L VIDE

Powered by
Arizona State University

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Tesis previa a la obtencidn de titulo de Magister en
Administracién de Empresas

AUTOR(A): Cristina Alejandra Curillo Davila

Lisseth Pamela Freire Rodriguez

TUTOR (A): Carlos Anibal Manosalvas

La influencia de la cultura organizacional y el liderazgo en los empleados de la
Empresa de certificacion QCS, en pandemia por COVID 19, en la ciudad de Quito-
Ecuador afio 2022.



La influencia de la cultura organizacional y el liderazgo en los empleados de la Empresa de
certificacion QCS, en pandemia por COVID 19, en la ciudad de Quito-Ecuador afio 2022.

Por
Cristina Alejandra Curillo Davila
Lisseth Pamela Freire Rodriguez
Mayo 2022
Aprobado:

PhD Carlos, A, Manosalvas, V, Tutor
Mgtr. Héctor, A, Lopez, P, Presidente del Tribunal
Mgtr. Marco, Yépez, Miembro del Tribunal

Aceptado y Firmado: PhD Carlos, A, Manosalvas, V 08, Julio, 2022

Aceptado y Firmado: Mgtr. Marco, Inicial, Yépez, 08 Julio, 2022

08 Julio, 2022

Héctor, A, Lopez, P.
Presidente(a) del Tribunal
Universidad Internacional del Ecuador



Autoria del Trabajo de Titulacién
Yo, Cristina Alejandra Curillo Davila, declaro bajo juramento que el trabajo de titulacion
titulado La influencia de la cultura organizacional y el liderazgo en los empleados de la
Empresa de certificacion QCS, en pandemia por COVID 19, en la ciudad de Quito-Ecuador
afio 2022 es de mi autoria y exclusiva responsabilidad legal y académica; que no ha sido
presentado anteriormente para ningin grado o calificacion profesional, habiéndose citado las
fuentes correspondientes y respetando las disposiciones legales que protegen los derechos de autor

vigentes.

Cristina Alejandra Curillo Davila

Correo electrdnico: cristinacurillo@gmail.com



Autoria del Trabajo de Titulacion
Yo, Lisseth Pamela Freire Rodriguez, declaro bajo juramento que el trabajo de titulacion
titulado La influencia de la cultura organizacional y el liderazgo en los empleados de la
Empresa de certificacién QCS, en pandemia por COVID 19, en la ciudad de Quito-Ecuador
afo 2022 es de mi autoria y exclusiva responsabilidad legal y académica; que no ha sido
presentado anteriormente para ningin grado o calificacion profesional, habiéndose citado las
fuentes correspondientes y respetando las disposiciones legales que protegen los derechos de autor

vigentes.

-~
/%f/“‘

Lisseth Pamela Freire Rodriguez

Correo electrdnico: pamelafreirerodriguez@gmail.com



Autorizacion de Derechos de Propiedad Intelectual
Yo, Cristina Alejandra Curillo Davila en calidad de autor del trabajo de investigacion

titulado Titulo del trabajo de investigacion La influencia de la cultura organizacional y el
liderazgo en los empleados de la Empresa de certificacion QCS, en pandemia por COVID
19, en la ciudad de Quito-Ecuador afio 2022 , autorizo a la Universidad Internacional del
Ecuador (UIDE) para hacer uso de todos los contenidos que me pertenecen o de parte de los que
contiene esta obra, con fines estrictamente académicos o de investigacion. Los derechos que como
autor me corresponden, lo establecido en los articulos 5, 6, 8, 19 y demas pertinentes de la Ley de
Propiedad Intelectual y su Reglamento en Ecuador.

D. M. Quito, mayo 2022

Cristina Alejandra Curillo Davila

Correo electrdnico: cristinacurillo@gmail.com



Autorizacion de Derechos de Propiedad Intelectual

Yo, Lisseth Pamela Freire Rodriguez en calidad de autor del trabajo de investigacion
titulado Titulo del trabajo de investigacion La influencia de la cultura organizacional y el
liderazgo en los empleados de la Empresa de certificacion QCS, en pandemia por COVID
19, en la ciudad de Quito-Ecuador afio 2022 , autorizo a la Universidad Internacional del
Ecuador (UIDE) para hacer uso de todos los contenidos que me pertenecen o de parte de los que
contiene esta obra, con fines estrictamente académicos o de investigacion. Los derechos que como
autor me corresponden, lo establecido en los articulos 5, 6, 8, 19 y demas pertinentes de la Ley de
Propiedad Intelectual y su Reglamento en Ecuador.

D. M. Quito, mayo 2022

7

=5

Lisseth Pamela Freire Rodriguez

Correo electrdnico: pamelafreirerodriguez@gmail.com

vi



Dedicatoria

Con gratitud en nuestro corazon dedicamos este trabajo a quienes han sido nuestra guia,
fortaleza y soporte, Dios, quien con su amor y fidelidad nos ha sostenido hasta el dia de hoy. A
nuestros padres, quienes con paciencia y amor reflejan el ejemplo de esfuerzo y valentia, también
a los hermanos por las palabras de aliento y &nimo en cada momento de la vida. Y a cada persona

que nos brindd su apoyo y deseos de éxito que hoy se ve cristalizado en una meta mas cumplida.

Cristina y Pamela

vii



Agradecimiento
Queremos agradecer a la planta docente de la maestria en administracion de empresas,
debido a que han realizado un excelente trabajo, cada aporte constituye una luz en el camino

profesional, agradecemos a la institucion, y, especialmente al tutor de la investigacion.

Cristina y Pamela

viii



Resumen Ejecutivo

En la presente investigacion se desarrolla la influencia de la cultura organizacional y el
liderazgo en los empleados de la Empresa de certificacion QCS de la ciudad de Quito-Ecuador. La
pandemia por COVID 19 marca un contexto social poco comun, alin mas para un tema poco
estudiado en la actualidad, es por ello que resulta interesante indagar la influencia de las variables
antes mencionadas, para reconocer los errores o vacios en la empresa con el fin de mejorar los
ambitos que resulten problematicos, asi como también destacar la eficiencia de la empresa respecto
a los empleados. Para esto se realiza una encuesta conformada por 34 preguntas sobre las diferentes
ramas que especifican sobre la cultura organizacional y el liderazgo, mismas que son procesadas
y analizadas. Los resultados indican que los empleados consideran que la empresa tiene mas
aspectos positivos frente a los negativos, sin dejar de considerar estos Gltimos. La empresa tiene
que realizar cambios necesarios para mejorar la productividad y competitividad, cabe indicar que
se ha realizado un importante aporte teérico y practico que da paso a futuras investigaciones que

profundicen mas cada variable aqui sefialada.



Abstract

This research develops the influence of organizational culture and leadership in the
employees of the QCS certification company in the city of Quito-Ecuador. The covid 19 pandemic
marks an unusual social context, even more so for a topic that is little studied at present, which is
why it is interesting to investigate the influence of the variables mentioned above, to recognize the
errors or gaps in the company in order to improve the areas that are problematic, as well as to
highlight the efficiency of the company with respect to employees. For this purpose, a survey was
conducted, consisting of 34 questions on the different branches that specify organizational culture
and leadership, which were processed and analyzed. The results indicate that the employees
consider that the company has more positive aspects than negative ones, without disregarding the
latter. The company has to make the necessary changes to improve productivity and
competitiveness. It is worth mentioning that an important theoretical and practical contribution has
been made, which gives way to future research that will further deepen each variable mentioned

here.
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CAPITULO I

Antecedentes del problema

Los estudios sobre la cultura organizacional son diversos debido a la cantidad de
tipos de empresas que hay, y, por ende, los diferentes servicios a los que se dedican las
mismas. En primer lugar, se va a mencionar estudios en Latinoamérica y posteriormente
estudios internacionales, finalmente se hace referencia al debate de la cultura

organizacional.

El debate de la cultura organizacional

El tema de la cultura organizacional, por lo general presenta como uno de sus
principales objetivos el debate sobre la mejor manera de concretar una mayor
productividad en las empresas. En este sentido, las propuestas se destinan a introducir un
cambio organizado para el fortalecimiento competitivo. Sin embargo, en la actualidad se
considera que la cultura organizacional se debe desarrollar a la par con una cultura laboral

humanista que aliente la participacion y conducta madura de los miembros de las empresas.

Camarena y Hernandez creen que la cultura organizacional se concibe como un
sistema de creencias y valores que necesariamente se deben sociabilizar, es decir, aceptar
en todos los niveles, de modo tal que sean compartidos por los miembros de las
corporaciones desde el director hasta los trabajadores, a través de los cuales se toman las
decisiones corporativas. De manera evidente, se propone que el rol del director o de la junta
directiva sea tomar decisiones pertinentes, mientras que la funcion de los trabajadores, es
la de mejorar las propuestas, ello a través de la practica de las mismas (Camarena &
Hernandez, 2004, p.3-4).

Camarena y Hernandez, 2004

“La manera de sentir y de reaccionar de las personas frente a las innovaciones que se

proponen a través de los proyectos de cultura organizacional juega un rol importante. Con



esta base, es importante abordar la problematica de la nocion de cultura y a partir de ésta,
exponer como se desarroll6 un determinado tipo de expresién cultural como lo fue la del

ambito empresarial” (p.4).

Entonces, Cultura es el todo organizado de lo creado por el ser humano, las
creaciones que inician en el interior de una comunidad humana, sin embargo, también es
cierto que existen diferentes tipos de creaciones que se deben organizar en diferentes
conjuntos, por ejemplo “(...) de acuerdo con Bolivar Echeverria fue en el siglo XVIII
cuando los intelectuales franceses declaran que la verdadera cultura, consiste en marchar

con el desarrollo de la ciencia” (Camarena & Hernandez, 2004, p.4).

Por otro lado, existen las diversas practicas tradicionales de los pueblos humanos,
las cuales son diversas y no se pueden comparar unas con otras. Sin embargo, en la
actualidad, debido al proyecto expansionista de la burguesia capitalista se ha generado una
cultura global o mundial, es decir, se ha forzado una relacion de dependencia de unas
culturas mayoritarias a otra, la del mal llamado primer mundo, cuyas propuestas culturales
se consideran como las unicas viables para concretar una mejor humanidad “La cultura de
la civilizacion occidental, la cual se ha subordinado al pragmatismo econdmico. Ahora
bien, esta es un proceso que a pesar de haber interrelacionado al mundo, también ha
motivado la resistencia de numerosos grupos sociales que desean mantener sus costumbres

y tradiciones” (Camarena & Hernandez, 2004, p.5).

La expansion de la civilizacion occidental llevada a cabo en el siglo XVI ha
provocado la mundializacion de las creaciones culturales de Asia en China y Africa, el
pensamiento africano contribuyd a la creacion de la filosofia griega. En este sentido, “(...)
lo que la civilizacidn occidental ha legado al resto del mundo, no lo ha creado ella, sino
que se encuentra hecho por Europa s6lo se encuentra en otro estadio de desarrollo”
(Camarena & Hernéndez, 2004, p.6). Sin duda que ha tenido aportes importantes, pero no
los hubiese podido realizar sin los aportes de las culturas a las que durante mucho tiempo

se denominé como atrasadas.

Es decir, la diferencia esté en el distinto grado de desarrollo tecnoldgico, asi la
cultura europea, es mas bien un constructor resultado de la apropiacion de las

manifestaciones humanas e inhumanas de otros pueblos ya que también las tendencias de
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posesion, riqueza e incluso las torturas, tienen antecedentes en otros paises. Por lo cual, es
necesario el reconocimiento que ahora se exige por parte de esos mismos pueblos.

Camarena y Hernandez creen que la globalizacion econdmica del capitalismo esta
promoviendo una cultura mundial del libre comercio, en el que el capital financiero disfruta
de posicion privilegiada. Sin embargo, esta forma de cultura ha acarreado un gran
problema, citan a Soros quien sefiala que “(...) el desarrollo de una economia global no ha

coincidido con el desarrollo de una sociedad global” (Camarena & Hernandez, 2004, p.7).

La cultura organizacional influye en la persona y esta a su vez en la cultura porque
la persona ya ha sido nutrida por una cultura mas grande, es decir, por la cultura en la
sociedad, en la familia'y en la propia persona a partir de alli la cultura organizacional se va

forjando.

Es por ello, que se plantea la interrogante de cémo la cultura organizacional y los
estilos de liderazgo influyen en la empresa Quality Certifications Services QCS de la
ciudad de Quito en tiempos de pandemia en el Ecuador. Con dicha informacion se puede
entender a cierto sector de la sociedad que se maneja bajo una cultura organizacional y
estilos de liderazgo.

Enunciado del problema

El contexto socio econdémico ha cambiado, y, por tanto, las empresas han cambiado
su funcionamiento adoptando nuevas herramientas y adaptandose a las necesidades de sus
clientes, cabe tomar en cuenta cdmo ha influenciado los estilos de liderazgo en la cultura
organizacional de la Empresa Quality Certifications Services QCS, esto permite obtener
un aporte cualitativo que evidencie tanto las ventajas como desventajas de las variables
antes mencionadas en tiempos de pandemia por COVID 19, para que asi sirva como un
material que admita potencializar los efectos positivos y disminuir los negativos, por otro
lado, también se utiliza el método cuantitativo el cual ofrece datos especificos del objeto

de estudio.

El resultado de esta investigacion de tipo cualitativa permitira entender los cambios

que se han dado para que se usen segun los intereses de las diferentes empresas del pais o



internacionalmente, asi como también para futuras investigaciones a partir de los datos aqui
presentados.

Proposito del estudio

El propdsito es obtener datos cualitativos sobre la influencia de los estilos de
liderazgo en la cultura organizacional de la empresa Quality Certifications Services QCS,
de lo cual se puede destacar la importancia de mantener un vinculo entre el lider y quienes
forman parte de la empresa. También se pretende obtener datos estadisticos producto de la
tabulacion de datos de la encuesta dirigida a los empleados de la Empresa en cuestion. La
cultura moldea y a du vez, quienes la perciben pueden modificarla, estos aspectos sirven
para tener solidez en cuanto a los principios y objetivos de forma que se logre una empresa

competitiva, capaz de maximizar sus recursos y obtener beneficios importantes.

Pregunta de investigacion

¢Cémo influye la cultura organizacional y el estilo de liderazgo transformacional
en los empleados de la empresa Quality Certifications Services QCS en la ciudad de Quito

en pandemia?

¢Como influye la cultura organizacional y el estilo de liderazgo transaccional en los
empleados de la empresa Quality Certifications Services QCS en la ciudad de Quito en

pandemia?

Significancia del estudio

Las culturas generan compromiso con los valores corporativos o la filosofia de la
gestion, lo que implica que los empleados trabajen por algo en lo que creen. Por lo tanto,
el estudio ofrece una perspectiva especifica en un objeto de estudio, en este caso, cémo los
estilos de liderazgo influyen en la cultura organizacional, y, por ende, en los influye en los
empleados de la empresa QCS. En el que se puede destacar de qué manera sirven las
culturas como un sistema de control en la organizaciéon, debido a que de ellas se derivan

los procesos, reglas y formas que generan los patrones de comportamiento. Por otro lado,
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se puede entender si la cultura organizacional genera una mayor productividad y
rentabilidad.

El estudio puede contribuir con informacion para empresas que requiere tener una
referencia de cdmo funciona la cultura organizacional y que efectos tiene. Cabe sefialar
que, las corporaciones con buena administracion en el mundo tienen culturas que son
generalmente mas responsables ello se puede observar en “(...) su capacidad de crear,
implementar y mantener sus posiciones de liderazgo mundial” (Guerrero & Silva, 2017,

p.1).

El estudio permite destacar en qué medida la cultura organizacional se expresa en
el comportamiento de los empleados, segiin varios estudios “La cultura organizacional
tiene un poderoso efecto en el desempeiio y eficacia a largo plazo de las organizaciones”

(Guerrero & Silva, 2017, p.1).

Sin duda, la productividad y competitividad de una empresa depende de la cultura

organizacional, por ello la importancia de esta ya que mejora el desempefio.

El estudio también pretende destacar la importancia del liderazgo, pues este juega
un importante rol debido a que en momentos de complejidad es de suma importancia, ain
mas en una era donde la tecnologia tiene una alta relevancia y alcance, tener buenos
resultados implica directivos capaces de moverse entre los liderazgos de la actualidad “(...)
los directivos que trabajen en este sector deben ser habiles en cuanto a la diversificacion
de las funciones, preferencias, formatos y cambios basados en modelos de innovacion
requeridos por los usuarios de estos servicios en el mundo contemporaneo” (Preciado &

Monsalve, 2008, p.1).

Es decir, los lideres de los diferentes sectores deben tener aptitudes, actitudes y
cualidades que les permitan establecer relaciones interpersonales como el respeto mutuo y
la cordialidad, actos que facilitan el trabajo, la participacion y el apoyo de los integrantes
de la empresa “Defender principios y valores y capacidad para gestionar cambios en las
formas de trabajo, promover la convergencia medidtica y una transformacion del papel y

del alcance que tienen las empresas informativas” (Preciado & Monsalve, 2008, p.1).



Naturaleza del estudio

La investigacion es de tipo cualitativa también tiene un alcance exploratorio debido
a que es un tema poco estudiado en tiempos de pandemia y finalmente, es de tipo

transversal porque se realiza en un tiempo determinado para lo cual se realiza una encuesta.
Limitaciones

Las limitaciones que se pueden resaltar son: la informacion obtenida a través de las
encuestas realizadas a los empleados representa una poblacion especifica, en ella se obtiene
la perspectiva de los empleados lo cual hace que los resultados sean sumamente especificos
sin dejar de ofrecer un panorama pertinente para el estudio, por otro lado, al ser un estudio
transversal no se podrd evidenciar causalidad entre las variables liderazgo y cultura

organizacional.

Delimitaciones

El estudio se desarrolla en la empresa Quality Certifications Services QCS de la
ciudad de Quito en tiempos de pandemia en el ecuador los resultados de esta permiten
reconocer los aciertos, errores y mejoras de la cultura organizacional en la empresa y como
esta se nutre de sus integrantes, asi como ellos de la misma, por otro lado, el rol importante
que juega el lider.

Las encuestas seran aplicadas a empleados la empresa antes mencionada, en primer
lugar, se hizo una solicitud de permiso dirigido a la gerente de esta, una vez aprobado se
envio las encuestas via correo electronico y se dio una charla explicativa a los empleados
para que se familiaricen con la encuesta.

El alcance que se logra con dicha investigacion es de tipo local ya que la diversidad
de comercio y cultura en el pais no permite transpolar el estudio a sectores con actividades
econdmicas totalmente opuestas o incluso a la territorialidad de este, es decir, las diferentes
regiones del pais manejan sus formas laborales de diferente manera respecto a los
modismos. También se puede decir que la temporalidad es limitada ya que el estudio
conlleva lo estudiado hasta la fecha de su analisis y las acciones que se tomen en pandemia,



ya que esta continua, pueden cambiar nuevamente las formas laborales y, por ende, la
cultura organizacional y los estilos de liderazgo.

Resumen

En la presente investigacion se hace referencia a la cultura organizacional y el
liderazgo en las empresas en tiempos de pandemia. Es por ello que se empieza por hacer
referencia a los origenes de la cultura y cdmo esta se vuelva especifica en cuanto al uso de

esta en las organizaciones también se incorpora el tema del liderazgo y su rol en la empresa.

La cultura, sin duda, es un concepto esencial en la vida de las organizaciones pues
forma parte del desarrollo de las actividades diarias de las empresas, y del modo de
comportarse y de trabajar de los empleados “(...) la cultura es un factor critico que lleva a
una empresa a ser innovadora 0 a estancarse, segun los aspectos culturales de una
organizacion y que propician ambientes favorables o por el contrario obstaculos en relacion
con los cambios que se quieran realizar para afrontar nuevos retos, mercados, clientes,

productos y procesos innovadores” (LOpez, 2018, p.1).

También se mencionan los tipos de liderazgo y la importancia que se le otorga al
mismo, primero hay que mencionar que las empresas llegan a ser gracias a sus trabajadores
y por ello hay que darle relevancia no solo a la capacidad laboral de un trabajador sino a la
motivacion porque la falta de esta, en consecuencia, desencadena una falta de resultados y,
por ende, ello afecta al rendimiento de la empresa como proveedor de productos y servicios.
El liderazgo es de vital importancia en las empresas porque “(...) influye en la resolucién
de conflictos laborales, el estrés, el compromiso, la motivacion, la comunicacién y los
resultados organizativos” (Jiménez & Villanueva, 2018, p.194), es decir, depende en gran
parte del lider el hecho de que se produzcan situaciones que puedan influir en los diferentes
aspectos de la empresa, por tanto, el lider con el estilo de liderazgo que utilice es

fundamental en cualquier empresa.



CAPITULO Il

Teorizacion de la cultura organizacional y estilos de liderazgo pandemia

En el presente capitulo se hara un recorrido tedrico de los principales conceptos que
componen el estudio, de partida se hard referencia a lo que significa la cultura
organizacional, asi como sus origenes y actualidad para entender su rol en una empresa,

posteriormente se indica los estilos de liderazgo en tiempos de pandemia.

Antecedentes historicos del estudio de la cultura organizacional

Los antecedentes del estudio de la cultura organizacional deben ser ubicados en los
origenes de las Ciencias Sociales cabe destacar que en las diferentes ramas de la Ciencias
Sociales se ha realizado estudios relevantes que incluyen a la cultura misma que ha estado
presente como un resultado de las relaciones interpersonales. Una de las ramas que se
enfoca como tal en la cultura organizacional es la Economia a partir de la cual se ha
realizado andlisis econdmicos que ven en la cultura organizacional una herramienta que

puede ser usada para incrementar las ganancias.

Los autores Ouchi (1982) y Peters y Waterman (1984) buscaron en las
explicaciones culturales el éxito financiero, para ellos la excelencia es en gran medida el
resultado financiero solido y, por ende, de alto rendimiento. En el siglo XX emerge la
ciencia administrativa y con ella le interese por otorgar un amplio espacio para el estudio
de la cultura organizacional dandole profundidad a las investigaciones desde el punto de
vista epistemoldgico, holistico y sistémico, para presentar propuestas que permitan
trascender y complementar lo teérico con lo practico de tal manera que se logre manejar
una relacion con otras ramas de las Ciencias Sociales.

Pérez, 2009

El concepto de cultura aplicado a la organizacion se fue gestando desde el aporte

de la Escuela de Administracion de las Relaciones Humanas y a partir de los
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experimentos desarrollados por Elton Mayo, se empieza a reconocer los aspectos
subjetivos e informales de la realidad organizacional. (Pérez, 2009, p.58).

Un aporte interesante de Elton Mayo es que en su estudio en 1972 sobre los factores
que inciden en el desempefio del trabajador determiné que el ambiente del grupo al cual
pertenece el individuo incide significativamente en la percepcion que éste tiene acerca de
los aspectos objetivos de la organizacion (Pérez, 2009, p.58).

Qué es la Cultura

Es importante reconocer el concepto de Cultura para conectar las ideas con lo
anteriormente mencionado, ello permite que se mantenga una base sélida que admita
entender como la cultura se vincula con las empresas, entonces la cultura es “(...) un grupo
complejo de valores, tradiciones, politicas, supuestos, comportamientos y creencias
esenciales que se manifiesta en los simbolos, los mitos, el lenguaje y los comportamientos
y constituye un marco de referencia compartido para todo lo que se hace y se piensa en una
organizacion” (Graff, 2007, p.1). En términos generales la cultura son todas aquellas
acciones que definen y caracterizan a un grupo social, mas alla de eso cabe mencionar
posturas que permiten especificar el concepto de cultura. Graff sefiala las perspectivas de
Jorge Etkin y Leonardo Schvarstein quienes creen que la cultura es un componente activo
y movilizador, es decir, “(...) puede estar o no formalizado y s un sistema que se encuentra

en interaccion con un sistema mas amplio del cual forma parte la sociedad” (Graff, 2007,

p.1).

En ese sentido la cultura estéa en la sociedad y en sus diversos grupos, es por ello
que también puede estar en las empresas ocupando un rol importante en la organizacion de
la misma, para ello “(...) hay que considerar tanto aquellos aspectos intangibles, tales como
el conocimiento o los mismos valores, como aquellos aspectos tangibles propios del
sistema” (Graff, 2007, p.1). Es necesario realizar dicha aclaracion ya que para Graff “(...)
la cultura organizacional otorga a sus miembros la I6gica de sentido para interpretar la vida
de la organizacion, a la vez que constituye un elemento distintivo que le permite
diferenciarse de las demas organizaciones” (Graff, 2007, p.1), entonces se puede entender
que cada detalles implico o explicito conforma y diferencia a una cultura organizacional

de otra.



Qué es la Cultura Organizacional

Hasta el momento se ha sefialado varios autores que han escrito sobre el tema, como
tal los escritos formales que abordan el tema de la Cultura Organizacional iniciaron gracias
a Pettigrew en 1979 porque introdujo el concepto antropologico de “cultura” al campo
organizacional y sefiald la manera de utilizar, para el andlisis de las organizaciones, algunos
conceptos relacionados como “simbolismo”, “mito” y “ritual”. (Aguilar, 2009, p.69-70).
La dimensidn tedrica de la cultura organizacional se ve en el 2004 con los estudios de Jean

Lee y Kelvin Yu.

Por otro lado, en la linea de Graff el concepto de Cultura se inmiscuye en la
organizacion y se personaliza en ella “La cultura es un proceso, entendido como fases
sucesivas de un fenémeno compartido por todos los miembros de la organizacion, a partir
del cual se genera sentido” (Graff, 2007, p.2), es asi que las acciones que son parte cultura
en la organizacion se vuelven compartidas y por tanto, implica que han sido reconocidas y
aceptadas que deben mantenerse por un lado para entender la ldgica del grupo y por otro
lado, para ser parte del grupo, sin embargo, “Que las pautas sean compartidas no implica
que sean producto del consenso; nunca son totalmente aceptadas o rechazadas y se van

forjando en el entramado de las relaciones cotidianas™ (Graff, 2007, p.2).

En ese sentido Rodriguez comparte con Graff el hecho de que la cultura
organizacional es un fenémeno relativamente nuevo a nivel mundial; antes de 1980, eran
pocos los autores que se ocupaban de este tema. Las primeras obras al respecto
popularizaron términos como valores, creencias, presunciones basicas, principios; y otros
que inmediatamente se vincularon como constitutivos de un concepto que comenzaba a
enraizarse en el campo empresarial. La cultura tiene que ver con el proceso de socializacion
que se da dentro de una empresa, a través de una objetivacion social.

La organizacion no puede ser sin una cultura inherente, que la identifique, la
distinga y oriente su accionar y modos de hacer, rigiendo sus percepciones y la imagen que

sus publicos tengan de ella. Las manifestaciones culturales son a su vez categorias de
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analisis, a través de las cuales se puede llevar a cabo el diagnéstico cultural en una empresa.
El nacimiento de este novedoso enfoque se ha convertido en un fresco método de
investigacion en el campo de la comunicacidn en organizaciones. Asi mismo, ha devenido
intento de desarrollo de un marco interpretativo para que los miembros puedan dar

significacion a las actividades organizativas.

Las tendencias tedricas mas fuertes respecto a la cultura organizacional eran dos
escuelas de pensamiento por un lado “(...) la que concibe la cultura como elemento esencial
en la vida organizacional: una variable influyente en el comportamiento empresarial, del
mismo modo que podria influir el clima, los conflictos o el liderazgo(algo que se tiene)”
(Rodriguez, 2004, p.1) y “(...) la que la identifica como esencia organizativa (metafora
bésica): conformadora de sentido, con la posibilidad de ofrecer una interpretacion
compartida de la realidad que facilita la habilidad de organizarse” (Rodriguez, 2004, p.1).
La cultura promueve el sentido del orden y la légica que simbolicamente constituye la

organizacion, es decir, algo que se logra ser.

Entonces, el autor quiere decir que la organizacion se percibe como construccion
simbdlica materializada comunicativamente, proceso mediante el cual se conforman,
trasmiten y desarrollan los significados. Por lo que la empresa constituiria un sistema
cultural, una construccion social constituida simbdlicamente y mantenida por la interaccion
social de sus miembros, es asi que la cultura seria la esencia de la organizacion. Por el
contrario, otros autores la conciben como “(,) un sistema compuesto de subsistemas en
continua interaccion, y a la cultura, como una variable interna mas de la organizacién,

producida por ella” (Rodriguez, 2004, p.1).

Para Rodriguez las dos escuelas no convergen necesariamente, sino que termina
complementandose al ser un sistema de significados que son compartidos la estructura
organizacional o personas, los procesos de toma de decisiones y los sistemas de control
interactlan dejando normas de comportamiento. El sistema comunicativo interviene para
ser el mediador en el intercambio de patrones de conducta similares que comparten l6gicas
simbolicas a través de un sentido de pertenencia referido a la cultura organizacional.

La cultura organizacional empezé su desarrollé en la Antropologia, Filosofia y
Sociologia, y en otras &reas en especial las relacionadas a las organizaciones sociales,
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mediante estudios sobre el comportamiento del hombre en estas. Las tendencias clasicas
fueron superadas y se necesitd contar con un marco teérico — conceptual del tema, es decir,
una teoria de la cultura organizativa que explicara el desarrollo y uso de elementos como
los simbolos, valores y climas, entre otros. Los pioneros sobre investigaciones
interpretativas sobre el tema ha sido Kurt Lewin, Makéarenko, Goffman y Garfinkel, entre

otros.

El concepto como tal se le puede atribuir a Elton Mayo y sus colaboradores pues
hicieron hincapié en las normas, sentimientos y valores de los grupos que componen una
organizacion y sus repercusiones en el funcionamiento organizacional. La cultura se
desarrolla en torno a los problemas que los grupos afrontan en los procesos de adaptacion
externa e integracion interna durante su gestacion y florecimiento, una de sus tareas es
solucionarlos en pro de asegurar la adecuacion y posterior supervivencia de la
organizacion. Para entender dicho proceso se debe tomar la postura psicolégica pues se
parte de la nocién de que toda organizacion comienza siendo un pequefio grupo y en su
evolucién continda funcionando alrededor de la interaccion de otros pequefios grupos que

se gestan en ella.

Para entender de mejora manera a que se refieren los investigadores se puede decir
que “Los grupos pueden formarse sobre la base de la proximidad fisica, de un destino
compartido, de una profesién comdn, de una experiencia comin de trabajo, de una raiz
étnica similar, o de un rango similar” (Rodriguez, 2004, p.2). El grupo, conformado por
dos personas 0 mas ya tienen una historia de vida que ya ha interactuado con otras de su
mismo grupo y se ha creado un sentimiento de unidad, por lo que existen normas y metas

comunes.

El grupo tiene propiedades como: Interaccion. Necesariamente tiene que haber
relaciones reciprocas durante cierto tiempo. - Cohesion. Se desarrolla un sentimiento de
pertenencia al grupo que refuerza los lazos de camaraderia y distinguen a los miembros de
aquellos que no lo son. - Motivos y metas comunes. Las presunciones iniciales se implantan
gradual y firmemente en la mision, metas, estructuras y métodos de trabajo del grupo. -
Normas de conducta. Regulada por reglas que son comunes a todos los miembros. -
Estructura. Jerarquia de responsabilidades que hace que unos asuman funciones de
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direccion y el resto se subordine. Edgar H. Schein en su libro relativo al liderazgo y la
cultura empresarial, mantiene el elemento grupo como determinante y piedra clave en la
evolucion de la cultura en una organizacion: "Es necesario, en suma, comprender la
formacidn de la cultura en los pequefios grupos para poder llegar a entender la manera en
que se desarrolla la cultura en la empresa mayor a través de las subculturas de los pequefios
grupos y la interaccion de estos en el seno de la empresa (Rodriguez, 2004, p.2).

Retomando a Graff, el autor recalca que lo cultural es constante y compartido sin
embargo, no quiere decir que sea productivo solamente de consensos por el contrario es el
resultado de una serie de antagonismo que han sido aceptados pero que se han forjado en
constantes tensiones “Por tratarse de un proceso que recrea una configuracion particular de
elementos, el equilibrio de este sistema esta en permanente tension, la cual puede ser util

de visualizar en una fase diagnostica” (Graff, 2007, p.3).

Graff indica que el hecho de sustentar que en la cultura organizacional hay una
relativa estabilidad y que aporta cierta regularidad a la organizacién no implica decir que

es algo estanco o estatico por el contrario hay cierto movimiento.
Graff, 2007

El movimiento caracteristico de los componentes culturales es, por lo tanto,
resultante de la sintesis de antagonismos. En todo sistema cultural coexisten culturas
locales o sectoriales y para que dicha coexistencia sea posible no deben entrar en
contradiccion con la identidad propia de la organizacion. Es posible reconocer distintas

categorias de sistemas culturales. (Graff, 2007, p.3)

Mientras que Dandridge y otros (1980), expusieron como el estudio de esos mitos
y simbolos ayudan a revelar la “estructura profunda” de la organizacion. Otros
investigadores reconocidos en la materia incluyen a Wallach en 1983, Schein en 1985,
Siehl y Martin en 1988 y Denison y Mishra en 1995 han aportado varias definiciones para
el concepto de “cultura organizacional”, lo han asociado a un sistema de creencias
compartidas que los miembros de una organizacion van construyendo a partir de su

experiencia como grupo. Si bien la cultura organizacional tiene una permanencia en el
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tiempo, ésta es relativa, ya que el individuo no sélo la aprende, internaliza y reafirma en su
conducta, sino que ademas puede transformarla.

Ello demanda una capacidad de innovacién y adaptacion en los individuos
involucrados frente a nuevas formas de convivencia y distintos modelos de organizacion.
La Teoria de la Organizacion de corte clasico aporta algunas aproximaciones al concepto
de organizacién, como una coalicion de entidades que parecen implicar la existencia de
maltiples grupos culturales en competencia (Douglas y Donald Bolon, 1994). Dentro de
esta corriente, algunos autores han descrito a las organizaciones como entidades politicas
en las que diversos grupos intentan atraer la atencion de la organizacion, hacia sus propios

intereses u objetivos particulares.

En 1958 March y Simdn sugirieron la existencia de conflictos intergrupales en las
organizaciones, como resultado de diferencias en sus objetivos o diferencias en sus
percepciones de la realidad (Aguilar, 2009, p.71). Sin embargo, con lo anteriormente visto
esto es algo que normalmente sucede en cada grupo y le permite tomar sus propias normas,
es decir, las diferencias que convergen y estructuran a la organizacion la hacen propia y
diferente de las demas, pero siempre hay algo que comparten como un suefio en comdn y

las vuelve competitivas.

Pennings y Goodman en 1979 describieron a las organizaciones de la siguiente
manera: “Las organizaciones son ademas vistas como el conjunto de los intereses de grupos
internos, o de los elementos constituyentes, que se traducen en demandas para la
organizacion”. Mientras que Tushman en 1977 describe perfectamente la posicion que
sostiene este trabajo al respecto y apoya los planteamientos de los autores mencionados
anteriormente, cuando apunta lo siguiente: Para entender el comportamiento
organizacional, las unidades de analisis deben ser las subunidades basicas que componen

la organizacion.

El comportamiento organizacional puede ser visto como el resultado de la
interaccion de las subunidades al interior de una organizacién. Siguiendo este
razonamiento, pareciera que la cultura organizacional debiera conceptualizarse como un
fendmeno altamente diferenciado; sin embargo, este enfoque ha sido ignorado por la gran
mayoria de los investigadores del tema. No obstante, podemos mencionar algunas
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excepciones: Van Maanen y Barley (1985) han enfocado a las subculturas y su formacion
al interior de las organizaciones, definiéndolas de la siguiente manera: (Aguilar, 2009,
p.70).

Los autores sostienen que existen multiples culturas al interior de las
organizaciones, cada una con su propia agenda y perspectiva. Algunos han hecho alusion
a la cultura de grupo, aunque con diversos significados, como consecuencia de esto, otros
como Douglas y Donald Bolon en 1994 percibieron la necesidad de acufiar un nuevo
término, de manera que el concepto pueda ser clarificado y especificado. Para ellos, los
términos “subcultura” o “micro cultura” tampoco parecen captar adecuadamente el
concepto de cultura de grupo, pues argumentan que una subcultura implica una derivacion
de la cultura organizacional a la que, consecuentemente, se le asigna una importancia

secundaria.

La secuencia causal ocurre, especialmente en las primeras etapas del ciclo de vida
de una organizacion o en organizaciones muy pequefias, esto sugiere que la cultura de una
organizacion con frecuencia es derivada de la interaccion de esas llamadas “subculturas”.
Fine en 1979 las llama idioculturas, las llama asi por su origen etimoldgico idio proviene
de la raiz griega idios que indica pertenencia, y se refiere a ellas como un “sistema de
conocimientos, creencias, comportamientos y costumbres compartidas por los miembros
de un grupo interactivo, al que sus miembros pueden hacer referencia y emplearlo como la
base de su interaccion” (Aguilar, 2009, p.71).

A esta definicion tal vez debieran incorporarse los valores y supuestos basicos
compartidos, que actian como referentes del grupo. Puede decirse que la linea de
investigacion que enfoca a los grupos o subunidades como portadores o posibles creadores
de cultura es ain muy limitada. Al observar la cultura como un atributo unitario, se han
descartado otras posibilidades conceptuales. Esto no implica que la conceptualizacion
monolitica e integradora de la cultura organizacional sea erronea, pero desde un punto de

vista particular, presenta una version limitada de sus dinamicas y atributos esenciales.

Para el autor la cultura organizacional es un fendmeno que debe mostrar sus

diversos componentes para ser entendida, esto implica remover los paradigmas y tomar en
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cuenta los procesos interactivos propios de los grupos que conforman la organizacion
(Aguilar, 2009, p.71).

Los elementos de la cultura organizacional

En cuanto a los elementos de la cultura organizacional, los mismos estan dados por
los caracteres del entorno compartidos; tecnologia, habitos y modos de conducta; cargos y
funciones; roles; ritos, ceremonias y rutinas; redes de comunicacion; sistema de valores,
mitos y creencias. En tanto recurso en si misma, la cultura organizacional contiene
elementos con aptitud para construir, transformar y generar condiciones organizacionales,
hallandose entonces en el dominio de las capacidades existentes y por lo tanto en el de la

autoorganizacion. (Graff, 2007, p.4).

En el dominio de las capacidades estan presentes también los elementos de los otros
dominios propios (de las relaciones, de los propdsitos, entre otros) del funcionamiento de
la organizacion. Lejos de ser un elemento fragil dentro de la organizacion (por aquello del
movimiento y la sintesis de antagonismos), la cultura se constituye en uno de los elementos
mas dificiles de modificar, ya que se refuerza a si misma a través de los criterios
dominantes que instituye. Estos, a su vez, se apoyan en instituciones basicas del medio

social y en las ideologias y valores que legitiman los mecanismos de poder.

Identidad y Cultura organizacional

Los rasgos de identidad, en tanto elementos conocidos y compartidos por los
miembros de una organizacion, estan comprendidos dentro del concepto de cultura. Ambos
conceptos mantienen una relacidn recursiva, se forman por un mismo proceso conjunto.
De todas maneras, el observador externo debe ubicarlos en distintos dominios a los efectos
de la descripcién y analisis. Entre ambos conceptos existen diferencias (Graff, 2007, p.6).

Para Graff la condicion de existencia, la identidad es autosuficiente, la identidad no

es resultado del intercambio con el entorno. A diferencia de la identidad, la cultura es

16



observable y por lo tanto aprendible, la cultura se actualiza e incrementa con nuevos
conocimientos, la identidad se forma con los rasgos que permanecen en el tiempo, la
cultura puede ser entendida o imitada, la identidad existe mas alla de que sea comprendida,
la cultura se ubica en el dominio de las capacidades, la identidad es un metaconcepto del

enfoque de la autoorganizacion (Graff, 2007, p.7).

Liderazgo

Concepto de liderazgo

El significado de liderazgo ha sido modificado segun los cambios que se han
desarrollado a lo largo de los afios. La figura que representa el lider salta a la vista por su
poder e influencia hacia otras personas. Este concepto ha generado gran cantidad de
debates dentro de la literatura cientifica y han sido muchos los autores que han analizado
dicho concepto. Durante la época de las dos guerras mundiales hubo una frase que tuvo
cierta trascendencia, la cual consideraba que el liderazgo dependia basicamente de rasgos
personales como la inteligencia, iniciativa, pasion o el valor. Segin este punto de vista,
quien gozaba de estos rasgos personales tenia grandes capacidades de ser un buen lider,
aunque, se llegd a constatar que esto era incoherente, por lo que se reformul6 de nuevo
apareciendo diferentes definiciones sobre el liderazgo (Jiménez & Villanueva, 2018,
p.185).

Par Jiménez y Villanueva el liderazgo se caracteriza por su capacidad de influir en
un grupo para alcanzar una vision o conjunto de metas. La fuente de esta influencia podria
ser formal, como la que puede proporcionar un cargo directivo en una organizacion
mientras que otra definicion sobre el liderazgo recoge que es un proceso altamente
interactivo y compartido que implica el establecimiento de una direccion, vision y

estrategias para llegar a una meta, alineando a su vez a las personas y motivandolas.

En realidad, muchas de las teorias que intentan explicar el liderazgo, como pueden

ser la teoria X y la teoria Y, la teoria de la parrilla gerencial y la teoria de los rasgos, entre
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otras. Sin embargo, en este trabajo se hace énfasis en los estilos de liderazgos a los que se
hace referencia en la literatura y su influencia sobre diferentes variables organizativas
(Jiménez & Villanueva, 2018, p.185).

Los autores antes mencionados indican que hay estilos de liderazgo en un principio,
el estilo de liderazgo que adopta el lider en una organizacién va a depender de motivos de
diversa indole. A raiz de esto y en base a su experiencia, el lider adoptara un tipo de
liderazgo que haga frente a los problemas o comportamientos acontecidos. Por tanto,
muchos autores han indagado sobre el concepto del estilo de liderazgo que debe asumir un
directivo desde diferentes perspectivas. Segun Chiavenato en 1999, el estilo de liderazgo
es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos (Jiménez
& Villanueva, 2018, p.185).

Sin embargo, cabe destacar que Ayaub (2011) afirmo que los estilos de liderazgo
son desarrollados por lo actos y comportamientos de los lideres, quienes a veces puede
influenciar en los miembros de la organizacion. Asimismo, los estilos de liderazgo
dependen de los antecedentes, conocimientos, valores y experiencias que se obtienen a lo
largo de la vida cotidiana (Stoner, 1996). Existe una extensa variedad de estilos de
liderazgo que influyen en la forma de ejercer del lider en la organizacién. Cada uno de ellos
aporta en las organizaciones ciertas limitaciones o facultades que dependeran de las
caracteristicas particulares de cada uno de ellos. Encontramos diferentes clasificaciones

sobre

Importancia del Liderazgo

En las organizaciones el manejo de las empresas y de sus grupos de trabajo a lo
largo de la historia han sido escenarios analizados, a fin de plantear modelos de direccion
que permitan la competitividad, calidad de servicios y sustentabilidad de las
organizaciones, en este sentido para su crecimiento y sostenibilidad en el tiempo dependen
del liderazgo.
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Por este motivo, la importancia del liderazgo radica en su gestion; sus practicas y
procedimientos definen las respuestas acertadas y significativas que elevan el valor
corporativo, el controlar resultados, resolver problemas y el enfrentar el cambio y
complejidad por los niveles de competitividad define a esta practica como una accién

fundamental para el desarrollo y permanencia de las organizaciones.

Las ventajas del liderazgo una persona quizd sea un dirigente eficaz buen
planificador y administrador, pero carente de las habilidades de lider para motivar. Otras
personas tal vez sean lideres eficaces con habilidad para desatar el entusiasmo y la
revolucion, pero carente de las habilidades administrativas para canalizar el potencial de
sus equipos de trabajo (Cuesta, 2020, p.34).

El liderazgo debe ser entendido como la fuerza motora que genera valor agregado
para una acertada gestion, sus ventajas se visualizan cuando una organizacién contempla
al liderazgo como el factor capaz de generar estrategias, construir cultura corporativa,
definir objetivos, generar conductas y canalizar competencias de alto desempefio, convertir
a la organizacion con una unidad con capacidad de aprendizaje continuo, es asi que Peter
Senge populariz6 el término organizaciones que aprenden describiendo a aquellas
organizaciones como aquellos lugares en los que las personas continuamente expanden su
capacidad de crear los resultados que verdaderamente desean y visualizan, donde se
fomentan nuevos y expansivos modelos de pensamientos y estrategias donde las
aspiraciones colectivas pueden manifestarse libremente, y donde las personas estan

continuamente aprendiendo a aprender junto a los demas (Cuesta, 2020, p.34).

El correcto liderazgo es aquel que se adelanta al futuro, que tiene la capacidad de
administrar varias habilidades y competencias para plasmar su camino y estrategia, sea un
liderazgo formal o informal, lo que se hace o deja de hacer es determinante en la vida diaria
de una organizacion sea en términos de rentabilidad y competitividad las decisiones de sus
lideres representaran a corto o largo plazo la estabilidad de la organizacion.

Cuesta, 2020
“Existen un sin niimero de teorias sobre estilos de direccion o liderazgo, al fin se

considera que quien es un lider crea su propio estilo sumando a su perfil varias
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caracteristicas que se ajusten al entorno, espacio y tiempo en el que debe plantear una
estrategia de negocio o resolver un conflicto, asi como cuando debe reinventar su cadena
de valor y generar un plus diferenciador o buscar nuevos nichos de mercado para hacer

frente a una crisis” (p.135).

El liderazgo en su expresion mas amplia deberia ser explotado como ventaja
competitiva mediante el cual se pueda posicionar a las organizaciones con una estrategia
clara y planificada que permita la completa armonia entre redito econémico,
competitividad y sustentabilidad empresarial.

Estudios sobre el liderazgo

El estudio del liderazgo cercano que se desarrolla entre un lider o directivo publico
y su seguidor o subordinado en la administracion puablica es un campo escasamente
explorado dentro de la Ciencia Politica, ya que generalmente la investigacién se ha
centrado, por su componente normativo, en el liderazgo politico.

Los ciudadanos esperan del gobierno un alto nivel de desempefio y, en tiempos de
crisis, la expectativa se eleva. Es por ello que esta investigacion cuantitativa se disefi6 para
identificar, utilizando el modelo de liderazgo de alcance pleno, cuales son los estilos de
liderazgo que ejercen los funcionarios federales en la administracidn publica centralizada
de México, cudl de estos estilos incrementa en mayor medida el desempefio de los
funcionarios esfuerzo extra y eficacia, y como impacta la crisis que el seguidor percibe, en
la cantidad de carisma que esta dispuesto a atribuir a su lider.

La evolucion de los enfoques de liderazgo aun cuando el interés principal de este
trabajo es en el modelo de liderazgo de alcance pleno y en la teoria de la atribucion del
liderazgo carismatico para comprender mejor sus elementos, explicaciones y relaciones
esperadas con los indicadores de desempefio y con la percepcion de crisis, es necesario
discutir, en primer término, la evolucion del estudio del liderazgo hasta llegar a su etapa
integradora (Ayoub, 2010, p.32).

Estilos de liderazgo pandemia
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El liderazgo se conoce generalmente como un grupo de habilidades que tiene un
individuo para gestionar adecuadamente las situaciones que se presenten en su entorno y
sacarle el mejor provecho, un lider tiene muchas destrezas que le permiten direccionar de
forma eficiente una organizacién o empresa, también puede liderar un grupo de personas a
nivel social, un ejemplo de este Gltimo son los politicos y las personas que mueven
iniciativas a través de cualquier plataforma. De igual forma se puede encontrar que el
concepto de liderazgo es tomado como: “relacion de influencia que ocurre entre los lideres
y sus seguidores, mediante la cual las dos partes pretenden llegar a cambios y resultados

reales que reflejen los propositos que comparten” (Gonzales & Agudelo, 2014).
Gonzalez y Agudelo, 2014

“Actualmente el mundo se encuentra bajo el temor de enfermarse por contraer un
virus llamado coronavirus o covid-19 que hasta el momento es altamente contagioso, a
nivel mundial se encuentran hasta el momento 5.459.528 de personas que se contagiaron
del virus y a pesar de que la tasa de mortalidad es relativamente minima en comparacion
con otras enfermedades, la velocidad con la que este virus se esparce es algo con que los
sistemas de salud no estaban preparador para brindar soluciones a una cantidad masiva de
personas contagiadas por un virus, esto provoca que las personas que presenten sintomas
graves pueden no contar con los recursos de salud necesarios para que su cuerpo gane la

batalla, provocandoles la muerte” (Gonzales & Agudelo, 2014).

Es asi que la habilidad de liderar abarca un nivel complejo porque como en todo,
se pueden dar situaciones positivas o negativas, pero lo que realmente cobra importancia
es el hecho de hacer el intento porque a raiz de ello se podrian reflejar mejoraras en los
ambientes laborales y de paso tendrian relacion con los resultados que dan los
colaboradores en las organizaciones. El liderazgo ha sido un desafio bastante grande en
medio de la situacion de pandemia que se esta atravesando, como se menciond en una parte
del desarrollo la empresa no se encontraba preparada para este tipo de retos que los llevaron
a tener bajas en sus ventas de un momento a otro, pero aun asi lo han sabido manejar de la
manera correcta y hasta el momento sus colaboradores no han sido despedidos (Barajas
etal., 2020, p.9).
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La administracion empresarial en el presente exige a las empresas adaptarse a los
cambios radicales que puedan presentarse debido a diferentes escenarios, reinventandose
segln lo demande el cliente, para esto se hace necesario la presencia de un buen lider en la
mayoria de los aspectos posibles, especialmente que cuente con la capacidad de adaptarse
a los cambios efectivamente. El liderazgo se ve afectado por diferentes situaciones que se
presentan, sacando a prueba siempre su solidez y firmeza que proviene de situaciones
dificiles como la que vive ahora la empresa QUIMPAC y el mundo entero, es muy
importante tener en cuenta la capacidad que ha tenido el grupo para prescindir del lider y
salir adelante conforme a cualquier situacion. Considerando siempre el buen liderazgo en

la empresa adaptandose a cualquier tipo de cambio al que se enfrenten (Barajas et al., 2020,
p.9).

La crisis derivada de la pandemia por coronavirus (Covid-19) ha llevado a que las
organizaciones realicen una gestion mas eficiente por medio de la implementacion de
estrategias que se adapten a las tendencias tecnoldgicas mas modernas para el
mejoramiento de los procesos internos. Asi, el lider dentro de cada departamento de trabajo
determina los direccionamientos necesarios para administrar correctamente la organizacion
(Barajas et al., 2020, p.9).

El liderazgo transformacional se caracteriza por un efecto cascada o domind. Esto
indica que el lider tiene la capacidad de contribuir a que los miembros de la organizacion
se transformen a su vez en lideres, “(...) los cuales se encargaran a su vez de ejercer el
liderazgo transformacional en el momento en que sea necesario” (Mendoza & Ortiz, 2006,
p.132). De tal manera que se estaria garantizando la sostenibilidad de la organizacion vy,

por tanto, eficacia de esta.

Por otro lado, Odris Gonzalez y otros autores, 2013, citan a Méndez (2009) quien complementa

este argumento, pues el autor considera que el liderazgo transformacional tiene éxito al cambiar la

base motivacional del individuo sobre la cual opera, si se realiza de esa manera se puede “(...)

elevar el deseo de logros, superacion y autorrealizacién de sus seguidores, promoviendo el

desarrollo del grupo y las organizaciones” (Gonzélez et al., 2013, p.360).
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En consecuencia, este liderazgo genera cambios significativos en sus seguidores debido a que las
personas aprenden a trascender sus propios intereses por el bienestar del grupo, e incrementa las
expectativas sobre sus propias habilidades y su deseo de asumir riesgo, en conjunto se puede decir

que esto da paso a un clima organizacional de armonia.

Por otro lado, el liderazgo transaccional se enfoca en cumplir con los objetivos y con el desempefio
esperado, entonces el mecanismo que utiliza es “(...) recompensar si se logran los objetivos, y

castigar o reprender si no” (Figuerola, 2013, p.2).

La empresa paga y los empleados cumplen su trabajo, esa es la transaccion base. El lider
transaccional reconoce las necesidades de los seguidores y, después, entabla una propuesta de
como las necesidades pueden ser satisfechas a cambio de que cumplan objetivos especificos. Los
lideres transaccionales se caracterizan porque “(...) se concentran en el presente y son muy buenos
para conseguir que la organizacion funcione sin problemas y con eficiencia” (Figuerola, 2013,

p.2).

Entonces, sin duda este tipo de lideres son excelentes encargdndose de las funciones tradicionales

de la administracién, enfocandose en el desempefio de los trabajos.

Los lideres explican claramente lo que esperan de los seguidores, y esto aumenta la confianza que
éstos les tienen, también conservan la estabilidad dentro de la organizacion, en lugar de propiciar
el cambio.

Es importante que todos los lideres cuenten con habilidades transaccionales. Sin
embargo, en la actualidad el éxito empresarial depende de los cambios continuos. Este
modelo era efectivo durante la Revolucion Industrial debido a que usaban la "linea de
produccion”, entonces la transaccion era cumplir la cantidad de piezas fabricadas a cambio
de su salario, sin ningun tipo de crecimiento personal. “(...) en las nuevas organizaciones,
este modelo se convierte en el principal obstaculo al cambio y al éxito de estas, se ha vuelto
mas una herramienta del Gerente para controlar a los equipos en busca de logros y

reconocimientos personales” (Figuerola, 2013, p.2).

Sin embargo, también cabe mencionar a quienes no ven este liderazgo como un dar

y recibir, sino que en esencia la transaccion parte de la personalidad y caracteristicas del
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lider, es decir, de su habilidad para dar el ejemplo y asi provocar cambios (Fernandez &
Quintero, 2017, p.59).

El liderazgo transaccional en la cultura organizacional prioriza la posibilidad de pronosticar y
obtener los resultados esperados, a través de su forma de accionar, es decir, de la planificacion y
el control. Esto implica un ambiente relativamente estable, en el cual los resultados del cambio
pueden ser predecibles, “(...) la motivacion suele ser mas extrinseca y responde a modelos
operantes e inmediatistas para alcanzar los resultados organizacionales” (Contreras & Barbosa,
2013, p.161).

En este caso el rol del lider es supremamente importante para consolidar el cambio
planificado y evitar lo no planificado, en este mismo contexto el lider ofrece la estabilidad
a la organizacion. El liderazgo transformacional podria ser el mas adecuado para potenciar
el cambio, para esto se requiere de la confianza, un liderazgo preparado para los cambios

y la autoorganizacion, lo cual puede beneficiar para mantenerse en condiciones favorables.

Este tipo de liderazgo en la cultura organizacional asume que los lideres son
promotores y facilitadores del cambio, pues “el exceso de estabilidad produce un
anquilosamiento que puede afectar la supervivencia de la organizacion” (Contreras &

Barbosa, 2013, p.161).

Entonces desde esta perspectiva se asume que no se pretende la estabilidad, los
lideres eficaces son aquellos que logran mantener a la organizacién en lo que un
desequilibrio productivo. En la organizacion los lideres asumen el cambio de una manera
distinta, no pretenden tener el control total, pero si estar preparados para que cada
integrante lo asuma de la mejor manera, es decir, la capacidad de adaptarse al sistema

porque esto les permite perdurar.

El liderazgo transaccional se relaciona con la conducta de compartir conocimiento,
a causa de que la organizacion cuenta con incentivos para compartir conocimiento, esto
incrementa la probabilidad de compartir conocimiento. Mientras que el liderazgo
transformacional tiene relacion con la conducta de compartir conocimiento unidireccional,
es decir, de los lideres hacia los seguidores, pero no viceversa. (Duran & Castafieda, 2015,
p.145)
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CAPITULO Il
Meétodo

El método empleado es mixto, cualitativo y cuantitativo, se aborda lo tedrico,
posteriormente se hace uso de herramientas estadisticas y luego se hace un andlisis de los
resultados, también es un estudio deductivo ya que se parte de premisas amplias, en este
caso las bases tedricas hacia conclusiones especificas, a través del objeto de estudio,

empleados de la empresa QCS frente a las variables cultura organizacional y liderazgo.

El método permite tener una perspectiva del fendmeno social de forma deductiva,
es decir, de lo general hacia lo especifico. La investigacion es cualitativa y cuantitativa, se
miden variables y el investigador esta centrado en la validez, el rigor y el control de la

situacion de investigacion (Hernandez et al., 2014, p.150).

Disefio de Investigacion

El enfoque cuantitativo significa el uso de herramientas y, por tanto, de procesos
secuenciales y probatorios, este método permite medir las variables que en este caso son:
cultura organizacional y liderazgo, haciendo referencia al contexto del estudio, es decir,
los resultados deben leerse en base al contexto, esto es la situacién socio econémica por
pandemia de COVID 19 y la cantidad de empleados encuestados, de alli que se puede

realizar las respectivas conclusiones del caso.

El enfoque cualitativo permite realizar una investigacion profunda del temay de las
bases tedricas para abordar el objeto de estudio, también permite analizar los datos
obtenidos una vez que se ha ejecutado el método cuantitativo. Una de las caracteristicas
que se puede destacar de este método es la accién indagatoria, pues da paso a la
interpretacion de los hechos en este caso los resultados de la encuesta.
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Entonces, por un lado, el enfoque cualitativo busca ampliar el conocimiento a través
de los datos, mientras que el método cuantitativo pretende ser mas especifico debido a que

profundiza el objeto de estudio con cierta precision.

La investigacion es cualitativa y cuantitativa con un alcance exploratorio se utiliza
un disefio de encuesta que consta de 34 preguntas enfocadas en reconocer la aceptacién de
la cultura organizacional y el liderazgo. Hernandez Sampieri y otros, 2014, mencionan que
los estudios exploratorios se realizan cuando el objetivo es “(...) examinar un tema o
problema de investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se ha
abordado antes” (Hernandez et al., 2014, p.91). En cuanto a la cultura organizacional y los
estilos de liderazgo existe literatura, sin embargo, en esta investigacion se pretende

examinar un caso en especifico en un contexto social de pandemia por COVID 19.

Por otro lado, el disefio de la investigacion es transversal, a partir de ello se “(...)
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado” (Hernandez et al.,
2014, p.154).

Pertinencia del Disefio

El disefio escogido para la investigacion se acopla a la coyuntura y posibilidad de
la poblacidn investigada asi como del investigador y los pardmetros que se definen de
antemano (Quintana, 2006, p.64).

Los datos obtenidos son el resultado de la realidad, es decir, del objeto de estudio y
permiten comprender la coyuntura, tomando en cuenta el contexto social, es por ello que
se toma en cuenta al objeto, campo y metodologia de estudio (Universidad Alberto
Hurtado, 2017, p.10).

Preguntas de Investigacion
¢Qué influencia tiene el liderazgo transformacional en la cultura organizacional en

la empresa Quality Certifications Services QCS en la ciudad de Quito en pandemia?

26



¢Qué influencia tiene el liderazgo transaccional en la cultura organizacional en la
empresa Quality Certifications Services QCS en la ciudad de Quito en pandemia?

Poblacion

En esa investigacion se utilizara como poblacidn los trabajadores de la Empresa de
certificacion organica QCS en Ecuador, tomando en cuenta que “(...) una poblacion es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (Hernandez
etal., 2014, p.174). La poblacién esta conformada por 24 personas que son parte de la
Gerencia nacional e internacional, y los departamentos: Administrativo, Comercial,

Técnico, Global GAP y Aplicaciones.

Muestreo
La encuesta se aplica a todos los sujetos de interés, debido a que la poblacién es

pequefia, no se usara ningun tipo de muestreo.

Recoleccion de datos
La recoleccion de datos se realizard a través de la plataforma SPSSs y el

procesamiento de datos se hara en SPSS.

Consentimiento informado

Las investigadoras del presente documento han solicitado el consentimiento a los
encuestados partiendo por una reunion informativa donde se explico a detalle el objetivo
de la investigacion y el cuerpo de la encuestas, también se plante6 un momento para
preguntas y respuestas sobre la forma de completar las respuestas, cabe aclarar que se tomo
en cuenta que “(...) los investigadores necesitan alcanzar un equilibrio a la hora de decidir

cuanta informacién van a brindar” (Meo, 2010, p.8).

Confidencialidad

La confidencialidad resulta importante debido a que los trabajadores pueden
sentirse afectados 0 expuestos y las respuestas corren el riesgo de ser modificadas debido
al miedo u otros factores y como resultado se puede tener un alejamiento de la verdad o

realidad que vive la poblacion encuestada. Es por ello por lo que se protege la seguridad y
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privacidad de los participantes del estudio omitiendo pedir sus nombres, la encuestas esta
disefiada para impedir que se filtre algiin dato comprometedor que vulnere al encuestado.

Localizacién Geogréafica
La investigacion es realizada en la ciudad de Quito-Ecuador en la Empresa de

certificacion organica QCS en el afio 2021.

Instrumentos

El instrumento empleado es una encuesta, los temas que se toman en cuenta son: El
ambiente laboral, el reconocimiento o motivacion, retroalimentacion del desempefio,
satisfaccion y balance, crecimiento y desarrollo, relacion empleado-jefe y relacién

empleado-empleado.

La encuesta tiene un método Ilamado la escala de Likert para medir por
escalamiento las variables “Consiste en un conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reaccidn de los participantes. Es decir, se
presenta cada afirmacion y se solicita al sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de

los cinco puntos o categorias de la escala” (Hernandez et al., 2014, p.238).

Recoleccion y Andlisis de Datos

El registro de los datos consiste en obtener los resultados de las encuestas y agrupar
segln las respuestas. En cuanto al andlisis se pretende sacar conclusiones desde las

respectivas respuestas.

En primer lugar, se realiza una solicitud de permiso en la empresa, mientras que, la

encuestas es agendada con cada uno de los 24 trabajadores de la Empresa QCS en Ecuador.

Analisis de Datos

El anlisis es cualitativo y cuantitativo, se empieza con revision de los resultados
para una posterior agrupacion segin las similitudes para posteriormente realizar

descripciones y conclusiones.

28



Validez y Confiabilidad

La validez se va a realizar a través del juicio de experto por medio de un formato
de validacion. El juicio de expertos es un método de validacidn atil para verificar la
fiabilidad de una investigacion que se define como “(...) una opinién informada de
personas con trayectoria en el tema, que son reconocidas por otros como expertos

cualificados en éste y que pueden dar informacion, evidencia, juicios y valoraciones” 2

En consecuencia, se plantea un formato de validacion para el juicio de expertos,

mismo que se encuentra en los anexos.

La confiabilidad se analiza a través del indice de alfa de Cronbach el cual indica
que se debe tener un puntaje de 0,7 para ser considerado confiable. El coeficiente alfa de
Cronbach es un indice usado para medir la confiabilidad del tipo de consistencia interna de
una escala, es decir, para evaluar la magnitud en que los elementos de un instrumento estan
correlacionados. El valor minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach “es 0,70;
por debajo de ese valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja. Por su parte,
el valor maximo esperado es 0,90, por encima de este valor se considera que hay
redundancia o duplicacion” (Oviedo & Campo, 2005).

Resumen

El capitulo Il se enfoca en la metodologia usada en la investigacion detallando el
disefio, poblacion y muestreo que se utilizara, asi como también los instrumentos de la
investigacion. Sin duda alguna se reconoce que es imprescindible la previa realizacién del
consentimiento informado y la confidencialidad respecto a las personas que serdn
encuestadas. Finalmente se aclara de qué manera se realiza el analisis y procesamiento de

los datos obtenidos.
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CAPITULO IV

Resultados

La encuesta que se analiza a continuacion contiene 34 preguntas con el objetivo de
evaluar la percepcion de los trabajadores de la empresa en cuestion. Es importante explicar
que las opciones que corresponden a una opinién positiva son aquellas que han sido
sefialados como: Muy de acuerdo, Algo de acuerdo y Ni de acuerdo ni en desacuerdo,
mientras que las opiniones negativas corresponden a las opciones de: Algo en desacuerdo
y Muy en desacuerdo. El tipo de escala de Likert que se utiliza permite reconocer la medida
en la que los encuestados estan en Acuerdo.

Es importante destacar que la encuesta permite reconocer la cultura organizacional
y los estilos de liderazgo, recordando que el primero es un concepto analizado y estudiado,
con trayectoria, por los antrop6logos culturales, que han desarrollado diversas teorias de
variada complejidad. Algunas consideran la cultura como parte integrante del sistema
sociocultural. Otros la ven como un sistema de ideas, mental y subconsciente (Allaire y
Firsirotu, 1992, p. 5).

Por otro lado, al utilizar las herramientas estadisticas, los datos obtenidos de la
encuesta dirigida a los empleados de la Empresa QCS se indican a continuacion. Es
indispensable mencionar que los datos estan agrupados seguin el tema al que corresponde
cada pregunta, por ejemplo, para medir la cultura organizacional se presenta el item que
evalla la Integracion desde la pregunta 1 hasta la 3, y asi sucesivamente con cada item
segun corresponda. Los primeros seis temas son respecto a la cultura organizacional y los

cuatro siguientes al liderazgo.
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Tabla 1 Resultados totales de la encuesta

Totalmente Ni de acuerdo Totalmente Total
ITEMS desacuerdo Desacuerdo ni desacuerdo Deacuerdo deacuerdo | encuestados
Pregunta 1 2 9 4 4 5 24
INTEGRACION Pregunta 2 3 5 3 8 5 24
Pregunta 3 2 5 2 5 10 24
7 19 9 17 20
c Pregunta 4 3 10 3 4 4 24
u CALIDAD Pregunta 5 1 5 1 11 6 24
L Pregunta 6 5 4 1 9 5 24
T Pregunta 7 6 7 3 4 4 24
u 15 26 8 28 19
R Pregunta 8 1 3 3 12 5 24
A COLABORACION Pregunta 9 3 3 7 5 6 24
Pregunta 10 1 7 6 5 5 24
0 Pregunta 11 3 4 7 4 6 24
: 8 7 23 26 2
A Pregunta 12 1 2 3 8 10 24
N CONSIDERACION Pregunta 13 2 3 4 6 9 24
| Pregunta 14 7 5 5 5 2 24
z Pregunta 15 3 3 4 2 12 24
A 13 13 16 21 88
c Pregunta 16 2 8 7 4 3 24
! INNOVACION Y CAMBIO  [Pregunta 17 1 7 4 4 8 24
o Pregunta 18 2 3 1 3 15 24
N 5 18 12 11 26
’: ORIENTAGION ALn _JPTEQunE 18 1 2 1 12 6 2
AUTORIDAD Pregunta 20 2 3 2 5 12 24
Pregunta 21 4 7 3 7 3 24
7 14 6 24 21
COMPETICION |Pregunta 22 2 7 1 10 4 24
|Pregunta 23 2 7 1 12 2 24
4 14 2 22 6
Pregunta 24 3 8 1 9 3 24
CARISMA Pregunta 25 3 4 5 10 2 24
Pregunta 26 5 8 1 6 4 24
L 11 20 7 25 9
| Pregunta 27 5 4 1 12 2 24
D INSPIRACION Pregunta 28 6 1 6 6 5 24
E Pregunta 29 4 5 7 2 6 24
R 15 10 14 20 13
A ESTIMULACION |Pregunta 30 7 1 3 5 8 24
z INTELECTUAL |Pregunta 31 6 2 4 4 8 24
G 13 3 7 9 16
° CONSIDERACION Pregunta 32 5 4 5 9 1 24
INDIVIDUALIZADA Pregunta 33 4 2 3 3 12 24
Pregunta 34 3 1 7 10 3 24
12 7 15 22 16
Total 110 161 119 225 201 816

31




Los empleados creen que la empresa establece las funciones del trabajador y cada

area tiene un propdsito y una coordinacion que permite obtener resultados efectivos.

La cultura organizacional tiene categorias como: Fuertes o débiles, segin la

intensidad con que los rasgos culturales impulsan las conductas de los individuos. Cuanto

mayor sean esos rasgos, se impondran mas firmemente sobre las conductas, no sélo de los

integrantes de la organizacion, sino sobre otros pertenecientes a otras organizaciones.

Concentradas o fragmentadas: segun el grado de autodeterminacion de la cultura por parte

de las unidades componentes de una organizacion. Tendientes al cierre o a la apertura:

segun la permeabilidad del sistema a los cambios del entorno. Auténomas o reflejas: en

virtud de si las pautas son singulares o imitacion de un modelo externo (Graff, 2007, p.3).

Resultados SPSS

Tabla 2 Analisis de las Dimensiones de la Cultura Organizacional

Minimo Méaximo Media Desv.
Desviacion
Integracién 1,67 4,67 3,3333 ,86811
Calidad 1,75 4,75 3,1042 ,79371
Colaboracion 1,75 4,50 3,3854 ,66749
Consideracion 2,00 4,75 3,5000 ,80081
Innovacién y Cambio 2,00 4,67 3,4444 ,73338
Orientacion a la Autoridad 2,33 5,00 3,5278 , 77345
Competicién 2,00 5,00 3,2500 ,75181
Cultura Organizacional 2,76 4,06 3,3636 ,31196

Se muestran los promedios de cada una de las dimensiones de la variable Cultura

Organizacional. Se evidencia que la orientacion a la Autoridad muestra el valor mas alto,

lo que indica, que los miembros de la empresa expresan comportamientos de colaboracion

con la autoridad, buscando la coordinacién en beneficio del cumplimiento de sus objetivos

e interés.
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Por otra parte, la dimensién Calidad muestra el promedio méas bajo lo cual podria
interpretarse que la empresa carece de una relacidn satisfactoria entre lo que se hace y como
los trabajadores lo estan ejecutando.

Tabla 3 Analisis de las Dimensiones del Liderazgo

Minimo Méaximo Media Desv.
Desviacion

Carisma 2,00 5,00 3,0139 ,72551
Inspiracién 2,33 5,00 3,0833 ,66121
Estimulacion intelectual 1,00 5,00 3,2500 1,07339
Consideracién 2,00 4,33 3,3194 ,68440
Individualizada

Liderazgo 2,54 3,96 3,1667 ,39814

En lo que respecta al Liderazgo, la dimension Consideracion Individualizada
muestra el valor promedio mas alto, lo cual indica que en la empresa se percibe un interés
por las necesidades individuales de cada miembro de la organizacion, por parte de los
lideres. Asi mismo, la dimensién Carisma muestra el promedio mas bajo, lo cual indica que
los trabajadores de QCS perciben que su lider no influye con sus cualidades personales en
los demas, ni desarrolla una vision que inspire a los colaboradores haciéndoles sentir Gtiles
y parte del proyecto empresarial.

Analisis de la relacion entre Variables
En la presente investigacion se plante6 la siguiente hipotesis:

H1: El Liderazgo influye en la Cultura Organizacional de la empresa Quality
Certifications Services-QCS agencia Ecuador.

Para la comprobacion de la hipétesis planteada se utilizé el andlisis de correlacion
simple. El andlisis de correlacion lineal es una técnica estadistica utilizada para estudiar la
relacion entre variables. Ya sea que se necesite analizar la relacion entre dos variables

(correlacidn simple) o entre mas de dos variables (correlacion multiple), este analisis puede
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utilizarse para explorar y cuantificar la relacion entre una variable llamada dependiente o

criterio (Y) y una o mas variables llamadas independientes o predictoras (X1, X2, ..., Xp),

asi como para desarrollar una ecuacion lineal con fines predictivos (regresion lineal). La

Tabla siguiente muestra los valores de regresion entre cada una de las variables de estudio,

una vez que han sido agregadas.

Tabla 4 Correlaciones Liderazgo y Cultura Organizacional

Cultura Liderazg
Organizacional o)

Rho de Spearman Cultura Organizacional Coeficiente de 1,000 0.348*
correlacion

Sig. (bilateral) 0.010

N 24 24

Liderazgo Coeficiente de 0.348* 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 0.010
N 24 24

Los resultados muestran que existe una correlacion positiva y significativa entre

el Liderazgo y la Cultura Organizacional (0.348; p-valor < 0.05), una correlacion

moderada pero que indica la influencia que el Liderazgo ejerce en la Cultura de la

empresa.

En la siguiente tabla se muestran las correlaciones de cada uno de los componentes

del liderazgo con la Cultura Organizacional.

Tabla 5 Correlacion Cultura Organizacional y Liderazgo

Rho de Spearman

Cultura
Organizacional
Cultura Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000
Sig. (bilateral)
N 24
Carisma Coeficiente de correlacion ,050
Sig. (bilateral) ,817
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N 24
Inspiracién Coeficiente de correlacion ,044
Sig. (bilateral) ,838
N 24
Estimulacién Intelectual Coeficiente de correlacion ,346*
Sig. (bilateral) 0.000
N 24
Consideracion Coeficiente de correlacion 0.245*
Individualizada Sig. (bilateral) 0.000
N 24

Los resultados evidencian que Unicamente la Estimulacion Intelectual y la
Consideracion individualizada tienen una relacién positiva y significativa con la Cultura
Organizacional (0.34; p-valor < 0.05 y 0.245; p-valor < 0.05) lo cual explica la

correlacion moderada obtenida entre Liderazgo y Cultura organizacional.

CAPITULO V

Conclusiones y Recomendaciones

Las conclusiones respectivas del presente trabajo se enfocan en la cultura
organizacional y el liderazgo en la empresa Quality Certifications Services-QCS de la
ciudad de Quito, en Ecuador. La cultura organizacional es el conjunto de valores, y
tradiciones heredadas, asi como la suma de comportamientos y creencias expresadas en
simbolos, mitos, lenguaje y, por lo tanto, en comportamientos. A partir de ello se puede

entender y explicar los comportamientos, lo que se hace y se piensa en una organizacion,| [comentado [CM1]: Se puede eliminar

de parte de los empleados y de los empleadores.

Entonces la cultura es un mecanismo constante que moviliza al individuo y a las
masas, por lo que esto influye en el desempefio y productividad de la empresa. Cabe
mencionar que en este concepto existen aspectos intangibles, sin embargo, en la encuesta
realizada a los trabajadores de la empresa se pretende reconocer el nivel de Acuerdo que
existe respecto a la cultura organizacional y los estilos de liderazgo.

35



Los aspectos no medibles son los valores, aunque, como ya se indic6 la encuesta
permite tener un acercamiento sobre esta cualidad, también se puede considerar a los
aspectos tangibles que son las caracteristicas de la composicion de la empresa. La cultura
organizacional permite que los integrantes de la empresa entiendan el funcionamiento de
esta, y, logren interpretar la organizacion, asi como también otorga la facilidad de
identificar los elementos distintivos que le diferencian de otras empresas.

En suma, la cultura es un proceso, en cuanto quienes forman parte de la empresa
comparten un espacio y un mismo objetivo, por lo que participan de periodos continuos
de un fendmeno compartido por todos los miembros de la organizacion, esto es lo que
genera sentido.

Por lo tanto, la cultura es incluyente por defecto, es decir, es una caracteristica
podria de la empresa manejar una cultura, mas alla de si funciona o no, sin embargo, lo
ideal es que existe un balance entre la cultura organizacional de la empresa y los valores
de los empleados, asi como también su calidad de estable, pues si bien es un proceso no
significa que no exista una reconfiguracion, por el contrario, se requiere de cambios en
la cultura organizacional en base a sus integrantes y al contexto social, en el presente
trabajo se toma un contexto de pandemia por COVID 19, entonces la cultura
organizacional experimentd cambios indispensables segln las necesidades de los
empleados y de las autoridades de la misma, de forma que se llegé a acuerdos y
compromisos manteniendo la idea de establecer una cultura organizacional que funcione
para todos sus integrantes y para la sociedad.

El hecho de que la cultura organizacional es compartida implica que sea el
resultado de un colnsenso. En eske proceso de establecer las pautas se puede encontrar
aceptacion y rechazo, por lo que se van forjando en el entramado de las relaciones
cotidianas.

La estructura y jerarquia de la empresa Quality Certifications Services-QCS se ha
mantenido alineada a las necesidades propias de quienes la conforman, como ya se
indico, en consonancia con los requerimientos del contexto actual por pandemia de
COVID 19, y, por tanto, a las nuevas demandas de los empleados. La estructura
ocupacional, esta visiblemente definida y conocida por todos los miembros de la

organizacion, ademas de la delimitacion de las funciones y tareas, lo cual permite
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establecer una sinergia con el perfil profesional y personal de cada colaborador; de esta
manera, se garantiza un alto desempefio individual y colectivo del trabajador.

El liderazgo ejercido por la gerencia nacional e internacional, a través de una
comunicaciéon oportuna y asertiva, resulta indispensable para fomentar una cultura
organizacional, perdurable en el tiempo, que contemple la apropiacién de los valores y
la filosofia institucional por parte de los trabajadores, que en la practica se evidenciara
mediante el 6ptimo desarrollo de las actividades laborales, a fin de cumplir los objetivos
planteados en la planificacion estratégica.

Se concluye que del andlisis estadistico la cultura organizacional de la empresa
Quality Certifications Services-QCS, a través de los items medidos, refleja que la
orientacion a la autoridad es una fortaleza dentro del equipo de la empresa, lo que ha
permitido que los objetivos y estrategias planteados por la administracion para afrontar
la situacion por la pandemia del COVID19, sean alcanzados eficientemente , sin
embargo, para fortalecer la cultura organizacional de la empresa, se debe prestar mayor

atencion a la dimension de calidad, siendo este una debilidad en la ponderacion obtenida.

En cuanto a la organizacién y el tratamiento de los equipos de trabajo en la
empresa es indispensable porque debe estar disefiado segln la situacion del mercado,
mismo que se vuelve cada vez mas competitivo. Para ser parte del mercado las empresas
a deben ser estables en cuanto a lo laboral, de lo contrario podrian ser rezagadas en el
mercado nacional e internacional.

Es por ello por lo que es importante el liderazgo, debido a que se constituye como
clave para que una organizacion logre consolidar una estabilidad laboral. Por tanto, es
esencial saber gestionar y liderar, consecuentemente los objetivos, mision y visidn seran
obtenidos.

El liderazgo tiene un papel fundamental, pues de ello depende la vida de la
empresa, claro sin dejar de lado la participacion de los empleados y lo que ya se ha
mencionado. Para evitar empleados descontentos y falta de productividad es necesario
entender a cada uno de los integrantes para tomar en cuenta sus opiniones y posiciones,
porque, como ya se ha indicado, son el motor de la empresa. Es importante que se sientan

apreciados a través de un buen trato, el indicador sera el logro de los objetivos, porque
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un empleado en condiciones laborales adecuadas muy probablemente tenga un buen
desempefio, la encuesta también permitié evidenciar que mas de la mitad de los
encuestados tienen una percepcion positiva de la empresa.

La presencia de la figura de un lider, no perfecto, pero si con un estilo de liderazgo
adecuado para la situacion y los empleados, repercute de forma positiva en la empresa,
ya que concede un valor agregado, es decir, suma en la empresa y en los empleados, los
mismos que se sienten respaldados y comprendidos por la figura de un superior en rango,

que no es jefe sino lider, porque se preocupa y ocupa del bienestar de los empleados.

Las empresas no siempre gozan de este privilegio, algunas lo consiguen con el
paso del tiempo cometiendo errores, sin embargo, lo importante es crecer y aportar,
evitando la figura de lideres que carecen de la capacidad suficiente para manejar los
grupos de trabajo.

El rol de un lider no es menor cosa, debido a su importancia e impacto en la
empresa es necesario poner atencion y cuidado a quien ejerce esta funcién. Y, no significa
que no sea una buena persona o un buen trabajador, sino que el cargo no va de acuerdo
con su personalidad y capacidad, sobre esa funcion, pero no le excluye de otras.

El lider debe adecuarse al contexto social, con la capacidad resolutiva y de manejo
del personal. En el contexto de COVID 19 se requeria de una persona capaz de adaptarse
constantemente a los cambios, y a las necesidades, gestionando adecuadamente al grupo.
La satisfaccion de los empleados es medida a través de la encuesta, sin dejar de lado las
respuestas negativas, cabe destacar que la empresa tiene una gran acogida, pues menos

de la mitad de las respuestas se mantenian en: Algo en desacuerdo y Muy en desacuerdo.

Entonces, se ha dicho que un lider debe localizar la manera mas facil y eficaz de
lograr los objetivos. Cada estilo de liderazgo tiene su plus, sin embargo, un buen lider
saber cbmo maniobrar en la empresa, segun las necesidades.

La influencia de los estilos de liderazgo en la cultura organizacional, y, por tanto,
en los empleados se puede medir en cdmo perciben el clima organizacional, los conflictos
laborales, el estrés laboral, el compromiso y la motivacion del trabajador, asi como

también en la productividad.
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Ademas, el liderazgo juega un rol prioritario en la motivacion de los empleados,
es por ello, que lo ideal es evitar las précticas desfavorables, debido a que provocan que
disminuya la motivacién de las personas, cualidades de un lider que para la empresa QCS
estan siendo carentes, provocando que no exista una influencia en los demas, lo que se
define como carisma, item bajamente valorado por los trabajadores, que como

consecuencia dificulta el compromiso y la confianza con la vision de la empresa.

Finalmente se puede concluir que el liderazgo y cultura organizacional es un tema
que ha sido estudiado profundamente, en Latinoamérica, sin embargo, se encuentran
importantes diferencias debido a los contextos y patrones de cada pais, las discrepancias
provienen de las aproximaciones que se han hecho en cada uno, pese a ello, cada aporte
es sumamente valido, este tema fue estudiado inicialmente con una fase exploratoria de
lo que se obtuvo una caracterizacion de los estilos de liderazgo, luego se proyectaron
estudios con cruce de variables.

De los resultados arrojados en este estudio, se concluye que existe una correlacion
positiva, con significancia estadistica entre el liderazga| y la cultura organizacional en la
empresa Quality Certifications Services-QCS Ecuador, sin embargo, de los componente§|
medidos del liderazgo, se ha evidenciado que Unicamente Estimulacién Intelectual y
Consideracion Individualizada tienen una correlacion positiva con la cultura

organizacional en la empresa.

También cabe recalcar que hay mas estudios en los paises mas desarrollados, por
lo que es importante continuar con los aportes tedricos y précticos de dicho tema, con el
fin de progresar en el mercado, mantener una estabilidad y representar un logro respecto

a otros paises que ya han alcanzado un éxito mayor en comparacion a Ecuador.

En cuanto a las recomendaciones que se puede hacer, hay dos ejes principales, el
primero es tedrico y el segundo es especifico, en cuanto al primero se puede decir que se
debe continuar con los estudios pertinentes y de importancia teérica con dicha tematica
y una diversidad de opciones como variables para analizar, dichas investigaciones

permitirian obtener un desarrollo en el liderazgo de los paises de laregién, las economias
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emergentes o estancadas tienen la necesidad y por tanto, responsabilidad de organizar
una cooperacion como region para un mayor desarrollo local e internacional.

El estudio del liderazgo y la cultura organizacional es una necesidad para el
progreso, es por ello que se debe conocer las diferentes tendencias en consonancia con
las nuevas necesidades y los desafios en Latinoamérica a nivel de competitividad. La
supervivencia de las empresas y de la region dependen de la cultura organizacional y de
los estilos de liderazgo bien llevados a cabo.

En segundo lugar, la recomendacion especifica es tomar en cuenta los resultados
de los participantes de la encuesta, para mejorar el estilo de liderazgo y la modificar la
cultura organizacional en acuerdo mutuo con los empleados. Solo los cambios pertinentes
a tiempo, considerando el contexto social permiten un cambio y mejoras reales, en pro

de la sociedad y de la region.
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Anexos
Anexos | Encuestas a trabajadores de Empresa QCS

U UIDE

Arizona State University

ENCUESTA: Relacion de cultura
organizacional y estilos de liderazgo post

pzmdemia.

Le agradecemos su gentileza al llenar esta encuesta con fines académicos tomada del
articule: Cultura erganizacicnal v liderazge: reflexicnes scbre algunes resultades en
entidades bancarias, del auter Radl Amadeor Lecn, de la revista de Psicclogia del Trakajoy
de las Organizacicnes - 2001, Welumen 17, n.° 2 - Pags. 155172, Esta le tomard un tiempe
de 10 minutos.
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Anexos Il Consentimiento Informado

Consentimiento Informado

Yo

declaro que he sido

informado e invitado a participar en una investigacion denominada la Cultura
Organizacional y los Estilos de Liderazgo en la Empresa de certificacion organica QCS de
la ciudad de Quito en tiempo de pandemia por COVID 19 en el afio 2021, éste es un
proyecto de investigacion cientifica que cuenta con el respaldo y financiamiento de las
investigadoras Cristina Curillo y Pamela Freire. Entiendo que este estudio busca conocer
la Cultura Organizacional y los Estilos de Liderazgo en la Empresa de certificacion
organica QCS y sé que mi participacion se llevara a cabo via online al realizar la encuestas
sobre el mismo tema en el horario indicado por las investigadoras y consistira en responder
una encuesta que demorara alrededor de 20 minutos. Me han explicado que la informacién
registrada sera confidencial, y que no se solicita los nombres de los participantes, esto
significa que las respuestas no podran ser conocidas por otras personas ni tampoco ser
identificadas en la fase de publicacion de resultados. Estoy en conocimiento que los datos
serdn publicados y que esta informacion podré beneficiar de manera indirecta y por lo tanto
tiene un beneficio para la sociedad dada la investigacion que se estd llevando a cabo.
Asimismo, sé que puedo negar la participacion o retirarme en cualquier etapa de la
investigacion, sin expresion de causa ni consecuencias negativas para mi. Si. Acepto
voluntariamente participar en este estudio y he recibido una copia del presente documento.

Firma participante:
Fecha:

Si tiene alguna pregunta durante cualquier etapa del estudio puede comunicarse con
Cristina Curillo y Pamela Freire.
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