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Resumen

Este trabajo aborda temas que han sido objeto de analisis en otras
investigaciones, sin embargo, pretende aportar conocimiento a las
mipymes del sector hotelero, sobre la percepcion que tienen los co-
laboradores que integran su administracion, sobre la importancia del
estilo de liderazgo ejercido y su posible influencia en la cultura or-
ganizacional como factor de integracion e identidad. El estudio es
descriptivo con disefio no experimental transversal, se considero
como poblacion a los hoteles pequefios de la ciudad de Campeche,
a la que no se determind una muestra considerando su numero, sino
que fueron censados segun datos del Sistema de Informacion Em-
presarial Mexicano; los resultados obtenidos con base a los indices
construidos exprofeso, indican que el estilo de liderazgo ejercido no
enfrenta los problemas con oportunidad, ni desafios y riesgos para
innovar, aun cuando los niveles de confianza depositada por los em-
pleados son aceptables, se requieren procesos estructurados para la
transmision de la cultura organizacional como factor de identidad e
integracion empresarial.

Palabras claves: Liderazgo, Cultura organizacional, Turismo, Mi-
pymes.

Abstract

This research approaches subjects that have been object of analysis
in other researches, however, it aims to contribute with knowledge
to the MSME:s of the hotel sector about the perception that the ad-
ministrative collaborators have about the importance of leadership
style exercised and its possible influence in the organizational cul-
ture as a matter of integrity and identity. The research is descriptive
type with non-experimental transversal design, the small hotels in
the city of Campeche were considered as a population under analy-
sis, to which a sample was not determined considering its number,
but they were registered according to the data of the Mexican Bu-
siness Information System; results obtained based on the indicators
built ex professo, indicate that the leadership style doesn’t face the
problems with opportunity, nor challenges and risks to innovate,
even when the trust levels given by the employees are acceptable,
there are required structured processes for the transmission of the
organizational culture as a matter of identity and business integra-
tion.

Key words: Leadership, Organizational culture, Tourism MSME:s.



1. INTRODUCCION

A nivel nacional la actividad turistica es fuente de riqueza para
México, ya que ocupa el tercer lugar en la generacion de divisas
después de la actividad petrolera y de las remesas de dolares que
envian los mexicanos que trabajan en el extranjero; por lo tanto,
la permanencia y desarrollo de las unidades econdémicas que parti-
cipan en este mercado es prioridad de la politica econdmica (Plan
Nacional de Desarrollo, PND 2013-2018).

A nivel estatal el documento rector de la economia (Plan Es-
tatal de Desarrollo, PED 2015-2021), pretende fortalecer el aprove-
chamiento del potencial turistico de Campeche para generar creci-
miento econdmico y bienestar social mediante el ordenamiento del
sector, para impulsar un mayor flujo de inversiones y financiamiento
para elevar la competitividad de la actividad de forma sustentable.

Como principales activos turisticos el Estado posee la ciudad
fortificada de Campeche, tnica ciudad amurallada en México que
cuenta con el distintivo de Patrimonio Cultural de la Humanidad
otorgado por la UNESCO en el aflo 1999 asi como también con el
distintivo de Patrimonio Mixto (cultural y natural) otorgado a la
antigua ciudad maya y bosques tropicales protegidos de Calakmul
desde 2014. Se cuenta con 16 zonas arqueologicas abiertas al publi-
co donde se puede apreciar la cultura maya, dos museos de sitio y 9
espacios museograficos (PED 2015-2021).

1.1 Planteamiento del problema

Con base a la encuesta nacional de ocupacion y empleo al cierre
del cuarto trimestre de 2017 elaborada por el INEGI (2018), el sec-
tor turistico provee empleo al 7% del total de la poblacioén econo-
micamente activa ocupada, siendo superior al sector de servicios
educativos (5 %), y menor al sector construccion (8 %). Respecto a
su contribucion al PIB nacional, este es igual al 8.7% en el mismo
periodo

Ante el recrudecimiento de la crisis petrolera que tiene conse-
cuencias a nivel internacional y nacional el gobierno federal y esta-
tal tienen lineas de accion paralelas para alinear la politica turistica
para fortalecer la investigacion y generacion del conocimiento en
este sector, fortaleciendo su infraestructura y calidad de servicios a
través de una diversificacion que permita innovar la oferta de ser-
vicios y consolidar destinos, para asi posicionar a México a nivel
internacional en segmentos como el turismo cultural y ecoturismo.

Las estrategias planteadas en los documentos rectores buscan
incentivar las inversiones turisticas de las mipymes impulsando el
cuidado y preservacion del patrimonio cultural, historico y natu-
ral del pais (PND, 2013-2018). Con base a lo anterior se requie-
ren estudios que contribuyan al fortalecimiento y desarrollo de las
empresas que participan en este sector, en temas que forman parte
de la generacion del conocimiento, como el liderazgo y la cultura
empresarial, que son base para que cualquier organizacion pueda
alcanzar las metas trazadas en el largo plazo como parte de su pla-
neacion estratégica.

1.2 Objetivos

Considerando que los procesos de liderazgo y poder son fenomenos
que se presentan dentro de las organizaciones como resultado de
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su interaccion y operacion y que éstas son un sistema dinamico en
proceso de cambio organizacional (Contreras y Castro, 2013), el
presente estudio pretende los siguientes objetivos:

1. Identificar la percepcion del liderazgo y la cultura orga-
nizacional, desde la perspectiva de los gerentes de las
mipymes del sector hotelero de la ciudad de Campeche.

2. Analizar como se crea y transmite la cultura organiza-
cional en las mipymes del sector hotelero.

3. Establecer como se vinculan la cultura organizacional y
el estilo de liderazgo presente en las mipymes del sector
hotelero de la ciudad de Campeche.

2. MARCO TEORICO

El liderazgo es una caracteristica humana cuyo ejercicio incide
directamente en las organizaciones de forma positiva o negativa
transformando el entorno donde se hace presente (Terrazas 2015).
Se han desarrollado estudios que permiten relacionar el estilo de
liderazgo de los empresarios con la gestion del conocimiento y el
diseno, implementacion y evaluacion de estrategias como parte de
la planeacion estratégica (Pedraja y Rodriguez 2008); de igual for-
ma algunos estilos, como el transformacional, inciden en la cultura
empresarial para lograr llevar a cabo actividades de innovacion y
elevar la competitividad de las empresas.

Algunos estudios indican que la capacidad profesional, la for-
ma de comunicarse, el compromiso con la organizacion y la manera
en que se solucionan los problemas estan relacionados con las com-
petencias y el desempefio del liderazgo en las organizaciones del
sector turistico en Holguin, Argentina (Zayas 2011).

2.1 Liderazgo en Mipymes del sector turismo

Ramirez (2013), considera que el liderazgo organizacional es un
fenomeno social y un desafio permanente en todas las actividades
grupales que desarrolla el ser humano y que su estudio sistematico
puede ubicarse desde el siglo XIX, cuando Carlyle y Francis Galton
estudiaron las caracteristicas personales de individuos al frente de
empresas, a partir de ahi, se crean los rasgos para la teoria conduc-
tual de liderazgo que no establece caracteristicas personales sino
conductas tipicas de personas que ascienden al poder, y que son
capaces de influir en el comportamiento de las personas.

Para el diseflo de esquemas de trabajo y estructuras organi-
zacionales Velazquez (2005) sugiere el liderazgo empatico, donde
se debe desarrollar altos niveles de afinidad entre directivos y co-
laboradores, el resultado debe ser innovacion en los procesos, el
desarrollo de la creatividad en favor de la empresa, identidad con la
cultura organizacional y alcanzar la satisfaccion de los clientes del
sector turistico. Por su parte Haven-Tang y Jones (2012) consideran
que un liderazgo transformacional facilita el logro de asociaciones
estratégicas entre pequefias empresas prestadoras de servicios turis-
ticos, lo que les permitiria un mejor posicionamiento.

Barreto y Azeglio (2013), formularon un estudio en el sector
turistico de Buenos Aires, Argentina y concluyen que una adecua-
da capacitacion del recurso humano, motivacion del personal y el
trabajo grupal se vinculan con el estilo de liderazgo; lo anterior esta
relacionado con la formacion profesional de los gerentes responsa-



bles de la toma de decisiones en las organizaciones participantes
en el estudio.

Respecto al tema de la sustentabilidad, Semenovych (2014),
estudio como el liderazgo puede integrar este concepto en las em-
presas turisticas para su desarrollo arménico en la comunidad, bajo
el concepto de movilizacion y vinculacion de factores como estruc-
turas, procesos y personas.

Para establecer si el liderazgo es un factor que contribuye a la
obtencion de ventaja competitiva en las mipymes turisticas del sur
de Tamaulipas, México Diaz, Medina y de la Garza (2011) a través
del cuestionario denominado inventario de practicas de liderazgo
formulado por Kouzes y Posner evaluaron si el mismo incide en
el precio y calidad proporcionados a los clientes de las empresas
participantes; en los resultados obtenidos se observa que el lide-
razgo influye en la calidad a través de la forma en que actia el
lider, resuelve los problemas, toma riesgos e involucra en el futuro
de la organizacion a los colaboradores considerando para ello sus
opiniones.

Por su parte Fernandez y Narvaez (2011) consideran que la
apertura de mercados impulsa a las organizaciones a la adopcion de
estrategias de cooperacion y asociacion que les permite enfrentar la
competencia internacional visualizada como una estrategia de aso-
ciatividad. Para ello desarrollaron un estudio en el sector turistico
en el estado de Falcon, Venezuela, encontrando que las organizacio-
nes participantes requieren fortalecer su capital social y la presencia
de un agente articulador que dirija la ejecucion de cada una de las
fases del modelo propuesto, liderando la promocion, desarrollo, y
ejecucion de proyecto para obtener las ventajas competitivas espe-
radas.

Rodriguez (2010) formul6 un estudio para establecer si los
estilos de liderazgo inciden en la cultura organizativa y si a su vez
ambos elementos elevan la eficacia de la actividad de las mipymes
estudiadas en el norte de Chile. Sus hallazgos muestran que el estilo
de liderazgo explica el 46.2 % de la cultura de innovacion y 73.1
% de la cultura competitiva; en el mismo sentido establece una re-
lacion entre la cultura y la eficacia, ya que esta ultima se explica
enun 69.9 % por la cultura. El autor considera que, para lograr de-
sarrollar una cultura de innovacion y competitividad, es necesario
desarrollar el liderazgo transformacional, que implica compartir la
mision y vision con los seguidores y que a su vez estos compartan
el entusiasmo por los objetivos del lider, la vision de largo plazo y
los desafios profesionales.

2.2 Cultura organizacional en pymes turisticas

La cultura organizacional esta presente en actividades de planeacion
estratégica, tal como lo estudiaron Esparza y Garcia (2011), quienes
establecen que las empresas con cultura de mercado privilegian el
trabajo intensivo y desarrollan estrategias defensivas, mientras que,
las de estilo ad hoc compiten mediante la diferenciacion de produc-
tos y servicios que ofrecen en el mercado.

Respecto a la cultura como elemento que favorece la inno-
vacion, Pérez (2003) establece la necesidad de generar modelos de
cultura y gestién que favorezcan nuevos y mejores procesos crea-
tivos que permitan a las organizaciones adaptarse a los cambios
mediante el compromiso, la capacitad y la motivacion del recurso
humano. Benavidez y Quintana (2003) citados por Mul, Mercado y

608

Ojeda (2013) opinan que la cultura organizacional estimula la inno-
vacion y la creatividad y que existe una relacion entre los valores
que la conforman y los resultados alcanzados por las pymes (Kyria-
kidou y Gore 2005, Galvez 2011).

La adecuada gestion de la cultura organizacional favorece el
trabajo en equipo, a través de una adecuada sinergia, el compromi-
so y la creatividad en los colaboradores (Goncalvez, Goncalvez y
Narloch, 2006). En este sentido toda empresa cuenta con un sistema
organizacional y de acuerdo a su nivel de estructura sera su contri-
bucion al desarrollo de la misma. Polanco (2011) evalu¢ el sistema
desarrollado en el turismo rural en Antioquia, Colombia, estudiando
las redes informales presentes en el oriente y suroeste de esa region;
sus hallazgos sefialan que la informacion como factor determinante
fluye mas rapido en la red oriente debido a su densidad y en la red
suroeste las relaciones publico-privadas determinan la gobernanza
de la red.

En el tema de turismo sostenible se plantea que los valores
que conforman la cultura organizacional en el sector turistico per-
miten elevar los niveles de rentabilidad y responsabilidad social
(Ortiz y Camargo 2010); por lo tanto, el pensamiento del lider inci-
de en los niveles de sustentabilidad alcanzados por la organizacion
(Gonzalez, Zizaldra, y Mercado, 2015)

Tarore (2016), estudio los efectos de la cultura organizacio-
nal, el aprendizaje, empoderamiento y compromiso en el desempe-
fio de las mipymes. Con una muestra de 354 propietarios, analizo
los datos obtenidos mediante ecuaciones estructurales y analisis
confirmatorio para establecer de acuerdo a sus resultados, que la
cultura organizacional y el aprendizaje tienen efectos en el com-
promiso; el empoderamiento y la cultura a su vez inciden en los
resultados de desempefio de las mipymes.

Por otra parte, el compromiso organizacional no tiene efectos
en el desempefio mientras que el aprendizaje y el empoderamiento
son factores que contribuyen a los resultados de las empresas parti-
cipantes en el estudio.

En el mismo sentido Ortiz, Daza y Labarcés (2014), estu-
diaron el desarrollo de estrategias para favorecer el aumento de la
productividad de los operadores turisticos de Santa Marta, caracte-
rizando la cultura organizacional a través de las condiciones fisicas
de trabajo, el entorno laboral y el comportamiento organizacional,
entre sus principales hallazgos resalta que estas organizaciones
cuentan con colaboradores que manifiestan tener buenas relaciones
interpersonales y comunicacion; los empleados sienten apoyo en
la forman en que se resuelven los conflictos, se sienten satisfechos
con la condiciones laborales, equipos y la seguridad que se les ofre-
ce, lo que les facilita tomar decisiones y el trabajo en equipo; este
conjunto de elementos permiten mantener niveles de productividad
adecuados para el logro de los objetivos empresariales.

3. METODOLOGIA
3.1 Tipo y diseiio de la investigacion

El estudio desarrollado es descriptivo, con disefio no experimental
al especificar caracteristicas de las empresas participantes al obte-
ner los datos en un solo momento, tal y como se dan en su contexto
habitual sin que medie una manipulacion de las variables: liderazgo
y cultura organizacional. El método utilizado para obtener la in-



formacion cuantitativa es a través de trabajo de campo y la técnica
empleada es la encuesta (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

3.2 Sujetos en el estudio

Las unidades de analisis son las mipymes turisticas del sector hote-
lero especificamente hoteles y hostales que no pertenecen a cadenas
hoteleras o franquicias, ubicadas en la ciudad de Campeche, Méxi-
co, por su nimero (26) de acuerdo al Sistema de Informacion Em-
presarial Mexicano (SIEM) no se determind una muestra, sino que
se llevo a cabo un censo con la informacion de las organizaciones
que aceptaron participar en el estudio (23, que representa el 88 %
de la poblacion identificada).

3.3 Instrumento

La informacion cuantitativa se obtuvo a través del cuestionario for-
mulado por Mul, Mercado y Ojeda (2013) disefiado para estudiar la
gestion del conocimiento; se eligié esta encuesta pues incluye las
areas objeto de estudio y fue validado en empresas de la region, por
lo que contribuy? a establecer la incidencia del liderazgo en la cul-
tura organizacional de la poblacion estudiada. Los elementos que lo
integran se describen en la Tabla 1.

Tabla 1. Elementos del cuestionario administrado
a los gerentes de las mipymes del sector hotelero.

Variable Definicion Operacional Reactivos Proporcién
Transformacional Consiste en aceptar desafios y riesgos 77, 78, 79, 80, 13.1%
en la bisqueda de aportar una 81
innovacién.
Transaccional Es la identidad del lider entre lo que 73, 74, 75, 76 10.5%
se dice y lo que se hace en la practica
Liderazgo empresarial, para crear impulso y
progreso en la 6
6n de Es la op y forma en que se 83,82 53%
problemas enfrentan los obstaculos
empresariales por el lider de la
organizacion.
Comunicacién Proceso mediante el cual se transfiere 53, 55, 58, 70, 15.70%
abierta el conocimiento entre los miembros 71,72
de la entidad.
Confianza Es la disposicion a compartir el 46, 47, 48, 49, 15.7%
conocimiento de manera fluida. 50, 54
Cultura Colaboracién y Es la intervencién gerencial para 51, 52, 64, 66, 15.7%
organizacional  apoyo facilitar y fomentar que el 67,69

conocimiento permee en toda la

organizacion.

Son los procesos o mecanismos 56, 57, 59, 60, 24.0%
facilitadores de adquisicién y 61, 62, 63, 65,
transmision de conocimiento. 68

Estructura clara

Fuente: Elaboracion propia con datos de Mul, Mercado y Ojeda (2013).

Al instrumento inicial se le adicion6 una seccion que recaba
informacion socio demografica y del perfil administrativo del ge-
rente, asi como de posicionamiento de la empresa en el mercado.
La escala utilizada en el cuestionario es tipo Likert.

3.4 Confiablidad del instrumento

Con el 10 % de la poblacion se llevo a cabo la prueba piloto con el
objetivo de verificar la comprension del instrumento y adaptar a la
poblacion de estudio el instrumento, obteniéndose un alfa de Cron-
bach de 0.701 para la variable liderazgo y de 0.800 para cultura
organizacional. Posteriormente se replicé la prueba estableciéndose
los valores en general para cada variable y dimension, mismos que
se muestran en la Tabla 2.

609

Tabla 2. Confiabilidad de la encuesta administrada
a los gerentes de las mipymes del sector hotelero.

Variable Alfa de

Dimensién Numero de elementos
Cronbach
Liderazgo 11 0.654
Transformacional 5 0.601
Transaccional 4 0.624
i6n de 2 0.685
Cultura organizacional 27 0.961
Comunicacién abierta 6 0.841
Confianza 6 0.876
Colaboracién y apoyo 6 0.900
clara 9. 0919

Fuente: Elaboracion propia con base a informacion estadistica.

Es pertinente sefalar que el parametro de confiabilidad para
la dimension Liderazgo, puede considerarse bajo para determinados
estandares; sin embargo, es necesario remarcar lo expuesto por Ker-
linger (2002) que afirma que cuando un instrumento no alcanza un
indice que se considere confiable, esto puede deberse a que la can-
tidad de reactivos fue insuficiente, pues con pocos reactivos puede
surgir un error grande por el azar o por la interpretacion que tenga
el individuo del reactivo.

Para el caso particular del cuestionario empleado, éste conte-
nia once preguntas para medir el liderazgo y la poblacion encuesta-
da fue de solo 23 gerentes.

Se aplicaron cuestionarios de forma personal a los adminis-
tradores de los hoteles con duraciéon de veinte minutos cada uno,
y se proceso la informacion obtenida a través del software SPSS
version 21.

4. RESULTADOS

Los aspectos sociodemograficos de los gerentes y de perfil adminis-
trativo de las entidades fueron establecidos en estudios previos so-
bre gestion del conocimiento (Quijano, Arguelles y Fajardo, 2016),
considerando la misma poblacion, donde se establecié que el rango
de edad con la frecuencia mas alta es entre 41 y 50 afos; con expe-
riencia empresarial entre 9y 12 (30.4 %). E1 69.6 % de las empresas
tiene entre 5y 13 empleados.

E1 50 % de los encuestados considera tener un buen nivel de
competitividad y establecen que su principal ventaja competitiva es
el precio de los servicios que ofrecen (42.4 %), seguida de la cali-
dad de los mismos (27.3 %) y en el mismo porcentaje el servicio.
Respecto a las relaciones comerciales en cada sector donde prestan
sus servicios, consideran que éstas son buenas con el sector guber-
namental (47.8 %), privado (78.3 %) y social (60.9 %). Su principal
objetivo empresarial es la obtencion de utilidades (73.9 %), y sus
mayores dificultades operativas las encabezan el contratar personal
calificado (24.6 %) y la competencia (13.8 %). El 26.8 % indica
que, para afrontar los retos, una verdadera comunicacion interna y
externa es la estrategia que mejor ha funcionado.

El cuestionario considerd tres dimensiones para la variable
liderazgo y cuatro para cultura organizacional. Se determind la me-
dia y desviacion estandar con el objetivo de analizar los reactivos
mas cercanos y lejanos de los valores asignados, asi como el nivel
de dispersion de las respuestas, Tabla 3.



Tabla 3. Estadistica descriptiva de las variables
liderazgo y cultura organizacional.

Valor Valor Desviacion

Variable Dimensién N Minimo Miximo Media Estandar
Transformacional 23 1 4 3.16 0.816
Liderazgo Transacctonal 23 1 4 273 0.868
il 23 1 4 237 1157

problemas

Comunicacién abierta 23 1 4 2381 4.003
Cultura Confianza 23 1 4 3.00 3813
Organizacional Colaboracién y apoyo 23 1 4 2.86 4238
Estructura clara 23 1 4 295 6.861

En la variable liderazgo, la media mas elevada corresponde a
la dimension denominada “transformacional” (3.16) y la mas baja
a “resolucion de problemas” (2.37), lo que sefala que los colabora-
dores comprenden y comparten el sistema de poder, y el lider pro-
mueve procesos de negociacion individuales y colectivos con su
equipo de trabajo, aunque solo interviene cuando los problemas se
complican, lo anterior se ratifica con la dispersion en las respuestas
obtenidas en la misma dimension, Tabla 4.

Tabla 4. Estadistica descriptiva relativa
a la dimension resolucion de problemas.

Desviacion

Minimo Maximo Media -
estandar

Reactivo

82. El lider formal s6lo interviene cuando los problemas se vuelven
Sarios 1 4 265 1112

83. El lider formal evita tomar decisiones. 1 4 209 1.203

En la variable cultura organizacional la media generada en
las cuatro dimensiones tampoco es elevada ya que en ningan caso
se obtuvieron valores superiores a tres, la mas alta corresponde a la
dimension “confianza”, y la menor a “comunicacion abierta”, por
lo tanto, en las organizaciones participantes la informacion fluye
en los niveles que la integran, y las ideas de los colaboradores son
escuchadas, aunque las decisiones estratégicas no se difunden con
rapidez entre el personal, Tabla 5.

Tabla 5. Estadistica descriptiva relativa a la dimension confianza.

Desviacién

Reactivo Minimo Miximo Media .
estindar

48. Hay un alto nivel de m(cl:accmn cara a cara entre los 1 4 3.04 1.065
trabajadores en el lugar de trabajo.
47. En la empresa existe un ambiente de confianza y 1 4 317 650
apertura.
46. En la empresa se fomenta la seguridad en el empleo y la

. N . 1 4 3.13 626
existencia de poca incertidumbre.
49. La lnfqrmzr?loll fluye con facilidad en todos los niveles 1 4 274 864
de la organizacion.
54. La empresa valora las redes informales de comunicacion. 1 4 2.83 778
50. En la empresa las ideas de los empleados son escuchadas. 1 4 3.09 793

Fuente: Informacion estadistica obtenida de la encuesta.

Se aplico la prueba T de Student para pruebas independientes
como el género y estado civil para establecer la influencia de fac-
tores sociodemograficos y del perfil administrativo en las variables
estudiadas, y la ANOVA para determinar las diferencias de mayor
importancia entre varianzas para el caso de edad, nivel de estudios,
puesto en la empresa, antigiiedad de la organizacion, origen de la
misma, antigiiedad en el puesto, nimero de trabajadores y de su-
bordinados.

En ambas variables, liderazgo y cultura organizacional no se
encontraron diferencias estadisticas importantes al examinar los
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elementos sociodemograficos tanto para pruebas independientes
como para las varianzas.

Con los datos obtenidos se construyeron indicadores para
identificar el nivel de percepcion de las tecnologias de informacion
en la gestion de conocimiento, a los cuales se denominé ndice de
Tecnologias de Informacion (ITI), e Indice de Gestion del Conoci-
miento (IGC); mediante los siguientes pasos:

a) Se obtuvo la suma de los valores asignados en cada pre-

gunta por empresa,
b) El puntaje maximo que podia tener cualquier empresa
fue de 44 (4 puntos maximo por 11 items) parael IL y de
108 (4 puntos maximo por 27 items) para el ICO.

¢) Sedividi6 el numero obtenido en el inciso “a” entre 44 y
108 respectivamente, el resultado se multiplicé por 100,
para obtener cada uno de los indices descritos. A mayor
IL e ICO significa que el gerente tiene una mejor percep-
cion de las variables, (Tabla 6).

Tubla 6: Indice de Liderazgo (IL)
e Indice de Cultura organizacional (ICO).

NDICE DE LIDERAZGO {NDICE DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Empresa Puntaje por Puntaje IL (%) Puntaje por Puntaje 1CO (%)
empresa Maximo empresa Maximo
1 22 44 50.00 64 108 59.26
2 20 44 45.45 60 108 55.56
3 31 44 70.45 68 108 62.96
a4 41 44 93.18 95 108 87.96
5 41 44 93.18 106 108 98.15
6 38 44 86.36 95 108 87.96
7 31 44 70.45 82 108 75.93
8 40 44 90.91 108 108 100.00
9 36 44 81.82 102 108 94.44
10 31 44 70.45 81 108 75.00
11 42 44 95.45 103 108 95.37
12 22 44 50.00 64 108 59.26
13 28 44 63.64 75 108 69.44
14 26 44 59.09 77 108 71.30
15 26 44 59.09 77 108 71.30
16 30 44 68.18 80 108 74.07
17 32 44 72.73 76 108 70.37
18 27 44 61.36 80 108 74.07
19 24 44 54.55 67 108 62.04
20 24 44 54.55 67 108 62.04
21 11 44 25.00 35 108 32.41
22 31 44 70.45 73 108 67.59
23 31 44 70.45 73 108 67.59

IL= indice de liderazgo = Puntaje / Puntaje maximo x 100. El resultado obtenido para cada
empresa puede interpretarse como la percepcion que tienen el gerente respecto a las acciones
desarrolladas por el lider con base al estilo ejercido.

ICO= indice de cultura organizacional = Puntaje / Puntaje maximo x 100. El resultado obtenido
para cada empresa puede interpretarse como la percepcion que tienen el gerente respecto a la
gestion de la cultura como ventaja competitiva. Fuente: Elaboracion propia.

El promedio del IL de la poblacion estudiada fue de 67.68
%, el cual sefiala que la mayoria de los gerentes consideran que el
lider no promueve procesos de negociacion, el sistema de recom-
pensas para el personal no es adecuado y que el lider evita tomar
decisiones. El promedio del ICO fue de 72.78 %, lo que indica que
es necesario reforzar el intercambio de conocimientos y el apren-
dizaje entre el personal, asi como implementar estructuras claras
para esquemas de recompensa al personal y fomentar una actitud
colaborativa entre los mismos.

Como parte de los procedimientos de analisis se evalud si
existe correlacion entre las variables, sin que ésta sea preconcebida
inicialmente. Se compararon los resultados de la tabla 6, para estu-
diar la relacion entre la percepcion que tienen los gerentes respecto



al liderazgo y la cultura organizacional. Mediante el analisis de re-
gresion lineal se determind el coeficiente de Pearson (1) y el coefi-
ciente de determinacion (2), el cual se obtuvo al elevar al cuadrado
el valor previamente obtenido del coeficiente de Pearson. (Lind,
Marchal y Wathen, 2012).

En donde: N= Poblacion, X= Valores obtenidos del ICO en
cada empresa, Y= Valores obtenidos del IL en cada organizacion.

r = NIXY — GX)SY) )
VINZX — EXPIINEY? - 5V )

Sustituyendo:

N=23
X =1674.1
XY =1556.8

>XY =119039.5

_ 23(119039.5)~(1674.1)(1556.8) @)
V/123(127385.5 — (1674.1)2][23(112087.6)~ (1556 8]

r =0.9393

— bXY4b SXY -n¥?2
- Y2 - nY?

=(0.9393) 2
=0.8824 = 88.24%

La correlacion de los valores obtenidos para cada indice se
observa en la Figura 1.

Figural: Diagrama de dispersion entre
los indices de liderazgo y cultura organizacional.
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La agrupacion de los resultados indica que los datos obteni-
dos no son dispersos y la correlacion se considera alta al ubicarse
en el rango de 0.75 y 1.0 lo que sefala que si hay una relacion im-
portante entre las variables estudiadas. Fuente: Elaboracion propia.

5. CONCLUSIONES

Con base en los resultados de las investigaciones consideradas en
el marco referencial y a los obtenidos en este estudio, es posible
sefialar que el liderazgo ejercido en las empresas participantes es
de tipo transformacional (Haven-Tang y Jones, 2012), donde los

611

colaboradores comparten el sistema de poder de la organizacion,
con base a un sistema de recompensas basado en desempeno y que
es determinante para las relaciones y el desarrollo del trabajo, (Ve-
lazquez, 2005).

Sin embargo, el cuerpo gerencial percibe que el lider inter-
viene en la solucion de los problemas hasta que estos se agudizan
y que en cierta forma evita tomar decisiones, por lo tanto, no es
en este momento una ventaja competitiva tal como sugieren (Diaz
et. al, 2011) y puede originarse en la formacion profesional de los
responsables de la toma de decisiones (Barreto y Azaglio 2013).

Al analizar la forma en que se crea y transmite la cultura or-
ganizacional, se observa que los administradores participan en la
solucion de conflictos, ya que se fomenta el intercambio de conoci-
mientos y existe facilidad para comunicarse con el lider (Polanco,
2011), lo cual puede atender al tamano de la empresa, los niveles de
confianza son altos y se cuenta con espiritu de colaboracion (Gon-
calvez et. al., 2006), aunque la estructura de los procesos permi-
te identificar al mando superior y a su vez a los subordinados, no
esta comprometida con la mejora continua, tal como sugiere Pérez
(2003), lo que permitiria generar modelos de gestion e innovacion.

El primer objetivo de este trabajo es identificar la percepcion
de los colaboradores respecto al liderazgo ejercido y la cultura or-
ganizacional; es notable que los valores promedio obtenidos a partir
de las respuestas de los gerentes en el caso del indice de liderazgo
sea 67 %, lo cual es sintoma de que los colaboradores de las em-
presas reconocen la autoridad el lider, pero se requiere el respeto
alcanzado con base a la toma de decisiones y al posicionamiento de
cada organizacion dentro del mercado en el que participa, situacion
que debe ser particularmente estudiada por los lideres involucrados,
(Rodriguez, 2010).

Para el caso del indice de cultura organizacional construido
para este estudio los valores promedio ascienden a un 73 %, no
muy lejos de los resultados de las acciones de liderazgo; lo que
permite inferir que el cuerpo directivo conoce la vision y mision
de la empresa, pero no ha desarrollado un sentido de identidad y
pertenencia, lo cual puede tener su origen en la falta de acciones
dirigidas hacia un mayor compromiso con los valores y planeacion
a largo plazo de cada unidad de analisis (Tarore, 2016); lo anterior-
mente expuesto se refuerza con el coeficiente de Pearson (0.9393)
y de determinacion (88.24 %), donde las variables analizadas se
vinculan y asumen valores de relacion entre si.

Esta investigacion tiene como limitante el nimero de empre-
sas participantes y que es de tipo cuantitativo, por lo tanto, futuras
lineas de investigacion en otras regiones del pais, con analisis cua-
litativo y desarrollo de entrevistas, permitiria explicar los aspectos
culturales de este tipo de organizaciones que participan en un sector
que econdémicamente es prioritario para México
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