efecto de la respuesta sobre el talento humano de la institucion.

Orientacion a los equipos: nivel en que las actividades del &mbito laboral son organizadas

por grupos en lugar de personas.

Dinamismo: nivel en que los individuos son cambiantes y competitivos en vez de faciles

de condescender.

Estabilidad: nivel en que las acciones de la organizacion hacen hincapié en que

permanezca el status quo y no en el aspecto de crecer.

Cada caracteristica esta incesantemente que va de inferior a superior nivel. Por tanto, en

la evaluacion de la organizacion se obtiene una base para la manera como los integrantes

perciben a la organizacion, la forma en la que en ese lugar se realizan las cosas y la manera en la

cual se presume deben comportarse (Chiavenato, 2017).

1.2.2.2. Culturas fuertes frente a culturas débiles. Al realizar una posible diferencia entre

culturas fuertes y débiles es que, si la mayor parte de los trabajadores al responder cuestionarios

tienen igual opinion sobre la mision y valores de la institucion, en consecuencia, la cultura es

fuerte si las opiniones son muy variadas la cultura propiamente es débil.

En una cultura fuerte, los valores principales de la empresa son compartidos por muchas

personas y se acogen de manera intensa. Cuantas mas personas admitan los valores principales y

tengan un mayor compromiso mas fuerte serd la cultura y alta influencia habré en la conducta de
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sus miembros ya que la intensidad y el mayor nivel de compartimiento de valores originan un

ambiente con un mayor grado de control de conducta (Robbins & Judge, 2017).

Una cultura fuerte debe disminuir la rotacion del talento humano ya que muestra un
mayor grado segun de aquello que la empresa representa, este tipo de unidad de logro propicia la
cohesion, lealtad y compromiso en la organizacion. Estas caracteristicas a su vez disminuyen la

idea de los trabajadores a renunciar a la organizacion.

1.2.2.3. Cultura y formalizacion. Mayores grados de formalizacion proporcionan el orden,
consistencia y posibilitan la prediccion. Una cultura fuerte también varia la conducta. Por tanto,
la formalizacion y la cultura tendrian que verse como dos caminos distintos hacia un futuro
comun. Cuanto mas fuerte sea la cultura de una empresa sera menos necesario que la direccion
tenga que preocuparse por realizar reglas y directrices que conduzcan el comportamiento de los
trabajadores, quienes interiorizan esas normas cuando asientan la cultura de la organizacion

(Robbins & Judge, 2017).

1.2.2.4. Funciones de la cultura

a) La cultura ayuda a conceptualizar las fronteras, estableciendo las desigualdades entre una

empresa y las demads.

b) Comunica un sentimiento de identificacion a los integrantes de la empresa.
c) Proporciona el generar compromiso con algo que va mas lejos del interés personal.
d) Acrecienta la permanencia del sistema social. La cultura es la adherencia social que

refuerza a permanecer unificada la empresa al abastecer estandares que deben decir y

hacer los empleados.
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e) La cultura se utiliza como mecanismo que sirve como sentido que controla y que conduce
a los comportamientos y actitudes de los trabajadores, teniendo un interés individual

(Robbins & Judge, 2017).

1.2.2.5. Tipos de cultura. La cultura ideal es la que da un apoyo a la mision y estrategia de la

organizacion y segun Lussier & Achua (2016) son:

1.2.2.5.1. Cultura cooperativa. Simboliza al creer el liderazgo en los intercambios fuertes, de
refuerzo y vinculos entre empleados y departamentos. en este tipo de cultura las creencias,
normas estan realizadas con un objetivo, propiciar la cooperacion, el trabajo en grupo, la
distribucion del poder y la camaraderia entre trabajadores. La idea directiva esta basada en creer
que las relaciones cooperativas eficaces dentro de la empresa tienen una mayor influencia en el
éxito empresarial que las relaciones externas. Es una cultura que se enfoca hacia la parte interna.
Los que defienden esta cultura cooperativa indican que, en el lugar de trabajo actual
caracterizado por trasformaciones frecuentes y proyecciones fluidas, el origen de un ambiente de
trabajo en el que los empleados se ayudan entre si y el trabajo efectivo en equipo propicia la
sinergia y aumentan la productividad. Es una cultura en la que los trabajadores toman el poder

para que actlien y piensen como duefios en lugar de empleado. (Lussier & Achua, 2016)

1.2.2.5.2. Cultura Adaptable. Simboliza el creer que el liderazgo en la supervision del ambito
externo en la busqueda de oportunidades y amenazas para aprender como se debe adaptar a ellas.
En este tipo de cultura, las politicas, creencias, normas estan realizadas con la meta de ayudar a
la habilidad de los trabajadores para que respondan de manera rapida a las condiciones del
ambiente que van cambiando. En las culturas al adaptarse se empuja a los colaboradores a que se

arriesguen, experimenten, cambien y aprendan de estas experiencias (Lussier & Achua, 2016).
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La idea directiva esta basada en creer que las situaciones fuera de la empresa tienen una
mayor influencia en el éxito empresarial que los factores internos. Por tanto, los trabajadores tienen
el poder de decidir y accionar rapidamente para no desaprovechar las oportunidades que surgen y
evitar las amenazas. Se encuentra una autonomia individual y la mas grande tolerancia al fracaso.
Se halla el espiritu de realizar lo que sea de necesidad para que se garantice el éxito empresarial a
corto y largo tiempo, siempre que el conjunto de valores y principios comerciales se acepten en el
proceso. En consecuencia, la cultura de adaptacion es reconocida porque es flexible y es capaz de

innovar (Lussier & Achua, 2016).

1.2.2.5.3. Cultura competitiva. Simboliza una mente en el que el liderazgo genera y valora un
clima de trabajo mayormente competitivo. Las politicas, creencias, normas y practicas en la
organizacion estan realizadas para impulsar la competencia interna ya sea empleado versus
empleado, dpto. versus dpto. como la externa compaifiia versus competidores. Una empresa con
una cultura competitiva trabaja en un escenario de mercado maduro en el que la competencia por
los clientes es de manera intensa. Es el tipo de cultura conceptualizado por algunas como
conducidas hacia el mercado. El impetu de ganar unos contra otros internamente o en contra de

un competidor externo es lo que hace permanecer unida a la empresa (Lussier & Achua, 2016).

1.2.2.5.4. Cultura burocratica. Simboliza una mente del liderazgo que aprecian el orden,
estabilidad, estatus y eficiencia. Las culturas burocraticas priorizan una rigida adherencia al
establecer politicas, reglas y procedimientos, lo cual respalda una manera ordenada de realizar
negocios. Las empresas con culturas burocraticas estan mayormente ordenadas y conducidas
hacia la eficiencia. La cultura burocratica puede marchar en una organizacidon que va tras una
estrategia de liderazgo de bajo costo, pero no para una empresa que va tras una estrategia de

diferenciacion. Cada dia la cultura burocratica es menos atractiva hasta para las empresas
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conducidas por los costos bajos. En relacion al aumento de la amenaza de las competencias
nacional y mundial, los lideres estan forzados a no acercarse a las culturas burocraticas porque

necesitan ser mas flexibles y una mayor adaptacion (Lussier & Achua, 2016).

1.2.2.6. Dimensiones de la cultura organizacional. Segin Hofstede (2011) las organizaciones
estan formadas por personas que comparten valores comunes y tienen su propia cultura

organizacional y desarrolla seis dimensiones las cuales son:

1.2.2.6.1. Orientacion al proceso frente a orientacion a resultados. Las culturas orientadas al
proceso se determinan por su caracter en procedimientos técnicos y burocraticos, mientras que
las culturas dirigidas a resultados tienen como preocupacion primordial el logro efectivo de

metas especificas (Hofstede, 2011)

La diferencia entre la orientacion al proceso y la orientacion a resultados reside en sus
orientaciones dentro de la organizacion. Las culturas con orientacion al proceso se centralizan en
rutinas técnicas y burocraticas, dando conformidad a que los procedimientos se sigan como se
debe. Pero, las culturas con orientacion a resultados se centralizan en la obtencion de metas y

objetivos, generando una mentalidad que conduce a lograr resultados concretos.

La diferencia entre la orientacion a procesos o a resultados tiene notoriedad la predileccion
cultural hacia continuar procedimientos detallados o formales o como dirigirse para alcanzar metas

o resultados concretos (Alija, 2016).

En la division entre la orientacion a procesos y orientacion a resultados, se encauza en la
predileccion organizacional por centrarse en el seguimiento exacto de procesos y rutinas técnicas,
en contraste a la importancia de alcanzar metas y objetivos especificos. En ese entender esta
dimension soslaya si se valoriza la eficiencia operacional y protocolos predeterminados o el logro

de resultados.
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a) Rutina técnica y burocratica. Significa el papeleo no necesario, costumbre, formalidad,
ineptitud, acrecentamiento no justificado de funcionarios, inaceptable intrusion de estos
funcionarios publicos en el ambito de la libertad privada (Rey, 1964). Vale decir, se
convierte en una rutina técnica y completamente formalista el cual puede generar graves
problemas que afectan al funcionamiento interno de las instituciones del sector publico,
estos papeleos ralentizan los procesos administrativos y también generan la falta de
eficacia y la ineptitud aumentando a funcionarios que conlleva a un uso ineficiente de

recursos publicos.

Es la vinculacion de principios, normas y pautas adiestrado por los lideres precursores
con el objetivo de organizar, inspeccionar las actividades de los integrantes (Zulema, 2019). En
otros términos, las rutinas son el conjunto de normas, establecidas por los lideres asegurando la
eficacia sin embargo cuando estas rutinas se vuelven demasiado rigidas pueden estancar la
innovacion y la adaptacion de los integrantes priorizando el cumplimiento de reglas sobre la
resolucion de problemas y toma de decisiones. Por ello los lideres deben encontrar un equilibrio
entre el mantener una estructura organizacional eficiente y la flexibilidad para fomentar un

ambito de trabajo adaptable.

b) Logros. Tiene consideracion en este Ultimo tiempo como una variable imprescindible
para el éxito en la empresa. No obstante, se ha vinculado con individuos emprendedores
con aptitudes de mando y que tienen la capacidad de enfrentes adversidades de manera
realista y efectiva (Luna, 2002) . Dicho de otro modo, el logro es un elemento
fundamental para el éxito empresarial, abarca la capacidad de alcanzar metas y objetivos
y la habilidad de superar desafios, impulsando el crecimiento y la innovacion dentro de

las organizaciones.
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Equivale a la aspiracion por alcanzar éxito, lo cual sobrelleva la planeacion de estrategias
y actividades guiadas al resultado y principalmente al reconocimiento publico y la validacion
social de los resultados encontrados (Barbera & Cantero, 1994). A saber, es una fuerza promotora
que impulsa a las personas y organizaciones a conseguir sus objetivos. Ademas, implica la
planificacion de estrategias y acciones guiadas a obtener resultados. Abarca la busqueda de éxito

y reconocimiento alentando a los individuos a superar problemas e innovar.

1.2.2.6.2. Orientacion al trabajo frente a orientacion al empleado. La diferencia entre la
cultura orientada al empleado y la cultura orientada al trabajo estd conectada esencialmente a la
filosofia de gestion, determinando si la cultura estd mas encaminada al desarrollo de los

empleados o a los objetivos del trabajo (Alija, 2016).

Esta dimension de la cultura organizacional se centraliza en como se desarrolla y se da
importancia al bienestar, apoyo y cuidado de los empleados frente a la ejecucion de tareas y

responsabilidades laborales para un trabajo eficiente.

En las organizaciones con orientacion al trabajo, reside principalmente y tinicamente en el
desempefio de los trabajadores en el &mbito laboral. En comparacion a las culturas con orientacion
al empleado repercute en una responsabilidad mas extensa hacia el bienestar y desarrollo integral

de sus miembros (Hofstede, 2011).

En el enfoque de la orientacion al trabajo en contraste a la orientacion al empleado, se
diferencia claramente entre dos direcciones organizacionales. La orientacion al trabajo se
centraliza solamente en el rendimiento laboral y desempefio de los trabajadores, tomando en cuenta
esencialmente la productividad en los roles asignados. En cambio, las culturas orientadas al
empleado tienen un enfoque mas amplio adjudicando la responsabilidad por el bienestar y

desarrollo de los empleados promoviendo su desarrollo profesional.
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Desempenfo. Esta condicion o habilidad es apreciada como una de las actitudes que tienen
los empleados para la produccion de resultados adecuados y asimismo que sean
excelentes. Implica el logro de niveles altos de rendimiento y éxito en las actividades

realizadas (Bonifaz, 2012).

Implica dichamente a la motivacion que hace el lider en el &mbito laboral u organizacion a

sus seguidores para que demuestren dar lo mejor de cada uno de ellos, el lider inspira y anima a su

equipo para que alcancen su mejor rendimiento siendo importante para optimizar los resultados

(Jaramillo & Fierro, 2016).

b)

Bienestar de los empleados. Se refiere especialmente como al grupo de estrategias que
desarrollan las instituciones para optimizar la calidad de vida y la seguridad de sus
trabajadores dentro de la institucidon (Godard, 2024). Cabe senalar que, es imprescindible
para el éxito y la sostenibilidad de cualquier institucion abarcando estrategias para
mejorar la calidad de vida y seguridad de los empleados y beneficios organizacionales. Es
importante que las empresas tengan el compromiso activo con el bienestar de sus

empleados para la creacion de un ambito de trabajo positivo.

Esta referida a la productividad de los empleados, como participantes en las acciones del

desarrollo profesional y la consolidacion de grupos, y su contestacion de cara a los usuarios ya

que mientras se sientan bien podran transferir a los clientes y demads integrantes de trabajo

(Garcia, 2021). En otras palabras, cuando los trabajadores se sienten valorados en su entorno

laboral su rendimiento mejora y estan dispuestos a participar en actividades de desarrollo

profesional y a fortalecer los equipos y colaboracion dentro de la organizacion.

1.2.2.6.3. Profesionalidad frente a cultura parroquial. En el sentido de profesionalidad, los

individuos, mayormente altamente formados en la educacion, se identifican primordialmente con
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su profesion. En comparacion, en una cultura parroquial, los empleados encuentran su identidad

especialmente en la organizacion para la cual trabajan (Hofstede, 2011).

En la division entre profesionalidad y parroquial, se observa una distincién en cémo los
miembros se identifican dentro de su centro laboral. En la profesionalidad, los empleados
prevalecen su identidad y lealtad hacia su profesion, enfatizando su formacion y competencia
profesional. Por otro lado, en la cultura parroquial, los empleados se identifican més con la

institucion para la que trabajan, resaltando sus emociones con la organizacion.

La distincion entre la cultura parroquial y profesional en la cultura organizacional se
refiere primordialmente con el enfoque temporal hacia la cual los trabajadores conducen sus
esfuerzos. Por otro lado, la orientacion parroquial se enfoca en objetivos a corto plazo y la
orientacion profesional se prioriza a largo plazo y en el desarrollo dentro de la organizacion, para
esta dimension los trabajadores deben ser evaluados de acuerdo al nivel de cumplimiento. (Alija,

2016).

Esta dicotomia entre la cultura parroquial y profesional en la cultura organizacional se
centraliza en como los trabajadores estan identificados y comprometidos con la organizacion. En
la parroquial, los trabajadores tienen una orientacion a corto plazo, desarrollandose mas en las
dindmicas y relaciones interpersonales dentro de la organizacion. Por otra parte, en la
profesional, los trabajadores se identifican con su profesion teniendo una vision a largo plazo,
concentrandose en el desarrollo profesional y en cumplir con los estandares externos de su

campo.
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a) Orientacion de los empleados. Da referencia a la ansiedad de las insuficiencias de cada
trabajador haciendo que los lideres adjunten sus objetivos de los trabajadores a los de la
institucion, demostrando una intranquilidad genuina por su bienestar, alineando los

intereses de los trabajadores y los de la institucion (Jaramillo & Fierro, 2016).

Es una especialidad de la disciplina que esté orientada a fomentar una vision de los
procesos sociales y laborales de manera integra el cual se encuentran en constante interacciones
tanto en el &mbito laboral del individuo como en su entorno en el que se evoluciona (Jimenez,

2017).

b) Nivel de cumplimiento. Dan a establecer un grupo de medidas organizacionales dirigidas
a supervisar el acatamiento de los objetivos y politicas a un corto y mediano tiempo,
conceptualizadas en objetivos el cual son ejecutadas especialmente mediante programas y

proyecciones organizacionales (Rodriguez & Bernal, 2019).

Da referencia al comportamiento que genera una satisfaccion a los intereses del acreedor,
efectuando asi con el objetivo funcional y la estructura de una tarea o actividad el cual implica que
las acciones ejecutadas estén direccionadas con las perspectivas del acreedor, confirmando que la

tarea sea cumplida de forma efectiva y correcta respondiendo a su objetivo esencial (Robles, 2016).

1.2.2.6.4. Sistemas abiertos frente a sistemas cerrados. La diferencia entre los sistemas
abiertos y cerrados se centralizan en la manera de comunicacion interna y externa, asi como
también en el acceso para integrar trabajadores externos o nuevas contrataciones. Los sistemas
abiertos benefician una excelente comunicacion y una mejor flexibilidad para la incorporacion
del personal externo, y por otro lado los sistemas cerrados pueden tener una limitacion de la

comunicacion y en las oportunidades de incorporacion de nuevos trabajadores (Hofstede, 2011).
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La comparacion entre sistemas abiertos y sistemas cerrados, se acentiia en como las
organizaciones desarrollan la comunicacién interna y externa, asimismo la facilidad con la que el
nuevo talento es admitido, mientras los sistemas abiertos generan una comunicacion fluida
dentro y fuera de la empresa dando facilidad al ingreso de nuevas incorporaciones, los sistemas
cerrados limitan su comunicacion y son mas limitados en cuanto al ingreso de nuevos

trabajadores, lo que puede impactar en la adaptacion organizacional.

La distincion entre un sistema abierto y cerrado se centraliza en la predisposicion de la
institucion para admitir nuevos miembros o personal recién llegado. Esta dimension tiene que ver
con la apertura, un sistema abierto es mas inclusivo y receptivo hacia el nuevo personal, mientras
que un sistema cerrado es mas exclusivo en cuanto a la admisioén de nuevos miembros (Alija,

2016).

El sistema abierto, es mds receptivo y estd abierta a nuevas personas, ideas y a la
adaptacion externa, pero en un sistema cerrado es mas conservador y se resiste al cambio
manteniendo normas establecidas, estos enfoques influyen en la capacidad de evolucion y

adaptacion que una empresa debe conservar para mantenerse en un entorno competitivo.

a) Integracion. Es una apropiada formacion de las personas de manera integral, consistente
y coherentemente en una institucion productiva, activa y flexible con evidentes claves del
éxito de acuerdo a la visién, mision y objetivos e intercambios positivos con el entorno
(Naranjo J. , 1997). En otras palabras, a través de la integracion se genera un ambiente de
trabajo armonioso y eficiente dando un impulso al crecimiento y el logro de metas en
comun. Ademas, contribuye a una mayor eficiencia operacional fomentando una cultura

solida.
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Se refiere a que las personas recién llegadas atraviesan por muchas experiencias
proyectadas cuya meta es la adaptacion de estas personas a los valores de la institucion
(Chiavenato, 2017). Esto, es un proceso clave para estar seguros que los trabajadores nuevos se
sientan bienvenidos y alineados con la cultura organizacional. La organizacioén no solo buscara
adaptar a los nuevos integrantes a sus valores sino también propagar un sentido de pertenencia y
compromiso. Este proceso permite que los trabajadores sean motivados a contribuir con el logro

de los objetivos.

b) Apertura. Implica la apertura a la transformacion en todos los grados de la institucion el
cual parece una gran tarea, pero al seguir el camino correcto y examinando las respuestas

durante el procedimiento se podra lograr resultados excelentes (Gonzélez, 2021).

Permite a las personas o a los ciudadanos a participar en el procedimiento de la toma de
decisiones. Pudiendo llegar el publico a conseguir informacion sobre la labor de la
administracion publica y asi pueda participar en la adopcion de las decisiones (Bugaric,

2003) .

1.2.2.6.5. Control laxo frente a control estricto. En comparacion entre control laxo y control
estricto se refiere al nivel de formalidad y por supuesto la puntualidad que debe estar presentes
en una organizacion. Esta distincion influye en parte por la tecnologia utilizada: es muy habitual
que diversas empresas seglin a su funcion efectuen un control mas rigurosamente estricto,
mientras que otros pueden aplicar un control mas flexible. Sin embargo, entre empresas que

aplican la misma tecnologia, pueden ser mas rigurosas que otras (Hofstede, 2011).

El control laxo fomenta la flexibilidad y el hecho que cada trabajador sea creativo y por
otro lado el control estricto tiene un enfoque en las normas y politicas implementadas para el

control los cuales varian dependiendo del tipo de empresa y por su tecnologia utilizada.
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Esta dimension se refiere a la estructura interna, la diferencia entre un control flexible y un
control estricto radica en la organizacion interna, el nivel de disciplina y control que conlleva. Esta

dimension aborda los retrasos durante las reuniones (Alija, 2016).

Esta distincion entre el control flexible y el control estricto se centraliza en como se
desarrolla la estructura interna y la disciplina dentro de la organizacion. Mientras que el control
estricto se enfocarse en reglas y politicas rigurosos para conservar la disciplina y disminuir los
retrasos, el control flexible consiente la libertad y la adaptacion. Los retrasos durante las
reuniones puede ser una expresion de estas distinciones, manifestando como se operan los

tiempos y las expectativas dentro de un entorno organizacional.

a) Estructura interna. Esta estructura es un componente principal que encamina la
direccion organizacional, estableciéndose en un componente principal en las pequefias y
medianas organizaciones para ejecutar las acciones referentes al control interno ya que la

falta de este origina desventajas en la institucion (Guzman & Burgos, 2016).

Es una parte principal dentro de las diversas organizaciones ya que permite que se
fraccionen las acciones que desarrollan los trabajadores con el proposito de ser ejecutadas de
manera competente y eficiente para contribuir a alcanzar los objetivos y las metas

organizacionales (Ocampo et al., 2019).

1.2.2.6.6. Normativo frente a pragmatico. La distincion entre normativo y pragmatico da
referencia a la manera flexible o rigido, en la interrelacion con el entorno, mayormente con los
clientes. Las unidades que brindan servicios suelen hallarse en una zona flexible o también
llamada pragmatica, mientras que aquellas unidades concernientes en la implementacion de leyes

y regulaciones estdn situadas en la zona rigida o normativa (Hofstede, 2011).
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Entre lo normativo y pragmatico, se conceptualiza a las organizaciones que interactiian
con los clientes. Las unidades que estan orientadas en la venta de servicios adoptan un enfoque
pragmatico, siendo estas flexibles para la adaptacion de las necesidades cada vez mas cambiantes
del cliente. Por otro lado, aquellas que aplican leyes y normas tienden a ser mas rigidas,
aplicando reglas rigurosas y procesos para coadyuvar en el cumplimiento legal y normativo. Esta

diferencia soslaya la adaptacion en contraste a la rigidez en las relaciones externas.

La diferencia entre normativo y pragmatico representan los enfoques que son manejados
por una institucion para sobrellevar el entorno y sus respectivos clientes que se concuerden a las

necesidades primordiales del momento y contexto (Alija, 2016).

El contraste de este enfoque normativo con uno pragmatico. El primero prioriza seguir
reglas y normas establecidas, mientras que el segundo enfoque se identifica por ser més flexible
y adaptable a las diversas circunstancias. Esta comparacion puede determinar en como una
organizacion actia con su entorno y clientes, adoptando por rigidez normativa o flexibilidad

pragmatica seglin sus necesidades y objetivos.

a) Enfoque. Se refiere al nivel en que la administracion examina y lo que decide impacta a
los individuos. Es la disposicién como son llevadas las consecuencias de las personas al
tomar decisiones, afirmando que los efectos en las personas sean parte del procedimiento

de la administracion (Mendoza & Ortiz, 2006).

Establece que partes del procedimiento reciben una mayor atencion, al resaltar
incuestionables temas y determinan el método para su revision y la mejora de su practica y que
este genere un conocimiento. Guia como se prevalece y aborda partes transcendentales del

procedimiento (Barbosa et al., 2013).
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Los indicadores de la cultura organizacional residen en la habilidad de facilitar un
examen continuo de problemas y cultura de mejora, administrar la cultura es primordial para
mantener a la organizacion competitiva y tener la adaptacion en un entorno de cambio constante.
Las instituciones que comprendan su cultura tienen una mayor probabilidad de innovar y
permanecer los mayores grados de satisfaccion de trabajadores y clientes y obtener un

crecimiento sustentable.

Por consiguiente, cada una de estas dimensiones expresa la cultura que una organizacion
adopta en caso de Orientacién al proceso mediante procedimientos burocraticos frente a
orientacion a resultados que genera una mayor eficiencia, en la Orientacion al trabajo expresado
en el desempefio de los trabajadores frente a orientacion al empleado satisfaciendo sus
necesidades individuales. La Profesionalidad de los trabajadores vinculados a su educacion
frente a cultura parroquial con la identidad de cada uno de ellos. Asi también estan los Sistemas
abiertos que permiten la adaptabilidad e incorporacion frente a los sistemas cerrados que tienen
limitantes inclusivas, el Control laxo o flexible que pueda tener una empresa frente a control
estricto mediante sus normas y politicas y el Normativo reglamentado por leyes frente a
pragmatico que conllevan a que una organizacion se desenvuelva de una manera superior frente a

su entorno y sus clientes en un mundo cada vez mas competitivo.
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1.3. Marco conceptual

1.3.1. Liderazgo: el proceso de influencia entre lideres y seguidores para lograr los objetivos de

1.3.2.

1.3.3.

1.3.4.

1.3.5.

1.3.6.

1.3.7.

1.3.8.

1.3.9.

la organizacion por medio de cambio. (Lussier & Achua, 2016, p. 477).

Liderazgo transformacional: busca cambiar el statu quo al articular los problemas en el
sistema actual y una vision convincente de lo que podria ser la organizacion nueva para
los seguidores (Lussier & Achua, 2016, p. 477).

Liderazgo solidario: el lider se concentra en las necesidades de los subordinados y su
bienestar y promueve un clima de trabajo amigable (Chiavenato, 2017, p. 235).

Vision: la capacidad para imaginar condiciones diferentes y mejores y las formas de
conseguirlas (Lussier & Achua, 2016, p. 480).

Misidn: es el propdsito por el cual se desempefian las distintas actividades de la
organizacion para lo cual se definen los objetivos y los procedimientos (Arbaiza, 2017, p.
415).

Politica: se refiere al uso de autoridad y poder para influir sobre las decisiones en cuanto
a objetivos, direcciones y otros aspectos importantes de la organizacion (Chiavenato,
2017, p. 221).

Orientacion a los resultados: grado en que la gerencia se centra en los resultados o
eventos, y no en las técnicas y procesos utilizados para lograrlos (Arbaiza, 2017, p. 527).

Cultura: es un aspecto fundamental en la vida de la organizacion, pues es la forma
particular en que los miembros piensan, sienten, otorgan significados y comprenden el
mundo (Arbaiza, 2017, p. 397).

Adaptabilidad: se refiere a la capacidad de las organizaciones de cambiar segun las

exigencias y retos del entorno (Arbaiza, 2017, p. 415).
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1.4. Marco institucional

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco

La Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, que en adelante se
denominard UNSAAC, es una institucion publica con personeria juridica de derecho publico, con
sede central en la ciudad del Cusco. Sus actividades académicas son descentralizadas dentro y
fuera de la region; estd integrada por estudiantes, docentes y graduados. La UNSAAC es una
comunidad académica de carécter cientifico, tecnoldgico y humanistico, con responsabilidad
social en el contexto multicultural y pluriétnico del pais. Asume la educacién como derecho

fundamental y servicio publico esencial.

Historia

La Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco (UNSAAC) «Mama Llaqtap
San Antonio Abad Yachay Sunturnin, en quechua» es una universidad publica peruana ubicada
en la ciudad del Cusco, capital de la provincia, departamento y/o region del mismo nombre. Es

asimismo la cuarta universidad mas antigua del Pert y la quinta més antigua de América Latina.

Fue creada con el nombre de Real Universidad de San Antonio Abad por Breve de
Eleccion del papa Inocencio XII dado en Roma, Santa Maria La Mayor el 1° de marzo de 1692,
se autorizo otorgar los grados de Bachiller, Licenciado, Maestro y Doctor. El documento papal
fue ratificado por el rey Carlos II, mediante Real Cédula denominada execuatur, dada en Madrid

el 1° de junio de 1692.

Tuvo como primer rector al Dr. Juan de Cardenas y Céspedes, y el primer grado

académico conferido fue el de Doctor en Teologia a Pedro de Oyardo, el 30 de octubre de 1696.



48

Ha sido alma mater de dos Presidentes de la Republica del Pera, José Luis Bustamante y
Rivero, quien fuera ademas presidente de la Corte Internacional de Justicia; y Valentin Paniagua
Corazao. También ha sido alma mater de Francisco Xavier de Luna Pizarro Presidente del
Primer Congreso Constituyente del Peru, y gestor de la primera constitucion de la republica del
Pert.

Vision

La Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco es una institucion publica
acreditada; promotora del desarrollo humano; con profesionales competitivos a nivel de pre-
grado y post-grado, con alto grado de conocimiento de la ciencia, humanidades y tecnologia,
basada en principios y valores éticos, lideres en investigacion y generacion de propuestas para el
desarrollo sostenible regional y nacional, con respeto a la diversidad cultural y comprometidos

con el logro del bienestar general.

Mision

Es una institucion de ensefianza superior que forma profesionales competitivos a nivel de
pre-grado y post-grado, con responsabilidad social y con liderazgo en el desarrollo de la
investigacion humanistica, técnica y cientifica, propulsores permanentes del cambio, que aportan

al desarrollo sostenible regional y nacional, con valores y principios ancestrales afirmando la

identidad cultural de nuestros estudiantes.

Valores

e [dentidad

e Responsabilidad

e Solidaridad



¢ Dignidad
e Tolerancia
e Equidad

e Ftica

1.4.1. Marco Legal

- Ley Universitaria N° 30220.

- Estatuto de la UNSAAC.

- Reglamento de Organizacioén y Funciones de la UNSAAC.

- Ley N° 28303 Ley Marco de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnologica.

- Ley N° 28613 del Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONCYTEC)

- Ley del Presupuesto de la Reptblica Anual

- Ley 28411 Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto

- Texto Unico Ordenado de la Ley 27444, Ley del Procedimiento Administrativo
General, aprobado por Decreto Supremo Nro. 006-2017-JUS.

1.4.2. Estructura Organica
La UNSAAC tiene la siguiente estructura orgénica:
Organos de alta direccién

1) Asamblea Universitaria.

2) Consejo Universitario
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3) Rectorado
4) Vicerrectorado Académico

5) Vicerrectorado de Investigacion
Organos especiales

a) Comision Permanente de Fiscalizacion
b) Tribunal de Honor Universitario

¢) Defensoria Universitaria
()rganos de control
a) Organo de Control Institucional.
Administracion interna: organos de asesoramiento

a) Oficina de Asesoria Juridica.
b) Oficina de Planeamiento y Presupuesto.
v Unidad Formuladora
v Unidad de Planeamiento y Presupuesto.

v" Unidad de Modernizacion

¢) Oficina de Cooperacion y Relaciones Internacionales.

d) Oficina de Gestion de la Calidad

e) Oficina de Comunicacion e Imagen Institucional.
Administracion interna: organos de apoyo

a) Direccion General de Administracion

v" Unidad de Recursos Humanos
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v Unidad de Abastecimiento
v Unidad de Finanzas
v" Unidad Ejecutora de Inversiones
v Unidad de Servicios Generales
b) Oficina de Tecnologias de la Informacion
v" Unidad de Red de Comunicaciones.
v" Unidad de Centro de Computo
v" Unidad de Estadistica.
¢) Secretaria General
v" Unidad de Procesamiento Documentario.
v" Unidad de Tramite Documentario.

v" Unidad de Archivo Central.
Organos de linea

a) Consejo de Facultad

b) Decanato
v Departamento Académico
v Escuela Profesional
v Unidad de Investigacion

v" Unidad de Posgrado
Organos dependientes del rectorado
v Escuela de Posgrado

Organos dependientes del vicerrectorado académico
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a) Direccion de Admision
b) Direccion de Estudios Generales
¢) Direccion de Gestion Académica

v' Unidad de Servicios académicos y Seguimiento al Graduado
Direccion de Responsabilidad Social Universitaria

v' Unidad de Responsabilidad Social

v' Unidad de Proyeccion Social y Extension Cultural.
Direccion de Bienestar Universitario.

a) Unidad de Asistencia Social

b) Unidad de Salud y Psicopedagogia
¢) Unidad de Comedor Universitario
d) Unidad de Biblioteca

e) Unidad de Deportes y Recreacion.
Organos dependientes del vicerrectorado de investigacion

a) Instituto de Investigacion.

b) Direccion de Innovacion y Transferencia Tecnoldgica
c¢) Direccion de Incubadora de Empresas

d) Direccion de Produccion de Bienes y Servicios.

v" Unidad de Centros de Produccion de Bienes y Servicios.
Organos desconcentrados

v’ Filiales
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Figura 1
Organigrama de la UNSAAC
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Nota. Imagen obtenida de la pagina web de la UNSAAC.
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Figura 2
Organigrama DIGA

Nota. Imagen obtenida de la pagina web de la UNSAAC.

1.4.3. Direccion General de Administracion. La Direccion General de Administracion es
organo de apoyo, dependiente del Rectorado, responsable de conducir los procesos técnicos de
los Sistemas Administrativos vinculados a la gestion de los procesos de Recursos Humanos,
Abastecimiento, Contabilidad y Tesoreria, que garanticen servicios de calidad, equidad y
pertinencia de la Universidad, asi como la de coordinar y controlar la ejecucion de proyectos de
inversion y las inversiones de optimizacion, de ampliacion marginal, de reposicion y de

rehabilitacion, Control de Bienes Patrimoniales y servicios generales.
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Funciones de la Direccion General de Administracién. Son funciones de la Direccion General

de Administracion:

a)

b)

g)

h)

Planear, organizar, dirigir, ejecutar y controlar, en el ambito institucional, los procesos
técnicos de los Sistemas Administrativos vinculados a la gestion de recursos humanos,
abastecimiento, contabilidad y tesoreria, asi como la de coordinar y controlar la ejecucion
de proyectos de inversion y las inversiones de optimizacion, de ampliacién marginal, de

reposicion y de rehabilitacion, control de bienes patrimoniales y servicios generales.

Proponer y aprobar directivas y normas de aplicacion en el ambito institucional
relacionadas con los Sistemas Administrativos de gestion de recursos humanos,
abastecimiento, contabilidad y tesoreria, asi como ejecucion de inversiones y servicios

generales.
Supervisar la ejecucion del Plan de Desarrollo de las Personas — PDP de la entidad.

Suscribir contratos y/o convenios relacionados a la adquisicidon de bienes, contratacion de

servicios, ejecucion de obras y otros de su competencia.

Supervisar la administracion de los bienes muebles e inmuebles de la entidad, asi como

del control y la actualizacion del margesi de los mismos.

Proponer, gestionar, emitir y ejecutar los actos de adquisicién, administracion,

disposicion, registro y supervision de los bienes de la entidad.
Supervisar el control patrimonial y custodia de los activos y de los bienes en almacén.

Administrar los recursos financieros en concordancia con el Plan Estratégico
Institucional, el Plan Operativo Institucional y el Presupuesto a Institucional, asi como

informar oportuna y periddicamente a la Alta Direccion y las entidades correspondientes



)

k)

D
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sobre la situacion financiera de la Institucion.

Dirigir y supervisar la formulacion de los estados financieros y presupuestarios de la

entidad.

Participar en coordinacion con la Oficina de Planeamiento y Presupuesto en las fases de
programacion y formulacion del presupuesto institucional de la Institucion, asi como

conducir su fase de ejecucion.

Efectuar el control previo y concurrente de las operaciones administrativas y financieras

de la entidad, en cumplimiento de las normas del Sistema Administrativo de Control.

Administrar y mantener actualizado en el ambito de su competencia el Registro de
Declaraciones Juradas de la Contraloria General de Republica, de conformidad con la

normatividad vigente.

Emitir actos administrativos o de administracion que correspondan en el marco de las

competencias asignadas en la normatividad vigente.
Emitir opinion técnica en el &mbito de su competencia.
Expedir resoluciones en las materias de su competencia.

Las demads funciones que le asigne el Rector en el marco de sus competencias o aquellas

que le corresponda por norma expresa.
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Capitulo II

Planteamiento del problema
2.1.  Situacion problematica

A nivel mundial la adaptacion a las transformaciones es una de los mas altos retos de
cualquier organizacion que anhele seguir siendo notable. La adaptacion implica cambios internos
y una evolucion interna que refleje y se apoye en valores de igualdad y diversidad, las
instituciones que comprendan y tomen estas acciones seran mejor equipadas para afrontar
desafios del futuro. Por otro lado, la conceptualizacion de cultura sintetiza el atributo mismo de
una organizacion o sea de sus origenes, si sus colaboradores no la tienen evidente lo demas no

tiene un equilibrio.

Segtin el informe How Culture Impacts Performance de Raine Digital, los colaboradores
contentos son unos 12% mas fructiferos y el 90% de los que conciben ser parte de una cultura
empresarial triunfadora se fian en el grupo de lideres de su organizacion. Y respecto al sistema
monetario las organizaciones con miembros mas comprometidos acrecentaron sus ingresos en
2,5 veces mas que otras organizaciones durante el transcurso de siete afios (Pefia, 2024). Una
cultura empresarial es cuestion de bienestar social y estrategia para el crecimiento, estabilidad,

rendimiento y éxito financiero a largo plazo.

Cualquier organizacion es una entidad viva que estd en la lucha constante por asegurar su
conservacion. Para obtener esta supervivencia es necesario desde sus inicios que desarrolle un
comportamiento propio, que manifieste su manera de pensar, de sentir y de realizar las cosas por
parte de los creadores y de los que lideran, sostiene Douglas McEncroe, director de la consultora

Douglas McEncroe y Asociados (Vilaseca, 2008). Una personalidad y cultura diferenciada puede
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ser distinta a una empresa en el mercado. Una personalidad fuerte y coherente puede ayudar a la
empresa a enfrentar tiempos de incertidumbre y transformaciones ya que tiene una base sélida y
proposito compartido.

En muchas organizaciones tanto publicas y privadas para que su cultura se conduzca a la
competitividad es primordial que quien la lidere posea una vision clara, sepa comunicar y
persuadir. Asimismo, que este comprometido personalmente, sepa empoderar y forme otros
lideres que nutran la cultura, reconozcan y retroalimenten con el objetivo de crear confianza y

cambiar las oportunidades en actos (Espinosa, 2023).

En cuanto a la gestion educativa esta marcada por desafios y tendencias que estan
volviendo a definir su cultura. Brindar lugares donde participen y atiendan la diversidad y la
necesidad de cada estudiante. El cual no se deje de respetar su estilo del aprendizaje, condicion
economica y su tendencia cultural con la finalidad de generar un procedimiento educativo

apropiado (Bravo & Victor, 2020).

A nivel nacional, en una institucion educativa superior como son las universidades
mayormente se reconocen sectores como la poblacion estudiantil, personal administrativo y
personal docente. En donde es facil hallar estadisticas sobre el perfil de profesores y estudiantes,
pero es menos probable hallar estadisticas que den caracteristicas al personal administrativo. Este
contexto obstaculiza una observacion apropiada del grupo administrativo y pone limite a las
decisiones, el disefio de las normas y las politicas que rigen a la universidad para que sean

adecuadas y reconozcan las peculiaridades del sector (Gallardo, 2020).

En la region y distrito del Cusco, como es el caso de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco en donde trabajan docentes y personal administrativo, lleva consigo

inconvenientes sociales. Y se observa que los trabajadores de las areas de gestion administrativa
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cuentan con una deficiente cultura organizacional que no permite progresar a la institucion ya
que no existe un ambiente positivo por falta de compromiso de los trabajadores con la
institucion.

Tampoco aplican los valores y principios que promuevan el desarrollo humano en la
institucion. Asimismo, en dicha institucion en lo que respecta existe una ausencia del liderazgo
transformacional ya que los trabajadores no estan alienados a la mision, vision y hay una falta de
resolucion de los problemas. Ademas, le dan poca o ninguna importancia a los problemas de los
trabajadores de las areas de gestion administrativa y dicho personal en su mayoria los nombrados

no aceptan abiertamente a los nuevos integrantes.

Por ello en las areas de gestion administrativa no tienen consigo un sentido de
pertenencia, no estdn alineados a la mision y vision institucional generando un ambiente negativo
y una falta de resolucion de problemas en los desafios entre las diferentes areas. De la misma
manera, la desmotivacion repercute en el personal administrativo de la universidad estancando su

desarrollo profesional y capacitacion constante.

Respecto a las dimensiones de la cultura organizacional se observa que la universidad
esta orientada al proceso ya que esta enfocada a procedimientos técnicos y burocraticos generado
por la lentitud de sus tramites, causando frustracion en los estudiantes, docentes y personal de las
areas de gestion administrativa que buscan acciones y soluciones inmediatas. Siendo menos
capaces de adaptarse de manera rapida a los cambios e impidiendo la implementacion de
innovaciones y a la nueva realidad educativa tecnoldgica con mejoras para mantenerse

competitivos.

Ademas, tiene orientacion al trabajo que al empleado generando presion para cumplir con

los altos niveles de rendimiento que conllevan al estrés de los trabajadores afectando su salud
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fisica y mental. Causando una mayor rotacion del personal y reduccion del compromiso con la
universidad. Por tal motivo los empleados se sienten menos motivados generando una cultura
competitiva en lugar de colaborativa, creando un ambiente toxico en el que cada trabajador

siente que no tiene tiempo ni apoyo para desarrollar sus habilidades o avanzar en sus carreras.

También, tiene un sentido de profesionalidad ya que tienen una identidad con su
profesion, una vision a largo plazo y priorizando su desarrollo profesional ya que la mayoria de
las areas de gestion administrativa cuenta con personal contratado y no se tiene estabilidad. Esto
genera una falta de lealtad y compromiso con la misién y valores de la institucion y estin menos

dispuestos a ayudar y trabajar en equipo creando un ambiente competitivo.

Tiene un sistema cerrado ya que la comunicacion es un limitante especialmente en el
ingreso de nuevos trabajadores siendo exclusivo por el personal nombrado. Por tanto, son
conservadores al cambio dificultando la modernizacion y adaptacion de nuevas ideas y
tecnologias. Existe una reduccion de la meritocracia ya que se vuelve a contratar a personal que
laboro en la institucion, desalentando a personas que quieren presentarse en las diversas

convocatorias.

Lleva un control estricto porque se enfoca en normas y politicas ejecutadas para su
control y tiene un nivel de formalizacion y disciplina que dificulta su adaptacién a cambios
rapidos en el entorno laboral y educativo. Este control crea un ambiente estresante ya que los
trabajadores de las areas de gestion administrativa sienten una presion constante para cumplir

con normas estrictas lo que afecta negativamente su bienestar y moral.

Es normativa por sus leyes y procesos de cumplimiento dificultando la capacidad para
innovar y adaptarse a nuevas oportunidades y desafios generando un aumento de la burocracia

dando como consecuencia una carga administrativa para el personal administrativo limitando su
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capacidad para tomar decisiones independientes. Estas regulaciones limitan la libertad académica

y la capacidad de docentes para experimentar con nuevas ensefianzas y programas.
Prondostico

Si continua asi tal como se observa y no se aplica el liderazgo transformacional
empeorara el clima laboral generando una cultura organizacional débil con un ambiente poco
favorable en las 4reas de gestion administrativa. Este comportamiento repercutira en la falta de
compromiso institucional, generando una menor motivacion, baja autoestima entre los
trabajadores y menor rendimiento. Asimismo, generara un liderazgo centralizado, limitado a los
cambios, sin participacion de los trabajadores, con una falta direccionamiento y un menor

desempefio laboral.
Control de prondstico

Por ello el presente trabajo pretende determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional para que orienten a los jefes y trabajadores de las
areas de gestion administrativa a tener una mayor direccion, participacion y adaptacion al
cambio. Esto permitiré fortalecer la cultura organizacional para crear un ambiente de confianza,
en donde los trabajadores se sientan valorados y apoyados facilitando la integracion,
colaboracion, crecimiento continuo y por tanto cumplan exitosamente con los objetivos

institucionales en este entorno cada dia es mas competitivo.
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2.2. Formulacion del problema

2.2.1.

2.2.2.

a)

b)

d)

Problema general

(Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional en las 4reas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024?

Problemas especificos

(Como se desarrolla el nivel de liderazgo transformacional en las areas de gestion
administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo
20247

(Cual es el nivel de la cultura organizacional en las areas de gestion administrativa de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024?
(Cual es la relacion que existe entre la dimension vision y la cultura organizacional en las
areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, periodo 2024?
(Cual es la relacion que existe entre la dimension comunicacion inspiradora y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, periodo 2024?
(Cuadl es la relacion que existe entre la dimension estimulacion intelectual y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024?
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(Cuadl es la relacion que existe entre la dimension liderazgo solidario y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, periodo 2024?

(Cuadl es la relacion que existe entre la dimension reconocimiento personal y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024?

2.3. Objetivos de la investigacion

2.3.1.

2.3.2.

b)

Obijetivo general

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en
las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del

Cusco, periodo 2024.

Obijetivos especificos

Describir el nivel de desarrollo del liderazgo transformacional en las areas de gestion
administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.
Describir el nivel de cultura organizacional en las areas de gestion administrativa de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

Determinar la relacion entre la dimension vision y la cultura organizacional en las areas
de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,

periodo 2024.
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d) Determinar la relacion entre la dimension comunicacion inspiradora y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

e) Determinar la relacion entre la dimension estimulacion intelectual y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

f) Determinar la relacion entre la dimension liderazgo solidario y la cultura organizacional
en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad
del Cusco, periodo 2024.

g) Determinar la relacion entre la dimension reconocimiento personal y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

2.4. Justificacion de la investigacion

2.4.1. Justificacién teérica

El trabajo de investigacion fue desarrollado con la finalidad de dar a conocer las teorias y
conceptualizaciones de las variables liderazgo transformacional y cultura organizacional el cual
permitird una mejor comprension del comportamiento y las dindmicas entre estas variables en las
instituciones publicas como es el caso de la universidad, dando a conocer las caracteristicas del
personal administrativo en su entorno con respecto al cambio y cultura transfiriendo conceptos

que enriqueceran el marco tedrico.
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2.4.2. Justificacion metodologica

La investigacion empled técnicas e instrumentos que nos permitieron determinar a través
de los resultados la relacion de las variables. Anteriores estudios similares aplicaron disefios no
experimentales de corte transversal y descriptivos correlacionales por lo que se opt6 aplicar este
mismo disefo ya que se determinara la relacion entre el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio

Abad del Cusco, periodo 2024.

2.4.3. Justificacion practica

El estudio tiene como objetivo general determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en las areas de gestion administrativa de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024. Aplicar el liderazgo
transformacional y desarrollar una cultura organizacional positiva en una universidad publica

requiere un enfoque participativo de todos los trabajadores.

Este proceso al cambio debe involucrar a todos los miembros de la comunidad
universitaria, fomentando la innovacion y estableciendo mecanismos de apoyo. Con un liderazgo
fuerte y una vision clara, es posible transformar la universidad en una institucion mas dindmica,

innovadora y comprometida con su mision.
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Capitulo IIT

Hipdtesis y variables
Hipotesis
Hipotesis general
Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la cultura

organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

Hipotesis especificas
HE1 e HE2 segtn (Bernal, 2010) considera que las investigaciones de tipo descriptivo no
requieren formular hipdtesis. Se formulan hipotesis cuando en la investigacion se quiere
probar una suposicion y no s6lo mostrar los rasgos caracteristicos de una determinada
situacion. (p. 136)
Existe una relacion significativa entre la dimension vision y la cultura organizacional en
las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, periodo 2024.
Existe una relacion significativa entre la dimension comunicacién inspiradora y la cultura
organizacional en las 4reas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.
Existe una relacion significativa entre la dimension estimulacion intelectual y la cultura
organizacional en las 4reas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.
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e) Existe una relacion significativa entre la dimension liderazgo solidario y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

f) Existe una relacion significativa entre la dimension reconocimiento personal y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

3.2.  Variables de estudio
e Variable 1
Liderazgo transformacional
e Variable 2

Cultura organizacional

3.3.  Operacionalizacion de variables
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VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES N° DE ITEMS/REACTIVOS ESCALA
ITEMS
LIDERAZGO Vision Imagen idealizada 3 1.  Tengo una idea clara hacia donde vamos como
TRANSFORMACIONAL institucion.
2. Tengo una idea clara de como quiero que sea mi
area en cinco afios.
3.  Tengo idea de hacia donde va la institucion.
Comunicacion Expresion de mensajes 3 4.  Digo cosas que hacen sentir a mis compaifieros
inspiradora positivos y alentadores. orgullosos de ser parte de esta institucion.
5. Digo cosas positivas acerca del area de trabajo.
6.  Animo a la gente a ver ambientes cambiantes, asi 1 =nunca
como situaciones llenas de oportunidades. 2= casi nunca
Estimulacion Reconocimiento de los 3 7.  Desafio a mis compafieros a pensar sobre antiguos 3= a veces
intelectual problemas problemas en nuevas alternativas o propuestas. 4= casi siempre
8. Brindo a mis compaifieros ideas que obligan a S=siempre
repensar algunas cosas que
nunca han pensado antes.
9.  Ayudo a mis compaiieros a replantear algunos
supuestos basicos sobre la manera de hacer su
trabajo.
Liderazgo Necesidades 2 10. Considero los sentimientos de los demas antes de
solidario individuales actuar.
11.  Me comporto tomando en consideracion las
necesidades personales de mis compafieros.
Preocupacion 2 12. Me preocupo por que los intereses de mis
compafieros sean atendidos.
13.  Me preocupo en detectar y corregir los errores de
mis compaieros.
Reconocimiento Recompensa 2 14. Mi jefe valora mi trabajo y contribucion.
personal 15. Me elogian cuando hago un trabajo mejor que el
promedio.
16. Reconocen la mejora en la calidad del trabajo de
Reconocimiento 2 mis compafieros.
17.  Me felicitan personalmente cuando hago bien un

trabajo pendiente.
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CULTURA Orientacion al Rutina técnica y 1. Hago un esfuerzo limitado en mi trabajo.
ORGANIZACIONAL proceso frente a burocratica 2. Mi trabajo se centraliza en rutinas técnicas y
orientacion a burocraticas.
resultados Logros 3. Doy el maximo en mis funciones.
4. Me enfrento a nuevos desafios en el trabajo.
Orientacion al Desempeiio 5. Launiversidad se preocupa Ginicamente por el
trabajo frente a trabajo que realiza el personal.
orientacion al 6. Tengo una fuerte presion para completar mi
empleado trabajo.
Bienestar de 7. A launiversidad le importa los problemas
los personales del trabajador.
empleados 8. Se presta atencion al entorno laboral.
9. Ladireccion presta mas atencion a las cuestiones
operativas y menos a las cuestiones de gestion.
Profesionalidad Orientacion 10. La cooperacion y la confianza entre areas se
frente a cultura de los encuentran en un nivel adecuado.
parroquial empleados 11. Los cambios se implementan en coordinacion con
los requisitos del personal.
12. La direccion intenta apoyar al personal en su futura
promocion.
Nivel de 13. Recibo comentarios de mi jefe sobre mi
cumplimiento desempefio.
14. Los jefes estan mas interesados en las iniciativas
emprendidas que en los resultados.
Sistemas abiertos Integracion 15. Estoy abierto al nuevo personal y a los solicitantes
frente a sistemas de empleo.
cerrados 16. Estoy involucrado en la induccién del nuevo
personal.
Apertura 17. El nuevo personal encuentra rapidamente apoyo
para adaptarse en el trabajo y dentro del equipo.
18. El nuevo personal necesita solo unos dias para
adaptarse al entorno laboral.
Control laxo frente Estructura interna 19. Considero que mi entorno laboral es cerrado.
a control estricto 20. Las diferentes areas pueden operar sin mucha
coordinacion entre si.
21. Llego tarde a la hora sefialada de las reuniones.
22. Pienso en los costes de trabajo (materiales,
equipos, etc.).
Normativo frente a Enfoque 23. Launiversidad da una contribucion muy
pragmatico significativa a la sociedad.
24. Soy mas pragmético que dogmatico.

Nota. Elaboracion propia.
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Capitulo IV

Metodologia

4.1. Ambito de estudio: localizacién politica y geografica

4.1.1. Localizacion politica

La Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco (UNSAAC) esta ubicada en la
region del Cusco, provincia y departamento del Cusco, Distrito de Cusco con direccion en Av. de
la Cultura 733.

4.1.2. Localizacion geogréfica

La Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco se encuentra ubicada en la
region de Cusco, a una altitud de 3399 metros sobre el nivel del mar con coordenadas UTM Sur:
13°31" 12"y Oeste: 71° 57 28"y coordenadas geologicas de latitud -13.52 y longitud -

71.95777778.

Figura 3
Ubicacion de la UNSAAC

Nota. Imagen tomada de la pagina web de la UNSAAC.
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4.2. Alcance de investigacion

4.2.1. Enfoque de la investigacion

Enfoque cuantitativo porque “usa la recoleccion de datos para probar la hipotesis, con
base a la medicion numérica y el analisis estadistico para establecer patrones de comportamiento
y probar teorias” (Hernandez ,2006, p. 5). Los datos fueron cuantificables utilizando la

estadistica para obtener los resultados de la investigacion.

4.2.2. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es basica ya que “analiza propiedades, estructuras y relaciones
con el fin de formular y contrastar hipdtesis, teorias o leyes” (Valderrama,2014, p. 164). La
investigacion basica tiene como finalidad aumentar el conocimiento cientifico o filosofico sobre
fenomenos, pero sin ninguna manipulacién o aplicacion. Este tipo de investigacion aumenta o
amplia el conocimiento teorico, se enfoca en descubrir leyes o principios y pueden ser utilizados

mas adelante para otro tipo de investigaciones.
Se tomara en cuenta el estudio de las dos variables
Variable 01: liderazgo transformacional

Variable 02: cultura organizacional

4.2.3. Nivel de investigacion

Es descriptiva porque “consiste en medir a grupos de personas u objetos, una o mas
variables y luego describirlas” (Valderrama, 2014, p. 179). Describio las variables de estudio

para sistematizarlas y proporcionar un analisis del fenomeno de estudio.



72

Correlacional segun Hernandez et al. (2006) este tipo de estudios tiene como proposito
conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos o mas conceptos, categorias o
variables en una muestra o contexto en particular. En ocasiones sélo se analiza la relacion entre
dos variables, pero mayormente se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro o mas
variables (p. 104). Evalto la relacion entre las dos variables liderazgo transformacional y cultura

organizacional estadisticamente y la medida en que estas se vinculan.

Figura 4
Relacion entre dos variables
O
M r
O:

Nota. Esquema tomada de (Oseda et, al., 2018).
Doénde:
M = Muestra
O1 = Observacion de la variable 1.
02 = Observacion de la variable 2.

r = Correlacion entre dichas variables.
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4.2.4. Disefio de investigacion

No experimental porque se llevd a cabo sin manipular las variables, toda vez que los
hechos o sucesos ya ocurrieron antes de la investigacion, (Valderrama ,2014, p. 178). En el
presente trabajo no se manipularon las variables, se observo sin intervencion alguna. Este estudio
se prioriza en la observacion y en el analisis de los fendmenos tal como suceden en el entorno no
se controlan las circunstancias externas, se registran los datos sin la intervencion activa del

investigador y las variables se estudian como se presentan.

4.2.5. Prolongacion por el tiempo

Es transversal porque “recolectan datos en un solo momento, en un tiempo. Su propdsito
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado” (Hernandez,
2006, p. 208). Se recolecto la informacidn o datos de las variables de estudio en un momento
dado para describirlas y analizarlas identificando patrones y asociaciones.

4.3. Método de la investigacion
Es deductivo, Palella & Martins (2006) sugieren que estan basados en la
descomposicion del todo en sus partes. Van de lo general a lo particular y se caracterizan porque

contienen un analisis (p. 89).

4.4. Unidad de analisis

Para la presente investigacion se tomo en cuenta a todos los trabajadores de las areas de
gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, con datos

tomados en el ano 2024.



Criterios de inclusion

Los trabajadores de las areas de gestion administrativa en ejercicio que laboran en la

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

Criterios de exclusion

. Los trabajadores de las areas de gestion administrativa que estaban de vacaciones o con
permiso médico.

J Los trabajadores de las areas de gestion administrativa que no desearon participar.

4.5. Poblacion y muestra

45.1. Poblacién

Segun Valderrama (2014) “es un conjunto finito o infinito de elementos, seres o cosas
que tienen atributos o caracteristicas comunes, susceptibles de ser observados” (p.182). La
poblacion de estudio estuvo compuesta por 141 trabajadores de las areas de gestion

administrativa conformadas en la direccion general de administracion de la UNSAAC.

Para la poblacion de estudio se centr6 en las siguientes areas de gestion administrativa

como se muestra en la siguiente tabla.
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Tabla 1

Dependencias
Dependencia N° de Porcentaje

trabajadores

Direccion general de 7 5%
administracion
Unidad de recursos humanos 3 2%
Area de empleo 4 3%
Area de remuneracion 6 4%
Area de seleccion y evaluacion 7 5%
Area de escalafon y pensiones 7 5%
Seguridad y salud en el trabajo 5 4%
Asistencia social 1 1%
Asesoria legal 2 1%
Unidad de abastecimiento 4 3%
Area de mantenimiento y 3 2%
servicios
Area de distribucion 6 4%
Patrimonio 11 8%
Area de adquisiciones 16 11%
Unidad de finanzas 3 2%
Area de tesoreria 15 11%
Area de integracion contable 11 8%
Ejecucion presupuestal 5 4%
Area de tributacién y 4 3%
fiscalizacion
Unidad ejecutora de 13 9%
inversiones
Unidad de servicios 2 1%
generales
Area de mantenimiento de 4 3%
inmuebles
Equipo de transportes 1 1%
Equipo de seguridad 1 1%
Total 141 100%

Nota. Datos tomados de la UNSAAC - Area de Remuneracion.
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45.2. Muestra

Segun Valderrama (2014) “es el proceso de seleccion de una parte representativa de la

poblacion, la cual permite estimar los parametros de la poblacion” (p.188).

Se aplico el muestreo no probabilistico de acuerdo a (Valderrama, 2014) “en este tipo de
muestreo puede haber clara influencia del investigador, pues este selecciona la muestra
atendiendo a razones de comodidad y segun su criterio” (p. 193). Por conveniencia el cual se
define segin Tamayo (2001) “como aquel con el cual se seleccionan las unidades muestrales de

acuerdo a la conveniencia o accesibilidad del investigador” (p. 13).

En ese entender el tamafio de la muestra estuvo conformada por 80 trabajadores
nombrados y contratados de las areas de gestion administrativa entre jefes, secretarias, asistentes
administrativos, auxiliares administrativos, apoyos administrativos, técnicos, especialistas,
asistentes y abogados de la Direccion general de administracion de la Universidad Nacional de

San Antonio Abad del Cusco en el periodo 2024.

Tabla 2

Dependencia
Direccion general de N° de Trabajadores Porcentaje
administracion
Personal nombrado 20 25%
Personal contratado 60 75%
Total 80 100%

Nota. Datos tomados de la UNSAAC - Area de Remuneracion.
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4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

Técnica
Segun Palella & Martins (2006) manifiesta que la técnica son las diferentes maneras de
obtener la informacion (p.126). Las técnicas utilizadas en el presente trabajo fueron la
observacion directa y la encuesta para obtener las opiniones de las variables liderazgo

transformacional y cultura organizacional.

Instrumento

Segun Valderrama (2014) “son los medios materiales que emplea el investigador para
recoger y almacenar la informacién (p. 195). El instrumento utilizado fue el cuestionario a través
de la escala de Likert de cinco niveles aplicado a la muestra para obtener los datos acerca de las

variables liderazgo transformacional con 17 items y cultura organizacional con 24 items.

4.7. Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion

El andlisis de datos se llevo cabo con los resultados que se obtuvieron de las variables, se
utiliz6 el software spss, se aplico la estadistica descriptiva para describir los datos y valores para
cada variable mediante tablas estadisticas y diagramas de barras. Se empleo la estadistica
inferencial para determinar la relacion entre las variables de estudio y probar la hipdtesis. Para
medir la confiabilidad del instrumento de medicion se empled el coeficiente de Alfa de Cronbach

y para evaluar la hipotesis se aplicé la prueba no paramétrica del chi cuadrado (x2).
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4.8. Comprobacion de hipdtesis

Se utilizo el software SPSS para el analisis estadistico, se empled la prueba de
normalidad mediante la prueba de Kolmogorov Smirnov ya que la muestra es mayor a 50. Los
resultados demostraron que no siguen una distribucién normal por tanto se aplicé la prueba de
estadistico no paramétrico mediante la prueba de Chi cuadrado para demostrar la verdad o
falsedad de la hipotesis, de esta manera se demostraron las hipotesis planteadas de las variables

de estudio.
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Capitulo V

Resultados y discusion

Segun la estadistica descriptiva primeramente se describio la variable liderazgo
transformacional tomando en cuenta las dimensiones de visién, comunicacion inspiradora,
estimulacion intelectual, liderazgo solidario y reconocimiento personal. Seguidamente se
procedid a describir la variable cultura organizacional tomando en cuenta las dimensiones
orientacion al proceso frente a orientacion a resultados, orientacion al trabajo frente a orientacion
al empleado, profesionalidad frente a cultura parroquial, sistemas abiertos frente a sistemas

cerrados, control laxo frente a control estricto y normativo frente a pragmatico.

5.1. Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados

En este apartado se presenta el procesamiento, andlisis, interpretacion y discusion de

resultados de las variables liderazgo transformacional y cultura organizacional.

5.1.1. Procesamiento

a) Baremos
Tabla 3
Baremo para la variable liderazgo transformacional
Variable Niveles Intervalos Descripcion
Liderazgo Bajo [17-40] El liderazgo transformacional tiene un nivel bajo
transformacional respecto a la vision, comunicacion inspiradora,

estimulacion intelectual,
liderazgo solidario y reconocimiento personal.

Regular [41-64] El liderazgo transformacional tiene un nivel regular
respecto a la vision, comunicacion inspiradora,
estimulacion intelectual,
liderazgo solidario y reconocimiento personal.

Alto [65-85] El liderazgo transformacional tiene un nivel alto
respecto a la vision, comunicacion inspiradora,
estimulacion intelectual,
liderazgo solidario y reconocimiento personal.

Nota. Elaboracion propia, en base a las encuestas.




Tabla 4

Baremo para la variable liderazgo transformacional y sus dimensiones

Dimensiones

Niveles

Intervalos

Descripcion

Vision

Bajo

[3-6]

La vision tiene un nivel bajo respecto a la
imagen idealizada.

Regular

[7-10]

La vision tiene un nivel regular respecto a la
imagen idealizada.

Alto

[11-15]

La vision tiene un nivel alto respecto a la
imagen idealizada.

Comunicacion
inspiradora

Bajo

[3-6]

La comunicacion inspiradora tiene un nivel
bajo respecto a la expresion de mensajes
positivos y alentadores.

Regular

[7-10]

La comunicacion inspiradora tiene un nivel
regular respecto a la expresion de mensajes
positivos y alentadores.

Alto

[11-15]

La comunicacién inspiradora tiene un nivel
alto respecto a la expresion de mensajes
positivos y alentadores.

Estimulacion
intelectual

Bajo

[3-6]

La estimulacion intelectual tiene un nivel bajo
respecto a la sensibilizacion de los problemas.

Regular

[7-10]

La estimulacion intelectual tiene un nivel
regular respecto a la sensibilizacion de los
problemas.

Alto

[11-15]

La estimulacion intelectual tiene un nivel alto
respecto a la sensibilizacion de los problemas.

Liderazgo solidario

Bajo

[4-9]

El liderazgo solidario tiene un nivel bajo
respecto a las necesidades individuales y la
preocupacion.

Regular

[10-15]

El liderazgo solidario tiene un nivel regular
respecto a las necesidades individuales y la
preocupacion.

Alto

[16-20]

El liderazgo solidario tiene un nivel alto
respecto a las necesidades individuales y la
preocupacion.

Reconocimiento
personal

Bajo

[4-9]

El reconocimiento personal tiene un nivel bajo
respecto a la recompensa y al reconocimiento.

Regular

[10-15]

El reconocimiento personal tiene un nivel
regular respecto a la recompensa y al
reconocimiento.

Alto

[16-20]

El reconocimiento personal tiene un nivel alto
respecto a la recompensa y al reconocimiento.

Nota. Elaboracion propia, en base a las encuestas.
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Tabla 5

Baremo para la variable cultura organizacional

Variable

Niveles

Intervalos

Descripcion

Cultura organizacional

Bajo

[24-55]

La cultura organizacional tiene un nivel bajo
respecto a la orientacion al proceso frente a
orientacion a resultados, orientacion al trabajo
frente a orientacion al empleado, profesionalidad
frente a cultura parroquial, sistemas abiertos frente
a sistemas cerrados, control laxo frente a control
estricto y normativo frente a pragmatico.

Regular

[56-87]

La cultura organizacional tiene un nivel regular
respecto a la orientacion al proceso frente a
orientacion a resultados, orientacion al trabajo
frente a orientacion al empleado, profesionalidad
frente a cultura parroquial, sistemas abiertos frente
a sistemas cerrados, control laxo frente a control
estricto y normativo frente a pragmatico.

Alto

[88-120]

La cultura organizacional tiene un nivel alto
respecto a la orientacion al proceso frente a
orientacion a resultados, orientacion al trabajo
frente a orientacion al empleado, profesionalidad
frente a cultura parroquial, sistemas abiertos frente
a sistemas cerrados, control laxo frente a control
estricto y normativo frente a pragmatico.

Nota. Elaboracion propia, en base a las encuestas.
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Tabla 6
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Baremo para la variable cultura organizacional y sus dimensiones

Dimensiones

Niveles

Intervalos

Descripcion

Orientacion al proceso
frente a orientacion a
resultados

Bajo

[4-9]

La orientacion al proceso frente a orientacion a
resultados tiene un nivel bajo respecto al desempefio.

Regular

[10-15]

La orientacion al proceso frente a orientacion a
resultados tiene un nivel regular respecto al desempeiio.

Alto

[16-20]

La orientacion al proceso frente a orientacion a
resultados tiene un nivel alto respecto al desempeifio.

Orientacion al trabajo
frente a orientacion al
empleado

Bajo

[5-9]

La orientacion al trabajo frente a orientacion al
empleado tiene un nivel bajo respecto al interés en el
trabajo y el

bienestar de los empleados.

Regular

[10-14]

La orientacion al trabajo frente a orientacion al
empleado tiene un nivel regular respecto al interés en el
trabajo y el

bienestar de los empleados.

Alto

[15-20]

La orientacion al trabajo frente a orientacion al
empleado tiene un nivel alto respecto al interés en el
trabajo y el

bienestar de los empleados.

Profesionalidad frente a
cultura parroquial

Bajo

[5-9]

La profesionalidad frente a cultura parroquial tiene un
nivel bajo respecto a la orientacion de los empleados y al
nivel de cumplimiento.

Regular

[10-14]

La profesionalidad frente a cultura parroquial tiene un
nivel regular respecto a la orientacion de los empleados
y al

nivel de cumplimiento.

Alto

[15-20]

La profesionalidad frente a cultura parroquial tiene un
nivel alto respecto a la orientacion de los empleados y al
nivel de cumplimiento.

Sistemas abiertos frente
a sistemas cerrados

Bajo

[4-9]

Los sistemas abiertos frente a sistemas cerrados tiene un
nivel bajo respecto a la apertura y a la adaptacion.

Regular

[10-15]

Los sistemas abiertos frente a sistemas cerrados tiene un
nivel regular respecto a la apertura y a la adaptacion.

Alto

[16-20]

Los sistemas abiertos frente a sistemas cerrados tiene un
nivel alto respecto a la apertura y a la adaptacion.

Control laxo frente a
control estricto

Bajo

[4-9]

El control laxo frente a control estricto tiene un nivel
bajo respecto a la estructura interna.

Regular

[10-15]

El control laxo frente a control estricto tiene un nivel
regular respecto a la estructura interna.

Alto

[16-20]

El control laxo frente a control estricto tiene un nivel
alto respecto a la estructura interna.

Normativo frente a
pragmatico

Bajo

2-4]

El normativo frente a pragmatico tiene un nivel bajo
respecto al enfoque.

Regular

[5-7]

El normativo frente a pragmatico tiene un nivel regular
respecto al enfoque.

Alto

[8-10]

El normativo frente a pragmatico tiene un nivel alto
respecto al enfoque.

Nota. Elaboracion propia, en base a las encuestas.
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b) Validez del instrumento

Validez

La validez del instrumento de investigacion el cual es el nivel en que un instrumento de
manera real calcula la variable que intenta medir (Henandez et al. 2006). La validez se determin6
mediante el juicio de expertos el cual se aplicd durante el desarrollo de la investigacion con el
liderazgo transformacional y cultura organizacional en las areas de gestion administrativa de la

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

Tabla 7

Validacion - juicio de expertos
Nombres y Grado Académico Observaciéon
Apellidos
Paulino Max Doctor en Educacion Aplicable
Caceres Huambo
Waldo Alex Doctor en Aplicable
Pando Diaz Administracion
Ana Maria Doctor en Aplicable
Venero Vasquez Administracion

Nota. Elaboracion propia

¢) Confiabilidad de los instrumentos.

El nivel de confiabilidad del instrumento de medicidn se realizd mediante la prueba de
Alfa de Cronbach el cual sirve segiin (Valderrama, 2014) para evaluar la confiabilidad de los
items. Este coeficiente tiene valores entre 0 y 1, en donde 0 significa confiabilidad nula y 1

representa confiabilidad total.



Tabla 8
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 80 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 80 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Tabla 9
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,891 41

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo con los resultados para medir la confiabilidad del instrumento, el alfa de
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Cronbach dio como resultado 0,891, el cual indica que el instrumento de medicion de la variable

liderazgo transformacional con 17 items y la variable cultura organizacional con 24 items con un

total de 41 items es altamente confiable ya que segin Valderrama (2014) el coeficiente de alfa

cuando esta entre 0,80 a 1,00 sefala que la relacion es muy alta.



5.1.2. Analisisy resultados

Variable 1: Liderazgo Transformacional

Tabla 10
Liderazgo transformacional
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 22 27,50 27,50 27,50
Regular 34 42,50 42,50 70,00
Alto 24 30,00 30,00 100,00
Total 80 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

Figura §
Liderazgo transformacional

Nota Elaboracion propia, en base a los resultados estadisticos.
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El 42,50% de los encuestados manifestaron que la variable liderazgo transformacional
estd en un nivel regular. Mientras el 30% indicaron que la variable liderazgo transformacional
esta en un nivel alto. Finalmente, el 27,50% de los encuestados revelaron que la variable

liderazgo transformacional esta en un nivel bajo.

Por lo tanto, la mayoria de los encuestados manifestaron que la variable liderazgo
transformacional est4 en un nivel regular. Concretamente, un numero regular de los jefes de
areas de la universidad tienen liderazgo transformacional con diversas capacidades como
iniciativa de nuevas propuestas innovadores que beneficien y cumplan con los objetivos de corto,
mediano y largo plazo en la institucion y haciendo que los trabajadores tengan una vision clara 'y
decisiva del futuro. En ese entender en el entorno universitario es importante fomentar un
ambiente de desarrollo, para ello los jefes inspiran y motivan a sus subordinados a lograr su
maximo potencial comunicando una vision clara y motivadora. Estos jefes lideres fomentan la

innovacion y tienen iniciativa para nuevos retos.

Dimension 01: Vision

Tabla 11
Dimension vision
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 10 12,50 12,50 12,50
Regular 17 21,25 21,25 33,80
Alto 53 66,25 66,25 100,00

Total 80 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.
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Figura 6
Dimensién vision

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

El 66,25% de los encuestados revelaron que la dimension vision esta en un nivel alto.
Asimismo, el 21,25% declararon que esta en un nivel regular. Finalmente, el 12,50% de los

encuestados manifestaron que la dimension vision esta en un nivel bajo.

Por lo tanto, la mayoria de los encuestados manifestaron que la dimension vision estd en
un nivel alto. Como se ha dicho, la mayoria de personal administrativo de la universidad tiene
claro hacia donde va la institucion y una idea clara de como quiere que sea su area a largo plazo.
Sin embargo, pocas personas desconocen la razén de ser de la universidad. Es de suma prioridad
conocer la vision ya que es una guia para los trabajadores hacia un futuro idealizado
conjuntamente con los valores de la institucion, teniendo claro la direccion o rumbo como los

objetivos que cada trabajador de las diferentes areas debe entenderlo con suma claridad por sus



jefes. Consecuentemente, debe ser compartido por todos los miembros el cual en los resultados

se€ muestran.

Dimension 02: Comunicacion inspiradora

Tabla 12
Dimensién comunicacién inspiradora
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 23 28,75 28,75 28,70
Regular 32 40,00 40,00 68,80
Alto 25 31,25 31,25 100,00
Total 80 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

Figura 7
Dimension comunicacion inspiradora

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.
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El 40% de los encuestados manifestaron que la dimension comunicacion inspiradora esté
en un nivel regular. Mientras el 31,25% revelaron que esta en un nivel alto. Por otro lado, el
28,75% de los encuestados indicaron que la dimension comunicacion inspiradora estd en un nivel
bajo.

Por consiguiente, la mayoria de los encuestados indicaron que la dimension
comunicacion inspiradora estd en un nivel regular. Para ser mas exactos, un numero regular del
personal administrativo de la universidad transmite mensajes positivos y alentadores sobre la
universidad, dicen cosas que hacen sentir a sus compafieros orgullosos de ser parte de la
institucion, dicen cosas positivas acerca del area de trabajo y animan a sus compaferos a ver
situaciones llenas de oportunidades. De esta manera, los jefes transmiten mensajes positivos que
alientan a los trabajadores sobre la universidad para generar confianza y en tanto buscan
comprender los factores que motivan a los trabajadores para alcanzar su maximo potencial,

siendo la comunicacion oral su elemento principal de los jefes.

Dimension 03: Estimulacion intelectual

Tabla 13
Dimension estimulacion intelectual
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 23 28,75 28,75 28,70
Regular 29 36,25 36,25 65,00
Alto 28 35,00 35,00 100,00

Total 80 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.
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Figura 8
Dimension estimulacion intelectual

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

El 36,25% de los encuestados revelaron que la dimension estimulacion intelectual est4 en
un nivel regular. Por otro lado, el 35% indicaron que esta en un nivel alto. Mientras el 28,75% de

los encuestados manifestaron que la dimension estimulacion intelectual estd en un nivel bajo.

En resumen, la mayoria de los encuestados manifestaron que la dimension estimulacion
intelectual esta en un nivel regular. En sintesis, un numero regular de personal administrativo de
la universidad motivan a sus compafieros a mejorar y crecer, desafian a sus compafieros a pensar
los problemas en nuevas alternativas o propuestas, brindan a sus compafieros ideas que obligan a
repensar cosas que nunca pensaron y ayudan a sus compaiieros a replantear sobre la manera de
hacer su trabajo. Los jefes motivan a sus trabajadores para mejorar, haciendo que tomen

conciencia sobre los problemas y los confronten, asi como aprenden a enfrentarse a desafios con
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una mayor capacidad desde diferentes perspectivas haciendo que los trabajadores se sientan mas

inspirados y comprometidos con la misién y objetivos.

Dimension 04: Liderazgo solidario

Tabla 14
Dimensién liderazgo solidario
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 22 27,50 27,50 27,50
Regular 39 48,75 48,75 76,30
Alto 19 23,75 23,75 100,00

Total 80 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

Figura 9
Dimension liderazgo solidario

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.
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El 48,75% de los encuestados manifestaron que la dimension liderazgo solidario esta en
un nivel regular. Mientras el 27,50% indicaron que la dimension liderazgo solidario esta en un
nivel bajo. Finalmente, el 23,75% de los encuestados revelaron que la dimension liderazgo

solidario esta en un nivel alto.

Por lo tanto, la mayoria de los encuestados manifestaron que la dimension liderazgo
solidario esta en un nivel regular. En otras palabras, un numero regular de personal
administrativo de la universidad expresa preocupacion por sus companeros, son empaticos
considerando los sentimientos de los demas antes de actuar. Asimismo, se comporta tomando en
consideracion las necesidades personales de los compafieros, preocupandose en que los intereses
de los compaifieros sean atendidos y en detectar y corregir los errores de los compaferos. Estos
jefes sienten preocupacion por sus trabajadores y consideran sus necesidades de cada uno de
ellos. De esta manera, fomentan confianza y colaboracion para el éxito del equipo generando un

ambiente inclusivo donde todos los integrantes de cada area se sientan valorados y respaldados.

Dimension 05: Reconocimiento personal

Tabla 15
Dimension reconocimiento personal
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 16 20,00 20,00 20,00
Regular 38 47,50 47,50 67,50
Alto 26 32,50 32,50 100,00

Total 80 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.
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Figura 10
Dimension reconocimiento personal

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

El 47,50% de los encuestados revelaron que la dimension reconocimiento personal esta
en un nivel regular. Asimismo, el 32,50% indicaron que estd en un nivel alto. Finalmente, el 20%

de los encuestados manifestaron que la dimensioén reconocimiento personal estd en un nivel bajo.

Por lo tanto, la mayoria de los encuestados manifestaron que la dimension
reconocimiento personal estd en un nivel regular. Dicho de otro modo, para un numero regular
de personal administrativo de la universidad sus jefes valoran el trabajo y contribucion de los
trabajadores, elogian cuando hacen un trabajo mejor que el promedio, reconocen la mejora en la
calidad del trabajo, los felicitan cuando hacen bien un trabajo pendiente fortificando su
compromiso y motivacion. Es imprescindible el reconocimiento personal ya que fomenta un

ambiente positivo y motivador contribuyendo al éxito y al fortalecimiento de la comunidad
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universitaria en ese entender cada trabajador se mantendra inspirado para lograr la vision

proyectando una cultura de aprendizaje y colaboracion.

Variable 02: Cultura Organizacional

Tabla 16
Cultura organizacional
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 26 32,50 32,50 32,50
Regular 29 36,25 36,25 68,80
Alto 25 31,25 31,25 100,00

Total 80 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

Figura 11
Cultura organizacional

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.
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El 36,25% de los encuestados manifestaron que la variable cultura organizacional est4 en
un nivel regular. Por otro lado, el 32,50% indicaron que la variable cultura organizacional est4 en
un nivel bajo. Finalmente, el 31,25% de los encuestados revelaron que la variable cultura

organizacional esta en un nivel alto.

Por consiguiente, la mayoria de los encuestados manifestaron que la variable cultura
organizacional estd en un nivel regular. Lo que implica que, la universidad tiene una regular
cultura organizacional impartida en sus valores, reglas, costumbres, principios y practicas entre
los integrantes de los trabajadores administrativos. Una cultura positiva y fuerte genera la
colaboracion y compromiso de los trabajadores de cada area y es un elemento que suma a la
identidad y a la funcién de la universidad. En ese entender esta manera que llevan las cosas los
trabajadores son compartidas e instruidas a los nuevos trabajadores contribuyendo a la unidad y
trabajo en equipo beneficiando al personal administrativo como a la comunidad universitaria el

cual impactara en la eficiencia y efectividad de la organizacion.

Dimension 01: Orientacion al proceso frente a orientacion a resultados

Tabla 17
Dimensidn orientacidn al proceso frente a orientacion a resultados
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
valido  Bajo 17 21,25 21,25 21,30
Regular 42 52,50 52,50 73,80
Alto 21 26,25 26,25 100,00

Total 80 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.
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Figura 12
Dimensidn orientacién al proceso frente a orientacion a resultados

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

El 52,50% de los encuestados indicaron que la dimension orientacion al proceso frente a
orientacion a resultados esta en un nivel regular. Por otro lado, el 26,25% manifestaron que esta
en un nivel alto. Finalmente, el 21,25% de los encuestados revelaron que la dimensioén

orientacion al proceso frente a orientacion a resultados esta en un nivel bajo.

En resumen, la mayoria de los encuestados manifestaron que la dimension orientacion al
proceso frente a la orientacion a resultados estd en un nivel regular. En efecto, que un nimero
regular de personal administrativo de la universidad piensa que la universidad tiene una cultura
orientada al proceso por sus procedimientos técnicos y burocraticos, haciendo un esfuerzo
limitado en sus funciones y centralizando su trabajo en formalismos rutinarios valorando la

eficiencia operacional y protocolos, mientras que un niimero menor del personal administrativo
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piensa que la cultura esta orientada a los resultados caracterizandose por la importancia en
obtener metas y objetivos dando el maximo en sus funciones y enfrentandose a nuevos desafios

en el trabajo conduciendo a obtener resultados concretos valorando el logro de resultados.

Dimension 02: Orientacion al trabajo frente a orientacion al empleado

Tabla 18
Dimension orientacion al trabajo frente a orientacion al empleado
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 22 27,50 27,50 27,50
Regular 34 42,50 42,50 70,00
Alto 24 30,00 30,00 100,00

Total 80 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

Figura 13
Dimension orientacion al trabajo frente a orientacion al empleado

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.
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El 42,50% de los encuestados manifestaron que la dimension orientacion al trabajo frente
a orientacion al empleado estd en un nivel regular. Asimismo, el 30% indicaron que la dimension
orientacion al trabajo frente a orientacion al empleado estd en un nivel alto. Finalmente, el
27,50% de los encuestados revelaron que la dimension orientacion al trabajo frente a orientacion

al empleado esta en un nivel bajo.

Por consiguiente, la mayoria de los encuestados revelaron que la dimension orientacion al
trabajo frente a orientacion al empleado esta en un nivel regular. Es decir, un nimero regular de
personal administrativo piensa que la universidad est4 orientada al trabajo ya que enfatiza la
ejecucion de tareas y responsabilidades. En ese entender la universidad se preocupa tinicamente
por el trabajo que realiza el personal y el personal administrativo tiene una fuerte presion para
completar su trabajo. Sin embargo, un nimero regular de trabajadores piensan que la universidad
tiene una orientacion al empleado repercutiendo ampliamente hacia su bienestar, cuidado de los
trabajadores y su desarrollo integral como cuando a la universidad le importa los problemas
personales del trabajador, presta atencion al entorno laboral y que presta més atencion a las

cuestiones operativas y menos a las cuestiones de gestion.

Dimension 03: Profesionalidad frente a cultura parroquial

Tabla 19
Dimensién profesionalidad frente a cultura parroquial
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 27 33,75 33,75 33,75
Regular 30 37,50 37,50 71,30
Alto 23 28,75 28,75 100,00

Total 80 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.
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Figura 14
Dimensién profesionalidad frente a cultura parroquial

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

El 37,50% de los encuestados indicaron que la dimension profesionalidad frente a cultura
parroquial estd en un nivel regular. Asimismo, el 33,75% manifestaron que la dimension
profesionalidad frente a cultura parroquial esta en un nivel bajo. Por otro lado, el 28,75% de los
encuestados revelaron que la dimension profesionalidad frente a cultura parroquial estd en un

nivel alto.

Por lo tanto, la mayoria de los encuestados manifestaron que la dimension
profesionalidad frente a la cultura parroquial esta en un nivel regular. Expresado de otra manera
que, la mayoria de los trabajadores administrativos de la universidad se identifican
primordialmente con su profesion concentrandose en su desarrollo profesional y en cumplir los
objetivos en su campo de estudio, teniendo una vision a largo plazo. Por consiguiente, existe la

cooperacion y confianza entre las dreas en un nivel adecuado, implementandose los cambios con



los requisitos del personal el cual la direccion intenta apoyar en una futura promocion a los
trabajadores, también un nimero no muy menor se tienen una cultura parroquial ya que se
identifican con la institucion teniendo una orientacion a corto plazo segun el nivel de

cumplimiento.

Dimension 04: Sistemas abiertos frente a sistemas cerrados

Tabla 20
Dimension sistemas abiertos frente a sistemas cerrados
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 25 31,25 31,25 31,30
Regular 28 35,00 35,00 66,30
Alto 27 33,75 33,75 100,00

Total 80 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

Figura 15
Dimension sistemas abiertos frente a sistemas cerrados

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.
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El 35% de los encuestados revelaron que la dimension sistemas abiertos frente a sistemas
cerrados est4 en un nivel regular. Mientras el 33,75% indicaron que la dimension sistemas
abiertos frente a sistemas cerrados esta en un nivel alto. Y el 31,25% de los encuestados

manifestaron que la dimension sistemas abiertos frente a sistemas cerrados estd en un nivel bajo.

Por lo tanto, la mayoria de los encuestados declararon que la dimension sistemas abiertos
frente a sistemas cerrados estd en un nivel regular. En sintesis, la universidad regularmente tiene
un sistema abierto ya que las diferentes areas administrativas tienen una buena comunicacion y
son flexibles en su interaccion con el mundo exterior, mientras que también la universidad
regularmente tiene un sistema cerrado ya que interactia muy poco con su entorno externo y tiene
una dependencia de los recursos asi como sus procesos internos, manteniendo una comunicacion
limitada y menos receptiva con cualquier persona externa de la universidad y teniendo la
dificultad a la adaptabilidad a cambios con el ambiente externo debido a su falta de interaccion y

a la rigidez de sus procesos.

Dimension 05: Control laxo frente a control estricto

Tabla 21
Dimension control laxo frente a control estricto
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 13 16,25 16,25 16,30
Regular 35 43,75 43,75 60,00
Alto 32 40,00 40,00 100,00

Total 80 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.
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Figura 16
Dimension control laxo frente a control estricto

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

El 43,75% de los encuestados declararon que la dimension control laxo frente a control
estricto esta en un nivel regular. Asimismo, el 40% indicaron que la dimension control laxo
frente a control estricto esta en un nivel alto. Por otro lado, el 16,25% de los encuestados

revelaron que la dimension control laxo frente a control estricto estd en un nivel bajo.

En resumen, la mayoria de los encuestados manifestaron que la dimension control laxo
frente al control estricto estd en un nivel regular. Para ser mas exactos, la universidad
regularmente tiene un control laxo ya que es flexible y el entorno no es cerrado, es libre y
adaptativo, como cuando las diferentes areas pueden operar sin mucha coordinacion entre si,
existiendo mas libertad para la innovacion y creatividad segun el criterio de cada trabajador
administrativo con una comunicacion abierta, mientras que también la universidad de manera

regular tiene un sistema estricto por estar enfocado en su formalidad, puntualidad y disciplina, ya
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que la organizacion esta establecida por un conjunto de reglas, politicas y procedimientos y

existe una jerarquia en donde toman las decisiones los niveles superiores.

Dimension 06: Normativo frente a pragmatico

Tabla 22
Dimension normativo frente a pragmatico
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 18 22,50 22,50 22,50
Regular 32 40,00 40,00 62,50
Alto 30 37,50 37,50 100,00

Total 80 100,00 100,00

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

Figura 17
Dimension normativo frente a pragmatico

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.
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El 40% de los encuestados manifestaron que la dimension normativo frente a pragmatico
estd en un nivel regular. Por otro lado, el 37,50% indicaron que la dimensién normativo frente a
pragmatico estd en un nivel alto. Finalmente, el 22,50% de los encuestados revelaron que la

dimension normativo frente a pragmatico esta en un nivel bajo.

En resumen, la mayoria de los encuestados indicaron que la dimensién normativo frente a
pragmatico esta en un nivel regular. En efecto, la universidad es mas normativa por sus leyes y
normas internas establecidas y los trabajadores administrativos siguen de manera estricta, sin
embargo, también es pragmatica porque es flexible ya que las decisiones se fundamentan en lo
mas efectivo y practico seglin cada situacion y los trabajadores administrativos tienen libertad de
adaptarse al entorno cambiante y pueden hallar soluciones practicas respondiendo mejor a un
entorno dindmico como es el caso de que la universidad como una instituciéon que contribuye a
la sociedad con su unidad de centro de produccién el cual brinda servicios de ensenanza y
aprendizaje en convenio con entidades se descentralizo en diferentes localidades, el cual fue una

decision practica tomada por directivos de la unidad.
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5.1.3. Prueba de hipotesis

Prueba de normalidad

Procediendo con la estadistica inferencial se llevo a cabo la prueba de normalidad para
verificar el tipo de distribucidon que seguiran nuestros datos, si sera prueba paramétrica o no
paramétrica mediante la prueba de Kolmogorov Smirnov el cual es una prueba de significancia
estadistica para comprobar si los datos de la muestra proceden de una distribucién normal. Se

emplea cuando el tamafio muestral es mayor de 50.

Tabla 23
Prueba de kolmogorov-smirnov

Liderazgo Cultura

Transform Organizaci

acional onal
N 80 80
Parametros normalesa® Media 53,33 71,46
Desv. Desviacién 11,394 16,682
Maximas diferencias Absoluto , 154 , 166
extremas Positivo ,154 ,163
Negativo -,147 -,166
Estadistico de prueba , 154 , 166
Sig. asintética(bilateral) ,000¢ ,000¢
Sig. Monte Carlo (bilateral)  Sig. ,0401 ,0214
Intervalo de confianza al Limite inferior ,035 ,017
99% Limite superior ,045 ,024

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.

d. Se basa en 10000 tablas de muestras con una semilla de inicio 2000000.



Se observa que se ha obtenido que las variables dan un valor de 0,000, por tanto, se

rechaza la Hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alterna que significa que las variables no

siguen una distribucion normal.

Prueba de hipoétesis general

Se analizé mediante las tablas cruzadas la

variable cultura organizacional.

Tabla 24

variable liderazgo transformacional y la

Tabla cruzada de las variables liderazgo transformacional y cultura organizacional

Cultura Organizacional

Bajo Regular Alto Total
Liderazgo Bajo Recuento 9 8 5 22
T f i | .
ranstormactona % dentro de Liderazgo  40,9% 36,4% 22,7% 100,0%
Transformacional
Regular Recuento 8 14 12 34
% dentro de Liderazgo 23,5% 41,2% 35,3% 100,0%
Transformacional
Alto Recuento 9 7 8 24
% dentro de Liderazgo 37,5% 29,2% 33,3% 100,0%
Transformacional
Total Recuento 26 29 25 80
% dentro de Liderazgo 32,5% 36,3% 31,3% 100,0%

Transformacional

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.
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De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel

bajo de cultura organizacional. El 40,9% de los encuestados manifestaron que el personal

administrativo tiene un nivel bajo de liderazgo transformacional, de los 36,3%. De los

encuestados que piensan que el personal administ

rativo tiene un nivel regular de cultura

organizacional. El 36,4% de encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel
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bajo de liderazgo transformacional. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal
administrativo tiene un nivel alto de cultura organizacional. El 22,7% de encuestados indicaron

que el personal administrativo tiene un nivel bajo de liderazgo transformacional.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
bajo de cultura organizacional. El 23,5% de encuestados manifestaron que el personal
administrativo tiene un nivel regular de liderazgo transformacional. De los 36,3% de encuestados
que piensan que el personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El
41,2% de encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel regular de
liderazgo transformacional. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal
administrativo tiene un nivel alto de cultura organizacional. El 35,3% de encuestados indicaron

que el personal administrativo tiene un nivel regular de liderazgo transformacional.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
bajo de cultura organizacional. El 37,5% de encuestados manifestaron que el personal
administrativo tiene un nivel alto de liderazgo transformacional. De los 36,3% de encuestados
que piensan que el personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El
29,2% de encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel alto de liderazgo
transformacional. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene
un nivel alto de cultura organizacional. El 33,3% de encuestados indicaron que el personal

administrativo tiene un nivel alto de liderazgo transformacional.
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Respecto a la hipotesis general

Hi: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional en las 4reas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional en las 4reas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

Nivel de significancia

El nivel de significancia es un nivel de probabilidad de equivocarse y que fija de manera
a priori el investigador. Existe dos niveles como es el nivel de significancia de 0,05 (5%) y el
nivel de significancia de 0,01 (1%). El porcentaje de confianza fue a un nivel de a=0,05,

sumando en términos de probabilidad 0,95 y 0,05 la unidad.

Prueba estadistica

Para establecer la relacion entre las dos variables se llevo a cabo la prueba de hipotesis de

Chi cuadrado.
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2 (Oi _ei)2
e —

I

Donde:
' Frecuencia observada

U: Frecuencia esperada

X?: Resultado del valor de Chi cuadrado

Tabla 25
Prueba de chi-cuadrado de las variables liderazgo transformacional y cultura organizacional
Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,3762 2 ,009
Razén de verosimilitud 12,007 2 ,002
Asociacién lineal por lineal 8,508 1 ,004
N de casos vélidos 80

a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,18.

Se puede visualizar en la prueba de chi cuadrado que el nivel de significacion es de 0,09
el cual significa que se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (Hi). Lo que
quiere decir que si existe una relacion significativa entre la variable liderazgo transformacional y

la variable cultura organizacional.

Se llega a la conclusion que existe una relacion significativa entre el liderazgo

transformacional y la cultura organizacional.
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Respecto a la hipotesis especifica 3

Se analiz6 mediante las tablas cruzadas la dimension vision y la variable cultura

organizacional.

Tabla 26
Tabla cruzada de la dimension vision y la variable cultura organizacional

Cultura Organizacional

Bajo Regular Alto Total

Vision Bajo Recuento 3 5 2 10
% dentro de vision 30,0% 50,0% 20,0% 100,0%

Regular Recuento 3 8 6 17

% dentro de vision 17,6% 47,1% 35,3% 100,0%

Alto Recuento 20 16 17 53

% dentro de vision 37, 7% 30,2% 32,1% 100,0%

Total Recuento 26 29 25 80
% dentro de RECO_LTD1 32,5% 36,3% 31,3% 100,0%

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
bajo de cultura organizacional, El 30% de encuestados manifestaron que el personal
administrativo tiene un nivel bajo de vision, de los 36,3% de encuestados que piensan que el
personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El 50% de encuestados
declararon que el personal administrativo tiene un nivel bajo de vision, de los 31,3% de
encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel alto de cultura
organizacional. El 20% de encuestados indicaron que el personal administrativo tiene un nivel
bajo de vision.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel

bajo de cultura organizacional, el 17,6% de encuestados manifestaron que el personal
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administrativo tiene un nivel regular de vision. De los 36,3% de encuestados que piensan que el
personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El 47,1% de
encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel regular de vision. De los
31,3% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel alto de cultura
organizacional. E1 35,3% de encuestados indicaron que el personal administrativo tiene un nivel

regular de vision.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
bajo de cultura organizacional. El 37,7% de encuestados manifestaron que el personal
administrativo tiene un nivel alto de vision. De los 36,3% de encuestados que piensan que el
personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El 30,2% de
encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel alto de vision. De los 31,3%
de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel alto de cultura
organizacional. El 32,1% de encuestados indicaron que el personal administrativo tiene un nivel

alto de vision.

H3: Existe una relacion significativa entre la dimension vision y la cultura organizacional en las
areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,

periodo 2024.

Ho: No existe una relacion significativa entre la dimension vision y la cultura organizacional en
las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del

Cusco, periodo 2024.



112

Nivel de significancia
El porcentaje de confianza fue a un nivel de a=0,05, sumando en términos de probabilidad 0,95

y 0,05 la unidad.

Prueba estadistica

Para establecer la relacion entre la dimension vision y la variable cultura organizacional

se llevo a cabo la prueba de hipotesis de Chi cuadrado.

xz ot Z (Oi _ei)Z

-~

Donde:
' Frecuencia observada

I Frecuencia esperada

X?: Resultado del valor de Chi cuadrado

Tabla 27
Prueba de chi-cuadrado de la dimension vision y la variable cultura organizacional
Significacion

Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 301,4752 248 ,011
Razén de verosimilitud 186,542 248 ,999
Asociacion lineal por lineal 14,346 1 ,000
N de casos validos 80

a. 288 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es .01.

Se puede visualizar en la prueba de chi cuadrado que el nivel de significacion es de 0,011

el cual significa que se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (H3). Lo
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que quiere decir que si existe una relacion significativa entre la dimension vision y la variable

cultura organizacional.

Se llega a la conclusion que existe una relacion significativa entre la dimension vision y

la cultura organizacional.

Respecto a la hipotesis especifica 4

Se analizo mediante las tablas cruzadas la dimension comunicacion inspiradora y la variable

cultura organizacional.

Tabla 28

Tabla cruzada de la dimensién comunicacion inspiradora y la variable cultura organizacional

Cultura Organizacional

Bajo Regular Alto Total
Comunicacion  Bajo Recuento 7 8 8 23
inspiradora % dentro de Comunicacion 30,4% 34,8% 34,8% 100,0%
inspiradora
Regular Recuento 11 10 11 32
% dentro de Comunicacion 34,4% 31,3% 34,4% 100,0%
inspiradora
Alto Recuento 8 11 6 25
% dentro de Comunicacion 32,0% 44,0% 24,0% 100,0%
inspiradora
Total Recuento 26 29 25 80
% dentro de Comunicacion 32,5% 36,3% 31,3% 100,0%

inspiradora

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel

bajo de cultura organizacional. El 30,4% de encuestados manifestaron que el personal

administrativo tiene un nivel bajo de comunicacion inspiradora. De los 36,3% de encuestados
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que piensan que el personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El
34,8% de encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel bajo de
comunicacion inspiradora. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal
administrativo tiene un nivel alto de cultura organizacional. El 34,8% de encuestados indicaron

que el personal administrativo tiene un nivel bajo de comunicacién inspiradora.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
bajo de cultura organizacional. El 34,4% de encuestados manifestaron que el personal
administrativo tiene un nivel regular de comunicacién inspiradora. De los 36,3% de encuestados
que piensan que el personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El
31,3% de encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel regular de
comunicacion inspiradora. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal
administrativo tiene un nivel alto de cultura organizacional. El 34,4% de encuestados indicaron

que el personal administrativo tiene un nivel regular de comunicacién inspiradora.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
bajo de cultura organizacional. El 32% de encuestados manifestaron que el personal
administrativo tiene un nivel alto de comunicacion inspiradora. De los 36,3% de encuestados que
piensan que el personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El 44%
de encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel alto de comunicacion
inspiradora. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un
nivel alto de cultura organizacional. El 24% de encuestados indicaron que el personal

administrativo tiene un nivel alto de comunicacion inspiradora.
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H4: Existe una relacion significativa entre la dimension comunicacion inspiradora y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

Ho: No existe una relacion significativa entre la dimension comunicacion inspiradora y la cultura
organizacional en las 4reas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

Nivel de significancia

El porcentaje de confianza fue a un nivel de 0=0,05, sumando en términos de

probabilidad 0,95 y 0,05 la unidad.
Prueba estadistica

Para establecer la relacion entre la dimension comunicacion inspiradora y la variable

cultura organizacional se llevo a cabo la prueba de hipotesis de Chi cuadrado.

Zz =Z(Of _ei)2

L

Donde:
' Frecuencia observada

. Frecuencia esperada
X?: Resultado del valor de Chi cuadrado
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Tabla 29
Prueba de chi-cuadrado de la dimension comunicacion inspiradora y la variable cultura
organizacional

Significacién
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 260,6992 217 ,023
Razoén de verosimilitud 173,880 217 ,986
Asociacién lineal por lineal 10,503 1 ,001
N de casos validos 80

a. 256 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es .03.

Se puede visualizar en la prueba de chi cuadrado que el nivel de significacion es de 0,023
el cual significa que se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H4). Lo
que quiere decir que si existe una relacion significativa entre la dimensiéon comunicacion

inspiradora y la variable cultura organizacional.

Se llega a la conclusion que existe una relacion significativa entre la dimension

comunicacion inspiradora y la cultura organizacional.

Respecto a la hipotesis especifica 5
Se analiz6 mediante las tablas cruzadas la dimension estimulacion intelectual y la

variable cultura organizacional.
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Tabla cruzada de la dimension estimulacion intelectual y la variable cultura organizacional

Cultura Organizacional

Bajo Regular Alto Total
Estimulacién Bajo Recuento 8 8 7 23
intelectual
% dentro de Estimulacion 34,8% 34,8% 30,4% 100,0%
intelectual
Regular Recuento 9 8 12 29
% dentro de Estimulacion 31,0% 27,6% 41,4% 100,0%
intelectual
Alto Recuento 9 13 6 28
% dentro de Estimulacion 32,1% 46,4% 21,4% 100,0%
intelectual
Total Recuento 26 29 25 80
% dentro de Estimulacion 32,5% 36,3% 31,3% 100,0%

intelectual

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel

bajo de cultura organizacional. El 34,8% de encuestados manifestaron que el personal

administrativo tiene un nivel bajo de estimulacion intelectual. De los 36,3% de encuestados que

piensan que el personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El 34,8%

de encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel bajo de estimulacion

intelectual. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un

nivel alto de cultura organizacional. El 30,4% de encuestados indicaron que el personal

administrativo tiene un nivel bajo de estimulacion intelectual.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel

bajo de cultura organizacional, 31% de encuestados manifestaron que el personal administrativo
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tiene un nivel regular de estimulacion intelectual. De los 36,3% de encuestados que piensan que
el personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El 27,6% de
encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel regular de estimulacion
intelectual. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un
nivel alto de cultura organizacional. El 41,4% de encuestados indicaron que el personal

administrativo tiene un nivel regular de estimulacion intelectual.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
bajo de cultura organizacional. El 32,1% de encuestados manifestaron que el personal
administrativo tiene un nivel alto de estimulacion intelectual. De los 36,3% de encuestados que
piensan que el personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El 46,4%
de encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel alto de estimulacion
intelectual. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un
nivel alto de cultura organizacional. El 21,4% de encuestados indicaron que el personal

administrativo tiene un nivel alto de estimulacion intelectual.

HS: Existe una relacion significativa entre la dimension estimulacion intelectual y la cultura
organizacional en las 4reas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

Ho: No existe una relacion significativa entre la dimension estimulacion intelectual y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.
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Nivel de significancia

El porcentaje de confianza fue a un nivel de a=0,05, sumando en términos de probabilidad

0,95 y 0,05 la unidad.
Prueba estadistica

Para establecer la relacion entre la dimension estimulacion intelectual y la variable cultura

organizacional se llevd a cabo la prueba de hipdtesis de Chi cuadrado.

2,2 =Z(Oi _ei)2

-~

Donde:
' Frecuencia observada

U Frecuencia esperada

X?: Resultado del valor de Chi cuadrado

Tabla 31
Prueba de chi-cuadrado de la dimension estimulacion intelectual y la variable cultura
organizacional

Significacién
Valor df asintoética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 426,2112 372 ,027
Razon de verosimilitud 213,717 372 1,000
Asociacion lineal por lineal 8,687 1 ,003
N de casos validos 80

a. 416 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es .01.
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Se puede visualizar en la prueba de chi cuadrado que el nivel de significacion es de 0,027
el cual significa que se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (HS). Lo
que quiere decir que si existe una relacion significativa entre la dimension estimulacion

intelectual y la variable cultura organizacional.

Se llega a la conclusion que existe una relacion significativa entre la dimension

estimulacion intelectual y la cultura organizacional.

Respecto a la hipotesis especifica 6

Se analiz6 mediante las tablas cruzadas la dimension liderazgo solidario y la variable cultura

organizacional.

Tabla 32
Tabla cruzada de la dimension liderazgo solidario y cultura organizacional

Cultura Organizacional

Bajo Regular Alto Total
Liderazgo Bajo Recuento 9 7 6 22
solidario % dentro de Liderazgo 40,9% 31,8% 27,3% 100,0%
solidario
Regular Recuento 13 12 14 39
% dentro de Liderazgo 33,3% 30,8% 35,9% 100,0%
solidario
Alto Recuento 4 10 5 19
% dentro de Liderazgo 21,1% 52,6% 26,3% 100,0%
solidario
Total Recuento 26 29 25 80
% dentro de Liderazgo 32,5% 36,3% 31,3% 100,0%
solidario

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.
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De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
bajo de cultura organizacional. El 40,9% de encuestados manifestaron que el personal
administrativo tiene un nivel bajo de liderazgo solidario. De los 36,3% de encuestados que
piensan que el personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El 31,8%
de encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel bajo de liderazgo
solidario. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
alto de cultura organizacional. El 27,3% de encuestados indicaron que el personal administrativo

tiene un nivel bajo de liderazgo solidario.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
bajo de cultura organizacional. El 33,3% de encuestados manifestaron que el personal
administrativo tiene un nivel regular de liderazgo solidario. De los 36,3% de encuestados que
piensan que el personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El 30,8%
de encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel regular de liderazgo
solidario. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
alto de cultura organizacional. El 35,9% de encuestados indicaron que el personal administrativo

tiene un nivel regular de liderazgo solidario.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
bajo de cultura organizacional. El 21,1% de encuestados manifestaron que el personal
administrativo tiene un nivel alto de liderazgo solidario. De los 36,3% de encuestados que
piensan que el personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El 52,6%
de encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel alto de liderazgo

solidario. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
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alto de cultura organizacional. El 26,3% de encuestados indicaron que el personal administrativo

tiene un nivel alto de liderazgo solidario.

Hé: Existe una relacion significativa entre la dimension liderazgo solidario y la cultura
organizacional en las 4reas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

Ho: No existe una relacion significativa entre la dimension liderazgo solidario y la cultura
organizacional en las 4reas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

Nivel de significancia

El porcentaje de confianza fue a un nivel de a=0,05, sumando en términos de probabilidad

0,95 y 0,05 la unidad.
Prueba estadistica

Para establecer la relacion entre la dimension liderazgo solidario y la variable cultura

organizacional se llevo a cabo la prueba de hipotesis de Chi cuadrado.

2 (0!- _ei)z
A

I

Doénde:
" Frecuencia observada

U Frecuencia esperada

X?: Resultado del valor de Chi cuadrado
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Prueba de chi-cuadrado de la dimension liderazgo solidario y cultura organizacional

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,065 ,018
Razén de verosimilitud 10,766 ,005
Asociacion lineal por lineal 7,610 ,006
N de casos validos 80

a. 4 casillas (66.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es .09.

Se puede visualizar en la prueba de chi cuadrado que el nivel de significacion es de 0,018

el cual significa que se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (H6). Lo

que quiere decir que si existe una relacion significativa entre la dimension liderazgo solidario y

la variable cultura organizacional.

Se llega a la conclusion que existe una relacion significativa entre la dimension liderazgo

solidario y la cultura organizacional.

Respecto a la hipotesis especifica 7

Se analizd mediante las tablas cruzadas la dimension reconocimiento de personal y la variable

cultura organizacional.
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Tabla 34
Tabla cruzada de la dimension reconocimiento personal y la variable cultura organizacional

Cultura Organizacional

Bajo Regular Alto Total
Reconocimiento Bajo Recuento 8 7 1 16
personal % dentro de Reconocimiento 50,0% 43,8% 6,3% 100,0%
personal
Regular Recuento 6 19 13 38
% dentro de Reconocimiento 15,8% 50,0% 34,2% 100,0%
personal
Alto Recuento 12 3 11 26
% dentro de Reconocimiento 46,2% 11,5% 42.3% 100,0%
personal
Total Recuento 26 29 25 80
% dentro de Reconocimiento 32,5% 36,3% 31,3% 100,0%
personal

Nota. Elaboracion propia en base a las encuestas.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
bajo de cultura organizacional. El 50% de encuestados manifiestan que el personal
administrativo tiene un nivel bajo de reconocimiento personal. De los 36,3% de encuestados que
piensan que el personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El 43,8%
de encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel bajo de reconocimiento
personal. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
alto de cultura organizacional. El 6,3% de encuestados indicaron que el personal administrativo

tiene un nivel bajo de reconocimiento personal.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
bajo de cultura organizacional. El 15,8% de encuestados manifiestan que el personal

administrativo tiene un nivel regular de reconocimiento personal. De los 36,3% de encuestados



125

que piensan que el personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El
50% de encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel regular de
reconocimiento personal. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal
administrativo tiene un nivel alto de cultura organizacional. El 34,2% de encuestados indicaron

que el personal administrativo tiene un nivel regular de reconocimiento personal.

De los 32,5% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
bajo de cultura organizacional. El 46,2% de encuestados manifiestan que el personal
administrativo tiene un nivel alto de reconocimiento personal. De los 36,3% de encuestados que
piensan que el personal administrativo tiene un nivel regular de cultura organizacional. El 11,5%
de encuestados declararon que el personal administrativo tiene un nivel alto de reconocimiento
personal. De los 31,3% de encuestados que piensan que el personal administrativo tiene un nivel
alto de cultura organizacional. El 42,3% de encuestados indicaron que el personal administrativo

tiene un nivel alto de reconocimiento personal.

H7: Existe una relacion significativa entre la dimension reconocimiento de personal y la cultura
organizacional en las 4reas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

Ho: No existe una relacion significativa entre la dimension reconocimiento de personal y la
cultura organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de

San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

Nivel de significancia

El porcentaje de confianza fue a un nivel de a=0,05, sumando en términos de probabilidad

0,95 y 0,05 la unidad.
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Para establecer la relacion entre la dimension reconocimiento de personal y la variable

cultura organizacional se llevo a cabo la prueba de hipodtesis de Chi cuadrado.

2
e.)

=y -

Donde:
' Frecuencia observada

U: Frecuencia esperada

X?: Resultado del valor de Chi cuadrado

Tabla 35

Pruebas de chi-cuadrado de la dimension reconocimiento personal y la variable cultura

organizacional

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,1982 ,002
Razon de verosimilitud 20,431 ,000
Asociacién lineal por lineal 1,426 ,232
N de casos validos 80

a. 0 casillas (.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 5.00.

Se puede visualizar en la prueba de chi cuadrado que el nivel de significacion es de 0,002

el cual significa que se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H7). Lo

que quiere decir que si existe una relacion significativa entre la dimension reconocimiento de

personal y la variable cultura organizacional.

Se llega a la conclusion que existe una relacion significativa entre la dimension

reconocimiento de personal y la cultura organizacional.
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5.1.4. Discusion de resultados

Segun los resultados obtenidos han demostrado en cuanto al objetivo general que fue
determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en las areas
de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo
2024, el cual aplicando la prueba estadistica de Chi-cuadrado que da como nivel de significacion
0.009, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion. Lo que quiere decir
que, si existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la cultura

organizacional.

Este resultado es similar con Huarsaya (2022) en su tesis “Relacion entre liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral en el personal Administrativo de la Universidad Nacional
de Moquegua, 2019”, quien indico en su conclusion que existe relacion significativa y una
correlacion positiva media entre el liderazgo transformacional y la variable satisfaccion laboral
en el personal administrativo. También manifest6 que si el liderazgo transformacional aumenta
la satisfaccion laboral del personal administrativo también aumentara, analizando cada

dimension del liderazgo transformacional con la satisfaccion laboral.

Por consiguiente, estos resultados son semejantes debido a que el liderazgo
transformacional respecto a la satisfaccion laboral tuvo como muestra casi la misma cantidad de
individuos que la muestra de la investigacion del presente trabajo. Ademads, que un lider
transformacional juega un rol importante en crear y mantener un nivel alto de cultura
organizacional ya que inspiran motivan, fomentan el cambio, aumentan la satisfaccion de los

trabajadores administrativos.

Respecto al primer objetivo especifico, que fue describir el nivel de desarrollo del

liderazgo transformacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de
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San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024. La mayoria de los encuestados considera que el
liderazgo transformacional es regular con un 42,50%, este resultado coindice con (Cotrina &
Cruz, 2024) en su tesis “El liderazgo transformacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion — 2023”, quienes manifestaron
que el 50,00% de los encuestados percibe una cultura organizacional neutral o “media”, es decir
que, cumple con los requisitos basicos pero no motiva a sus empleados a alcanzar su maximo

potencial.

Conforme al segundo objetivo especifico, que fue describir el nivel de cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco, periodo 2024. La mayoria de los encuestados opinan que la cultura
organizacional es regular con un 36,25%, este resultado concuerda con (Guagua, 2024) en su
tesis titulada “La influencia de la cultura organizacional en el desempeio laboral del personal
administrativo de una Universidad Publica del Ecuador” , quien de acuerdo a sus resultados el
52.9% de los profesionales que asumen un puesto de liderazgo tienen un nivel medio de

Liderazgo Transformacional, lo que representa la mayoria de la poblacion.

De acuerdo al tercer objetivo especifico que fue determinar la relacion entre la dimension
vision y la cultura organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024, el cual aplicando la prueba estadistica
de Chi-cuadrado que da como nivel de significacion 0,011, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis especifica 3. Lo que quiere decir que, si existe una relacion significativa entre

la dimension vision y la cultura organizacional.

Mientras, Batallanos (2022) en su tesis “Cultura organizacional e identidad corporativa

en la competitividad del Talento Humano de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
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Cusco, periodo 2019 llego a la conclusion que existe una relacion significativa entre la cultura
organizacional e identidad corporativa en la competitividad del talento humano, lo que significa

que existe buena relacion entre estas dos variables.

Por tanto, existe una relacion significativa entre la dimension vision y la cultura
organizacional, asi como existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y la
identidad corporativa. Debido a que la cultura organizacional permite a los trabajadores
administrativos establecer valores y actitudes que refuercen la vision y objetivos de la
universidad e identidad y compromiso con la institucion. En ese sentido, esta relacion entre la
dimension vision y la cultura organizacional ayuda a que el personal administrativo trabaje hacia

un mismo sentido y generen un entorno de motivacion.

Seglin el cuarto objetivo especifico que fue determinar la relacion entre la dimension
comunicacion inspiradora y la cultura organizacional en las dreas de gestion administrativa de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024, el cual aplicando la prueba
estadistica de Chi-cuadrado que da como nivel de significacion 0,023, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipdtesis especifica 4. Lo que quiere decir que, si existe una relacion

significativa entre la dimension comunicacion inspiradora y la cultura organizacional.

De igual manera, Buendia & Berrocal (2021) en su tesis “La cultura organizacional y el
bienestar laboral del personal administrativo de la universidad privada de Huancayo “Franklin
Roosevelt” Huancayo -2021” manifestd en su resultado que existe relacion directa entre cultura
organizacional y el Bienestar Laboral del personal administrativo de la Universidad. En resumen,
ambos resultados concuerdan ya que la cultura organizacional tiene relacion con la comunicacion
inspiradora como con el bienestar laboral. Debido a que mediante la dimension comunicacion

inspiradora el lider transformacional ayudara a transmitir y reforzar los valores y principios de la
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cultura organizacional generando sentido de pertenencia y unidad entre los trabajadores. De igual
forma, la cultura organizacional tiene relacion con el bienestar laboral de los trabajadores

administrativos ya que se refiere al sentir de los individuos en la organizacion.

De acuerdo al quinto objetivo especifico que fue determinar la relacion entre la
dimension estimulacion intelectual y la cultura organizacional en las areas de gestion
administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024, el cual
aplicando la prueba estadistica de Chi-cuadrado que da como nivel de significacion 0,027, se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis especifica 5. Lo que quiere decir que, si existe

una relacion significativa entre la dimension estimulacion intelectual y la cultura organizacional.

No obstante, Huarsaya (2022) estableci6 que existe relacion significativa y una
correlacion positiva entre estimulacion intelectual y satisfaccion laboral en el personal
administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua. En ese entender, estos resultados son
similares debido a que se aplico casi la misma cantidad de la muestra en ambos trabajos de
investigacion. Por ende, esta relacion permite que mediante la estimulacion intelectual se
establezca nuevas ideas y soluciones por lo cual a su vez fortalecera la cultura organizacional
dentro de la universidad, asi como aumentaran los niveles de satisfaccion laboral en los

trabajadores administrativos.

Conforme al sexto objetivo especifico que fue determinar la relacion entre la dimension
liderazgo solidario y la cultura organizacional en las areas de gestion administrativa de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024. el cual aplicando la prueba
estadistica de Chi-cuadrado que da como nivel de significacion 0,018, se rechaza la hipdtesis
nula y se acepta la hipdtesis especifica 6. Lo que quiere decir que, si existe una relacion

significativa entre la dimension liderazgo solidario y la cultura organizacional. Por otro lado,
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segiin Mantilla (2021) en su tesis “Relacion de la cultura organizacional y la percepcion del
clima organizacional en administrativos nombrados de una universidad privada de la ciudad de
Lima” los resultados le dieron a conocer que la cultura organizacional tiene una correlacion

negativa minima con la percepcion de cooperacion.

En conclusion, ambos resultados son contrarios, debido a que en el trabajo de Mantilla se
aplicd a una muestra mas grande. Vale decir que no existe una relacion tan significativa de la
cultura organizacional con el espiritu de ayuda de parte de los directivos y el personal
administrativo nombrado de una universidad privada de Lima. Mientras que el resultado del
presente trabajo de investigacion concluye que los lideres solidarios pueden promover una
cultura organizacional donde la cooperacion y apoyo mutuo sean valores fundamentales para

crear un entorno respetuoso.

Segun el séptimo objetivo especifico que fue determinar la relacion entre la dimension
reconocimiento personal y la cultura organizacional en las areas de gestion administrativa de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024, el cual aplicando la prueba
estadistica de Chi-cuadrado que da como nivel de significacion 0,002, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipdtesis especifica 7. Lo que quiere decir que, si existe una relacion

significativa entre la dimension reconocimiento personal y la cultura organizacional.

Finalmente, Zevallos (2021) en su tesis “Cultura organizacional y el desempefio laboral
en los colaboradores administrativos en la Universidad Nacional de Ucayali, 2020” indica que si
existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempeiio laboral. En ese
sentido, los resultados concuerdan ya que se aplicé casi la misma cantidad de muestra.

Demostrando que el reconocimiento personal crea un entorno laboral en donde los trabajadores
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se sienten valorados, apoyados y comprometidos con la universidad. De la misma forma se

relaciona con el desempefio laboral generando un nivel alto de cultura organizacional.
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Capitulo VI

Plan de mejora para fortalecer el liderazgo transformacional y cultura organizacional
6.1. Fundamentacion

A partir de los resultados obtenidos en el presente trabajo investigacion se ha demostrado
que existe una relacion significativa entre liderazgo transformacional y cultura organizacional en
las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,
periodo 2024. Por consiguiente, se proponen estrategias de liderazgo transformacional de
acuerdo a las dimensiones para fomentar una mejor la cultura organizacional en la institucion ya

que si el liderazgo transformacional aumenta la cultura organizacional aumentara.

6.2. Justificacion

El plan de estrategias para fortalecer el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional es imprescindible para cualquier institucion como es el caso de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, porque si aumenta el liderazgo transformacional
aumentara la cultura organizacional y se lograra fortaleciendo las dimensiones del liderazgo
transformacional como son la visién, comunicacion inspiradora, estimulacion intelectual,

liderazgo solidario y reconocimiento personal.

6.3. Objetivo

Proponer estrategias de liderazgo transformacional para mejorar la cultura organizacional
en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del

Cusco, periodo 2024.
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6.4. Marco tedrico

a) Liderazgo transformacional

Arbaiza (2017) considera que el liderazgo transformacional es un tipo de liderazgo
basado en la influencia y el cambio. El lider transformacional es inspirador, promueve el cambio
en sus seguidores en aspectos profundos como valores y creencias y usa su carisma y capacidad

para que los seguidores crean en la vision de la empresa que propone.
b) Cultura organizacional
Chiavenato (2017) sostiene que la forma en que interactiian las personas, las actitudes

predominantes, los supuestos subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las

interacciones humanas forman parte de la cultura de la organizacion.
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Estrategias
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Liderazgo transformacional

Estrategia 1

Estrategia 2

Estrategia 3

Vision

Comunicacion de la
vision

e Comunicar la vision
constantemente a
todas las areas
administrativas de la
universidad.

Elaboracion de
gigantografias

o [lustrar la vision
de la universidad en
las diversas areas
para que los
trabajadores se
sientan conectados
emocionalmente.

Revision de la
visién

e Involucrar a los
trabajadores en la
revision de la
vision para generar
un mayor
compromiso.

Comunicacion inspiradora

Realizacion de

charlas informales
e Organizar charlas
informales durante los
momentos libres sobre
temas de interés.

Organizacion de

sesiones de debate
e Organizar sesiones
de debate para que sean
discutidos entre los
trabajadores

Brindar
orientacion a los
trabajadores
e Brindar
orientacion para
inspirar a los
trabajadores a seguir

mejorando
Estimulacion intelectual Pedir sugerencia Realizacion de Formacion de
de ideas a los lluvia de ideas grupos de
equipos de trabajo e Realizar la técnica discusion

e Realizar reuniones
mensuales con el
equipo de cada area de
trabajo para que
sugieran nuevas ideas.

de grupo de lluvia de
ideas para crear y
solucionar problemas

o Efectuar grupos
de discusion para
afrontar desafios y
crear ideas
innovadoras.

Liderazgo solidario

Creacion de
ambiente
colaborativo
e Crear un ambiente
colaborativo entre los
trabajadores
designando trabajos
grupales.

Participacion en
actividades
comunitarias
e Participar
mensualmente con
todas las areas de
gestion administrativa
en actividades

Escuchar

activamente a

los trabajadores
e Escuchar de
manera activa las
preocupaciones de
los trabajadores y
mostrar apoyo

comunitarias
Reconocimiento personal Reconocimiento de Implementacion de Celebracion de
logros un plan de éxitos
e Reconocer los logros recompensas e Celebrar los éxitos

de los trabajadores de
forma personalizada.

e Implementar un plan
de recompensas para
premiar el esfuerzo de
cada trabajador.

individuales o
grupales en eventos
fuera del horario de
trabajo.

Nota. Elaboracion propia.



Dirigido a:

136

Los jefes y trabajadores de cada area de gestion administrativa de la Universidad Nacional

de San Antonio Abad del Cusco.

Tabla 37
Programacion

NO

Estrategia

2025

2026

Nov.

Dic.

En.

Feb.

Vision
Comunicacion de la vision

Elaboracion de gigantografias

Revision de la vision

Comunicacion inspiradora
Realizacion de charlas informales
Organizacion de sesiones de debate

Brindar orientacion a los trabajadores

Estimulacion intelectual
Pedir sugerencia de ideas a los equipos de trabajo

Realizacion de lluvia de ideas

Formacion de grupos de discusion

Liderazgo solidario
Creacidon de ambiente colaborativo

Participacion en actividades comunitarias

Escuchar activamente s los trabajadores

Reconocimiento personal
Reconocimiento de logros

Implementacién de un plan de recompensas

Celebracion de éxitos

Nota. Elaboracion propia.



Tabla 38
Presupuesto
N° Componente Costo
1 Recursos humanos S/2900
2 Logistica S/8460
3 Otros S/500
Total S/11860
Nota. Elaboracion propia.
Tabla 39
Presupuesto detallado (1)
Concepto Detalles Costo
Vision Elaboracion de S/150
Comunicacion de la disefio grafico
vision Impresion en lona (2x1 m) S/90
Elaboracion de Lona PVC
gigantografias Impresion en vinil (2x1 m) S/120
Revision de la vision Vinil adhesivo
Instalacion y transporte S/100
imprevistos S/100
Total S/560
Nota. Elaboracién propia.
Tabla 40
Presupuesto detallado (2)
Concepto Detalles Costo
Comunicacion Materiales impresos S/150
inspiradora (Afiches, volantes, hojas de
Realizacion de charlas trabajo)
informales Refrigerios para asistentes S/250
Organizacion de sesiones  Equipos y proyector, sonido  S/200
de debate y transporte de materiales
Brindar orientacion alos ~ Publicidad y convocatoria S/100
trabajadores por redes sociales
Honorarios de facilitador por  S/600
sesion (si no es parte del
equipo) 120 min
Imprevistos S/100
Total S/1400

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 41
Presupuesto detallado (3)
Concepto Detalles Costo
Estimulacion intelectual  Papeleria, rotafolios, S/500
Pedir sugerencia de ideas  marcadores
a los equipos de trabajo Grabacidn/transcripcion S/500
Realizacion de lluvia de Refrigerios S/200
ideas Facilitador 120 min S/600
Formacion de grupos de Imprevistos S/100
discusion Total S/1900
Nota. Elaboracion propia.
Tabla 42
Presupuesto detallado (4)
Concepto Detalles Costo
Liderazgo solidario Materiales S/800
Creacion de ambiente Transporte y refrigerios, S/1200
colaborativo Grabacion/transcripcion, S/500
Participacion en incentivos y analisis de datos
actividades comunitarias ~ Moderador 120 min S/1200
Escuchar activamente s Imprevistos S/100
los trabajadores Total S/3800
Nota. Elaboracion propia.
Tabla 43
Presupuesto detallado (5)
Concepto Detalles Costo
Reconocimiento Certificados, carteles y S/400
personal boletines
Reconocimiento de logros Bonos simbolicos, vales de S/1200
Implementacion de un consumo y regalos
plan de recompensas personalizados
Celebracion de éxitos Refrigerios, musica, S/2000
transporte, decoracion
Moderador 60 min S/500
Imprevistos S/100
Total S/4200

Nota. Elaboracion propia.
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6.5. Resultado

Se espera que con este plan se aumente el liderazgo transformacional de los jefes y
trabajadores de cada area de gestion administrativa y por ende aumente la cultura organizacional

de todos los trabajadores de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

6.6. Evaluacion y seguimiento

Para evaluar y realizar el seguimiento de las actividades, el area de recursos humanos,
realizard el seguimiento con la finalidad de verificar la eficacia del plan. Los resultados

permitirdn medir los logros, asi como también los aspectos no logrados.
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Conclusiones

Primera:

Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco, periodo 2024, el cual aplicando la prueba estadistica de Chi-cuadrado que da
como nivel de significacion 0.009, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis de
investigacion. Es decir que, si el liderazgo transformacional aumenta, la cultura organizacional
de los trabajadores administrativos también aumentara. Mientras que, si el liderazgo
transformacional disminuye, la cultura organizacional de los trabajadores administrativos
también disminuira.

Segunda:

El nivel del liderazgo transformacional en las areas de gestion administrativa de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024 es regular, con un 42,50 %.
Mientras el 30% indicaron que la variable liderazgo transformacional esta en un nivel alto.
Finalmente, el 27,50% de los encuestados revelaron que la variable liderazgo transformacional

esta en un nivel bajo.

Tercera:

El nivel de la cultura organizacional en las areas de gestion administrativa de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024 es regular, con un 36,25%.
Por otro lado, el 32,50% indicaron que la variable cultura organizacional esta en un nivel bajo.
Finalmente, el 31,25% de los encuestados revelaron que la variable cultura organizacional esta

en un nivel alto.
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Cuarta:

Existe una relacion significativa entre la dimension vision y la cultura organizacional en
las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,
periodo 2024, el cual aplicando la prueba estadistica de Chi-cuadrado que da como nivel de
significacion 0,011 se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (H3). En ese
entender, cuanto mas conocimiento de la vision tengan los trabajadores administrativos, habra
mas cultura organizacional. Por otro lado, cuanto menos conocimiento de la vision tengan los

trabajadores administrativos, habrd menos cultura organizacional.

Quinta:

Existe una relacion significativa entre la dimension comunicacion inspiradora y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco, periodo 2024, el cual aplicando la prueba estadistica de Chi-cuadrado que da
como nivel de significacion 0,023 se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis
alterna (H4). En ese sentido cuanta mas comunicacion inspiradora tengan los trabajadores
administrativos, habra més cultura organizacional. Por consiguiente, cuanta menos comunicacion

inspiradora tengan los trabajadores administrativos, habra menos cultura organizacional.

Sexta:

Existe una relacion significativa entre la dimension estimulacion intelectual y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco, periodo 2024, el cual aplicando la prueba estadistica de Chi-cuadrado que da
como nivel de significacion 0,027 se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis

alterna (H5). Es decir, cuanta mas estimulacion intelectual tengan los trabajadores
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administrativos, habra mas cultura organizacional. Por tanto, cuanta menos estimulacion
intelectual tengan los trabajadores administrativos, habra menos cultura organizacional.
Séptima:

Existe una relacion significativa entre la dimension liderazgo solidario y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco, periodo 2024, el cual aplicando la prueba estadistica de Chi-cuadrado que da
como nivel de significacion 0,018 se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis
alterna (H6). En ese entender, cuanto més liderazgo solidario tengan los trabajadores
administrativos, habra mas cultura organizacional. Mientras, cuanto menos liderazgo solidario

tengan los trabajadores administrativos, habrd menos cultura organizacional.

Octava:

Existe una relacion significativa entre la dimension reconocimiento personal y la cultura
organizacional en las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco, periodo 2024, el cual aplicando la prueba estadistica de Chi-cuadrado que da
como nivel de significacion 0,002 se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis
alterna (H7). En ese sentido, cuanto més reconocimiento personal tengan los trabajadores
administrativos, habra més cultura organizacional. Por otro lado, cuanto menos reconocimiento

personal tengan los trabajadores administrativos, habrd menos cultura organizacional.
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Recomendaciones

Primera:

La jefa de personal y los jefes de las diferentes unidades y areas de la universidad deben
aplicar el liderazgo transformacional para mejorar la cultura organizacional, utilizando
herramientas como el test de liderazgo, didlogos grupales, comunicacién efectiva y formacion
continua sobre habilidades del liderazgo para promover un ambiente en donde los trabajadores
estén comodos, escuchen a los jefes y compartan sus opiniones de manera activa.

Segunda:

Los jefes de cada area deben invertir tiempo en cursos de formacion de lideres para que
aprendan a conducir a sus equipos de trabajo y formen otros lideres transformacionales que
cambien al personal y a la organizacion con ideas innovadoras y creativas con una vision clara
sobre la universidad, que fomenten la confianza y respeto entre los trabajadores siendo un
modelo a seguir para que cada trabajador de lo mejor de si mismos alcanzando su maximo
potencial.

Tercera:

Los jefes de cada area deben reunir a sus equipos de trabajo cada mes para compartir
experiencias laborales y personales, reforzando la mision y los valores para que cada trabajador
tenga presente y se fortalezca la cultura. Asi como, deben de implementarse reglamentos,
principios y creencias dirigidas a los trabajadores para que se adapten a los cambios del entorno

institucional.
Cuarta:

Los jefes deben asegurarse de que la vision sea entendida efectivamente en todas las

areas mediante la colocacion de gigantografias en las diversas unidades administrativas para que
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la vision sea memorizada por todos los trabajadores administrativos y refuercen sus valores
fomentando un sentido de unidad y pertenencia en todo el personal y asi mejore la cultura

organizacional.
Quinta:

Los jefes deben organizar charlas junto al personal administrativo para compartir y
recibir ideas con la finalidad de alcanzar los objetivos y metas de la universidad a corto, mediano
y largo plazo, asimismo deben recibir opiniones acerca de la solucion a los problemas que
existen en las diferentes areas administrativas. En donde los jefes de las areas ensefien a los
trabajadores a convertir las amenazas en oportunidades y las debilidades en fortalezas y

asimismo comuniquen la mision, valores y principios de la universidad de forma inspiradora.
Sexta:

Los jefes de las diferentes areas deben brindar capacitaciones en temas especificos en
donde los trabajadores intercambien conocimientos y habilidades para que sigan creciendo
intelectualmente destacando la innovacidn, el aprendizaje continuo, y asi se valoren las nuevas
ideas, alentando a los trabajadores nuevas formas de pensar y como también se propongan

soluciones creativas a los diferentes desafios que enfrenta cada dia el personal administrativo.
Séptima:

Los jefes de las diferentes areas administrativas deben de organizar actividades para que
los trabajadores participen en acciones comunitarias y voluntariados con el propdsito de
fomentar la cooperacion, inclusion y el bienestar, asi como también se propicie la empatia,
colaboracion y se eleve su capacidad de apoyo y comprension de cada uno de los miembros de
las areas administrativas. Igualmente se fortalezca el espiritu de equipo y el compromiso con la

institucion.
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Octava:

Los jefes de las diferentes areas administrativas deben reconocer y premiar al mejor
trabajador del mes, brindar certificados de mérito y ceremonias de reconocimiento para la mejor
area administrativa y realizar reuniones en donde se manifiesten los logros. También
implementar plataformas digitales en donde cada uno de los trabajadores puedan enviar y recibir
contribuciones y el reconocimiento por su trabajo, compartiendo logros e historias de éxito que

pueda tener algin trabajador nombrado o contratado de la universidad.
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PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

(Cudl es la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en las areas de
gestion administrativa de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, periodo 2024?

Determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en las
areas de gestion administrativa de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo
2024.

Existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en las
areas de gestion administrativa de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo
2024.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

(Coémo se desarrolla el nivel de liderazgo transformacional en
las areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional
de San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024?

Describir el nivel de desarrollo del liderazgo
transformacional en las areas de gestion
administrativa de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

(Cual es el nivel de la cultura organizacional en las areas de
gestion administrativa de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, periodo 2024?

Describir el nivel de cultura organizacional en las
areas de gestion administrativa de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo
2024.

HE1 e HE2 seguin (Bernal, 2010) considera que las
investigaciones de tipo descriptivo no requieren
formular hipotesis. Se formulan hipdtesis cuando en la
investigacion se quiere probar una suposicion y no sélo
mostrar los rasgos caracteristicos de una determinada
situacion. (p. 136)

(Cudl es la relacion que existe entre la dimension vision y la
cultura organizacional en las areas de gestion administrativa
de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco,
periodo 2024?

Determinar la relacion entre la dimension vision y la
cultura organizacional en las areas de gestion
administrativa de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

Existe una relacion significativa entre la dimension
vision y la cultura organizacional en las areas de
gestion administrativa de la Universidad Nacional de
San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

(Cual es la relacion que existe entre la dimension
comunicacion inspiradora y la cultura organizacional en las
areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de
San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024?

Determinar la relacion entre la dimension
comunicacion inspiradora y la cultura organizacional
en las areas de gestion administrativa de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, periodo 2024.

Existe una relacion significativa entre la dimension
comunicacion inspiradora y la cultura organizacional
en las areas de gestion administrativa de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo
2024.

(Cudl es la relacion que existe entre la dimension
estimulacion intelectual y la cultura organizacional en las
areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de
San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024?

Determinar la relacion entre la dimension
estimulacion intelectual y la cultura organizacional
en las areas de gestion administrativa de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, periodo 2024.

Existe una relacion significativa entre la dimension
estimulacion intelectual y la cultura organizacional en
las areas de gestion administrativa de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo
2024.

(Cual es la relacion que existe entre la dimension liderazgo
solidario y la cultura organizacional en las areas de gestion
administrativa de la Universidad Nacional de San Antonio

Abad del Cusco, periodo 20247

Determinar la relacion entre la dimension liderazgo
solidario y la cultura organizacional en las areas de
gestion administrativa de la Universidad Nacional de
San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

Existe una relacion significativa entre la dimension
liderazgo solidario y la cultura organizacional en las
areas de gestion administrativa de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, periodo
2024.

(Cual es la relacion que existe entre la dimension
reconocimiento personal y la cultura organizacional en las
areas de gestion administrativa de la Universidad Nacional de
San Antonio Abad del Cusco, periodo 2024?

Determinar la relacion entre la dimension
reconocimiento personal y la cultura organizacional
en las areas de gestion administrativa de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, periodo 2024.

Existe relacion significativa entre la dimension
reconocimiento personal y la cultura organizacional en
las areas de gestion

administrativa de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, periodo 2024.

METODOLOGIA

Tipo de investigacion
Descriptivo
Correlacional
Técnicas:
Observacion
directa.
Encuesta.

Instrumento
Cuestionario

Nota: Elaboracion propia



Anexo 2. Guia de observacion

GUIA DE OBSERVACION: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CULTURA
ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO, PERIODO 2024

DATOS GENERALES

e FECHA DE OBSERVACION:
e LUGAR:
e UNIDAD ADMINISTRATIVA: Recursos Humanos
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DIMENSION |si | NO | OBSERVACIONES

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Vision

¢Los trabajadores conocen y comprenden la visién?

¢Las acciones de los jefes y empleados reflejan los
valores de la universidad?

Comunicacién inspiradora

¢ Existe una comunicacion efectiva y abierta entre el
personal administrativo y los jefes?

¢ Los jefes escuchan y valoran las opiniones del
personal administrativo?

Estimulacion intelectual

éLos jefes motivan a su equipo a cuestionar y
mejorar las practicas organizacionales?

¢élos jefes animan a sus empleados a cuestionar lo
establecido y proponer nuevas ideas?

Liderazgo solidario

¢Se observa un ambiente de trabajo positivo y
colaborativo?

éLos jefes aconsejan a los empleados para que
mejoren su desempefo?

Reconocimiento personal

¢élos jefes reconocen y celebran los logros del
personal administrativo?

¢éLos jefes elogian el esfuerzo de los trabajadores?

Orientacidn al proceso frente a orientacion a
resultados

¢éLa universidad valoriza los procedimientos
burocraticos?

¢éLa universidad solo se preocupa por lograr los
resultados concretos?

Orientaciodn al trabajo frente a orientacion al
empleado
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¢éLa universidad esta encauzada a los objetivos del
trabajo?

éLa universidad esta encauzada al desarrollo de los
empleados?

Profesionalidad frente a cultura parroquial

¢Los trabajadores tienen una visién a corto plazo?

¢éLos trabajadores tienen una visiéon largo plazo
priorizando su desarrollo profesional?

Sistemas abiertos frente a sistemas cerrados

éLa universidad interactia con su ambiente
externo?

¢éLa universidad es mas conservadora y es mas
inclusivo?

Control laxo frente a control estricto

éLa universidad es mas flexible en cuanto a la
disciplina de los trabajadores?

¢éLa universidad se enfoca en reglas y politicas?

Normativo frente a pragmatico

¢La universidad tiene leyes y regulaciones?

¢éLa universidad es mas flexible segin sus
necesidades?




GUIA DE OBSERVACION: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CULTURA
ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD

NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO, PERIODO 2024

DATOS GENERALES
o FECHA DE OBSERVACION:
e LUGAR:
o UNIDAD ADMINISTRATIVA: Recursos Humanos
DIMENSION sl | NO | OBSERVACIONES
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Vision
¢Los trabajadores conocen y comprenden la vision? | X Utilizan banner para
promover el
conocimiento de la
visioén.
¢Las acciones de los jefes y empleados reflejan los X El trato entre
valores de la universidad? colegas es
regularmente
cordial y la atencidn
es inadecuada a los
estudiantes y
publico en general.
Comunicacién inspiradora
éExiste una comunicacion efectiva y abierta entreel | X Se comunican con
personal administrativo y los jefes? respetoy
comprension
éLos jefes escuchan y valoran las opiniones del X Los jefes
personal administrativo? interrumpeny el
personal no hacen
preguntas ni opina.
Estimulacion intelectual
¢éLos jefes motivan a su equipo a cuestionar y X El jefe no motivo a
mejorar las practicas organizacionales? Ssu equipo a
inscribirse a un
curso de
capacitacion.
¢élos jefes animan a sus empleados a cuestionar lo X Durante la reunién
establecido y proponer nuevas ideas? el jefe no invito a los
trabajadores a
proponer nuevas
ideas.
Liderazgo solidario
éSe observa un ambiente de trabajo positivo y X En la oficina no
colaborativo? muestran empatiay
tienen una escasa
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comunicacion entre
los trabajadores.

¢Los jefes aconsejan a los empleados para que
mejoren su desempefio?

El jefe no muestra
una atencién
personalizada con
cada uno de sus
trabajadores.

Reconocimiento personal

¢élos jefes reconocen y celebran los logros del
personal administrativo?

Durante la reunién
el jefe no reconocid
el logro del grupo de
trabajadores.

¢éLos jefes elogian el esfuerzo de los trabajadores?

El jefe no felicito a
su trabajador por su
desempeiio.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Orientacidn al proceso frente a orientacion a
resultados

¢La universidad valoriza los procedimientos
burocraticos?

Cualquier solicitud
tiene que ser
documentado
mediante
procedimientos.

¢éLa universidad solo se preocupa por lograr los
resultados concretos?

Los trabajadores
cumplen diversas
metas de acuerdo a
sus dependencias.

Orientacidn al trabajo frente a orientacion al
empleado

éLa universidad esta encauzada a los objetivos del
trabajo?

Los trabajadores
realizan sus tareas
de acuerdo a sus
funciones.

éLa universidad esta encauzada al desarrollo de los
empleados?

La universidad
brinda cursos de
capacitaciones
Unicamente para los
trabajadores

Profesionalidad frente a cultura parroquial

¢éLos trabajadores tienen una visién a corto plazo?

Los trabajadores
cumplen con los
objetivos y
resultados cada fin
de mes.

¢éLos trabajadores tienen una vision largo plazo
priorizando su desarrollo profesional?

Los trabajadores dan
una mayor prioridad
a su desarrollo
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profesional para
ascender.

Sistemas abiertos frente a sistemas cerrados

éLa universidad interactia con su ambiente externo?

La universidad
tienes diversos
convenios con
instituciones,
empresasy
organizaciones

¢éLa universidad es mas conservadora y es mas
inclusivo?

No promueven la
participacién de
todos los miembros
del area.

Control laxo frente a control estricto

éLa universidad es mas flexible en cuanto a la
disciplina de los trabajadores?

La universidad estd
regida por normas
gue deben ser
cumplidas por los
trabajadores.

¢La universidad se enfoca en reglas y politicas?

La universidad tiene
reglamentos y
estatutos.

Normativo frente a pragmatico

éLa universidad tiene leyes y regulaciones?

Los trabajadores
respetan los
reglamentos
internos de la
universidad.

éLa universidad es mas flexible segun sus
necesidades?

No se puede
implementar nuevos
sistemas o formatos
sin que sean
validados con las
respectivas
autorizaciones.
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Anexo 3. Ficha de validacion
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

Sr(a). trabajador administrativo, con la finalidad de realizar una investigacion respecto al liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en la institucion donde usted labora, le solicitamos contestar a
las siguientes preguntas. Muy reconocidos por su colaboracion

DATOS GENERALES

EDAD:............. SEXO:iiiiiiiii, ESTADOCIVIL:.....c.veveiiiannn.

CONDICION LABORAL: Nombrado ( ) Contratado ( )

Marque con X, lo que usted considere

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Nunca
(h
Casi
INunca
2
A veces
3)
Casi
Siempre
“4)
Siempre

)

Tengo una idea clara hacia donde vamos como institucion.

Tengo una idea clara de como quiero que sea mi area en cinco afios.

Tengo idea de hacia donde va la institucion.

Digo cosas que hacen sentir a mis compaferos orgullosos de ser parte de
esta institucion.

Digo cosas positivas acerca del area de trabajo.

IAnimo a la gente a ver ambientes cambiantes, asi como situaciones llenas
de oportunidades.

Desafio a mis compafieros a pensar sobre antiguos problemas en nuevas
alternativas o propuestas.

Brindo a mis compaiieros ideas que obligan a repensar algunas cosas que
nunca han pensado antes.

)Ayudo a mis comparfieros a replantear algunos supuestos basicos sobre
la manera de hacer su trabajo.

10

Considero los sentimientos de los demas antes de actuar.

11

Me comporto tomando en consideracion las necesidades personales de
mis compafieros.

12

Me preocupo por que los intereses de mis compaifieros sean atendidos.

13

Me preocupo en detectar y corregir los errores de mis comparieros.
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4

IMi jefe valora mi trabajo y contribucion.

15

Me elogian cuando hago un trabajo mejor que el promedio.

16

IReconocen la mejora en la calidad del trabajo de mis compatfieros.

17

Me felicitan personalmente cuando hago bien un trabajo pendiente.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Nunca

(D

Casi

Nunca

2

A veces

(3)
Casi

Siempre

(4)

Siempre
(5)

Hago un esfuerzo limitado en mi trabajo.

Mi trabajo se centraliza en rutinas técnicas y burocraticas.

Doy el méaximo en mis funciones.

Me enfrento a nuevos desafios en el trabajo.

La universidad se preocupa unicamente por el trabajo que realiza el
personal.

A la universidad le importa los problemas personales del trabajador.

Tengo una fuerte presion para completar mi trabajo

Se presta atencién al entorno laboral.

La direccion presta mas atencion a las cuestiones operativas y menos a
las cuestiones de gestion.

10

La cooperacion y la confianza entre areas se encuentran en un nivel
adecuado.

11

Los cambios se implementan en coordinacion con los requisitos del
personal.

12

La direccion intenta apoyar al personal en su futura promocion.

13

Recibo comentarios de mi jefe sobre mi desempeiio.

14

Los jefes estan mas interesados en las iniciativas emprendidas que en
los resultados.

15

Estoy abierto al nuevo personal y a los solicitantes de empleo.
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16

Estoy involucrado en la induccidn del nuevo personal.

17

El nuevo personal encuentra rdpidamente apoyo para adaptarse en el
trabajo y dentro del equipo.

18

El nuevo personal necesita s6lo unos dias para adaptarse al entorno
laboral.

19

Considero que mi entorno laboral es cerrado.

20

Las diferentes areas pueden operar sin mucha coordinacion entre si.

21

Llego tarde a la hora sefialada de las reuniones.

22

IPienso en los costes de trabajo (materiales, equipos, etc.).

23

La universidad da una contribuciéon muy significativa a la sociedad.

24

Soy mas pragmatico que dogmatico.




170

Anexo 4. Base de datos

D5

P17

P16

P15

P14

15

P13

P12

53

P11

P10

PB

D2

12
P5

P&

P4

D1

n
P2

P3

P1

101
101
101
101
100
102
102
102
101
101
101
101
101
102
101
101
101
100
101
101
101
101
101
101
101
100
101
101
101
101
101
100
102
101
102
101
101
100

100
100
101
100
100
100
101
101
101
100
101
101
101
101
101
102
101
101
100
101
101
100
101
101
100
101
101
101
101
101
101
101
100
100
101
101
101
100
100
102
101

10
11

12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
20
30
31

32
33

34
35

36
37
38

40

41

42

43

45

45

a7

48

49

50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
=
61

62
B3

65

66
67
6B
&9
70
71

72
73

74
75

76
7
7B
79
20




171

4z
43
a4
a5
ETS
a7
a5
49
50

51

52
53
54
a5
56
a7
a2
59
&0

E1

g2
B3
&4
G5
=1
&7
2
3]
70

1

72
72
74
75
7B
7
=]
73
an|




172

Anexo 5. Evidencias



