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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en la Camara de
Comercio e Industrias de Huanuco, 2024. La metodologia utilizada fue de tipo
aplicada, con un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo-correlacional y un
disefio no experimental y transversal. La poblacién lo conformaron 40
trabajadores de la Camara de Comercio, distribuidos en distintas areas como
administracién, desarrollo empresarial, conciliacion, entre otras, quienes
conformaron también la muestra del estudio. Para la recoleccion se aplico el
cuestionario como instrumento a todos los trabajadores de las distintas areas
mediante la encuesta como técnica. El analisis de los datos hizo posible
determinar una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la
cultura organizacional, con un coeficiente de Rho de Spearman = 0.911 y un
p = 0.000, lo que confirma que un liderazgo transformacional efectivo
contribuye al fortalecimiento de la cultura organizacional. Ademas, se
comprobé que las dimensiones del liderazgo transformacional, como la
motivacion inspiradora, la estimulacion intelectual y la consideracion
individualizada, estan fuertemente relacionadas con la cultura organizacional,

destacando su influencia positiva en el entorno laboral.

Palabra clave: Liderazgo transformacional, cultura organizacional,
motivacion inspiradora, estimulacién intelectual, consideracion

individualizada, gestion empresarial.



ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between
transformational leadership and organizational culture in the Chamber of
Commerce and Industries of Huanuco, 2024. The methodology used was of
the applied type, with a quantitative approach of descriptive-correlational level
and a non-experimental and transversal design. The population was made up
of 40 workers of the Chamber of Commerce, distributed in different areas such
as administration, business development, conciliation, among others, who also
made up the sample of the study. For the collection, the questionnaire was
applied as an instrument to all workers in the different areas using the survey
as a technique. The analysis of the data made it possible to determine a
significant  relationship  between transformational leadership and
organizational culture, with a Spearman's Rho coefficient = 0.911 and p =
0.000, which confirms that effective transformational leadership contributes to
strengthening organizational culture. Furthermore, it was found that the
dimensions of transformational leadership, such as inspirational motivation,
intellectual stimulation, and individualized consideration, are strongly related
to organizational culture, highlighting its positive influence on the work

environment.

Keyword: Transformational leadership, organizational culture,
inspirational motivation, intellectual stimulation, individualized consideration,

business management.



INTRODUCCION

En la dinamica empresarial actual, la capacidad de las organizaciones
para adaptarse a los constantes cambios del entorno es fundamental para su
éxito. En este contexto, el liderazgo transformacional ha surgido como una
herramienta clave para fortalecer la cultura organizacional, promoviendo un
ambiente de trabajo donde la motivacion, el compromiso y la innovacion se
convierten en elementos centrales. Sin embargo, el desafio radica en como
implementar este estilo de liderazgo de manera efectiva en instituciones con
una estructura organizativa establecida y una larga trayectoria, como es el
caso de la Camara de Comercio e Industrias de Huanuco. Con casi un siglo
de actividad, la Camara enfrenta la necesidad de renovar su enfoque de
liderazgo para responder a las expectativas actuales de sus empleados y del
entorno empresarial. A pesar de los esfuerzos de la direccion por motivar y
comprometer a los trabajadores, persisten areas de mejora en la aplicacion
de précticas de liderazgo que promueven de manera efectiva el desarrollo
personal y profesional de su personal.

El problema principal de esta investigacion se centra en la relacion entre
el liderazgo transformacional y la cultura organizacional, y busca responder a
la pregunta: ¢ Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional
y la cultura organizacional en la Camara de Comercio e Industrias de
Huanuco, 20247

Este estudio se justifica por la relevancia de comprender cémo un estilo
de liderazgo transformacional puede impactar la cohesion y efectividad
organizacional, promoviendo un ambiente de trabajo mas colaborativo y
adaptable a los cambios del mercado.

El objetivo general de esta investigacion fue determinar la relaciéon que
existe entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en la
Céamara de Comercio e Industrias de Huanuco, 2024. Para ello, se definieron
los siguientes objetivos especificos: (1) conocer la relacion que existe entre la
motivacion inspiradora y la cultura organizacional; (2) conocer la relacion que

existe entre la estimulacion intelectual y la cultura organizacional; y (3)

Xl



determinar la relacién que existe entre la consideracion individualizada y la
cultura organizacional en dicha institucion.

El estudio se encuentra estructurado por capitulos. El primer capitulo
aborda el problema de investigacion, formulando los objetivos generales y
especificos, asi como la justificacion. El segundo capitulo present6 el marco
tedrico, exponiendo los antecedentes y bases conceptuales relacionados con
el liderazgo transformacional y la cultura organizacional. El tercer capitulo,
describe la metodologia, detallando el tipo de investigacion, el enfoque, el
disefo, la poblacion, la muestra y las técnicas utilizadas. El cuarto capitulo
incluy6 el andlisis e interpretacion de los resultados, y en el quinto capitulo se
discutieron los hallazgos en comparacion con estudios anteriores, finalizando
con las conclusiones y recomendaciones del estudio.

Para alcanzar estos objetivos, se adoptd una metodologia cuantitativa y
de disefio no experimental y transversal. Se encuesto a una muestra de 40
empleados de la Camara, recabando informacion primaria mediante
cuestionarios, los cuales fueron procesados y analizados con herramientas
estadisticas como el software SPSS. La fuente principal de informacion fue el
cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.

Mientras se ejecutd este estudio se enfrentaron ciertas limitaciones,
entre ellas se consideraron la disponibilidad de tiempo y la disposicion de los
empleados para responder los cuestionarios. A pesar de estas dificultades,
fue posible obtener datos significativos y relevantes para cumplir con los
objetivos del estudio.

En conclusion, la investigacion evidencia una relacion significativa y
positiva entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en la
Camara de Comercio e Industrias de Huanuco. Los hallazgos reflejaron que,
aunque el liderazgo transformacional es percibido como regular en su
aplicacién actual, contribuye de forma positiva al fortalecimiento de la cultura
organizacional. Se identificaron areas de mejora que, si son abordadas,
podrian reforzar significativamente el compromiso de los empleados y la
cohesion dentro de la institucién, promoviendo un ambiente laboral méas

colaborativo y en linea con las metas estratégicas de la Camara.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el entorno empresarial contemporaneo, la habilidad para ajustarse y
responder de manera agil a las transformaciones se ha vuelto un elemento
clave de competitividad. En este marco, el liderazgo cobra una importancia
crucial en toda empresa, particularmente frente a los cambios constantes a
nivel global (Barcenas, 2022). Empresas como General Motors y Alibaba
Express han demostrado que lideres inspiradores y motivadores pueden
fomentar una mayor iniciativa e innovacion entre los empleados. Este
comportamiento esta conceptualizado como liderazgo transformacional. La
necesidad de competitividad en las empresas implica mejorar la cultura
organizacional y fomentar equipos de trabajo efectivos, lo que puede
aumentar la iniciativa en un 25% (Fernandez y Quintero, 2017).

A nivel internacional, el Foro Econdmico Mundial (FEM, 2020) ha
destacado que el liderazgo es una de las competencias mas solicitadas por
los empleadores. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021), se
proyecta la generacion de mas de 15 millones de nuevos empleos en América
Latina y el Caribe para el 2030, recalcando cuan importante es el liderazgo en
el proceso de transicion hacia una economia sostenible. En naciones
desarrolladas como Canada, Estados Unidos, los paises de la Union Europea
y algunos de Asia y Oceania, el valor del capital humano y la cultura
organizacional es considerable (78,5%). En contraste, en los paises en
desarrollo, apenas el 8,9% de los empleados son apreciados por sus
empresas, Yy la mayoria carece de una adecuada cultura organizacional. Este
panorama demanda que las empresas doten a sus empleados con
competencias de liderazgo proactivo, también conocido como liderazgo
transformacional. Segun Hadziahmetovic et al. (2023), solo el 14% de los
lideres globales consideran que sus organizaciones son altamente eficientes
en promover el liderazgo transformacional, lo que plantea un desafio
significativo a gran escala.

En el contexto nacional, las marcas transnacionales han logrado

similares estrategias en sus sistemas de trabajo con el recurso humano. Un
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ejemplo es Diego Olcese, un emprendedor que hoy es un lider
transformacional que ha estimulado a otros emprendedores en el sector
tecnologico. La Universidad ESAN ha descrito que 9 de cada 10 peruanos son
emprendedores y siguen tendencias inspiradoras de lideres que han logrado
desarrollar éxito en sus negocios inspirando a sus trabajadores y fomentando
consideraciones individuales para darles valor (ESAN Graduate School of
Business, 2018).

Sin embargo, de acuerdo con los hallazgos principales de la Encuesta
Nacional de Empresas llevada a cabo por el Instituto Nacional de Estadistica
e Informatica (INEI, 2017), el 30,3% de las unidades econdémicas que
contrataron personal tuvieron dificultades para cubrir sus puestos de trabajo,
mientras que el 68,3% no reportd problemas De las empresas con dificultades,
el 51,2% manifestd que los postulantes no tenian experiencia en puestos
similares, el 40,1% sefalo la falta de formacion académica o técnica
requerida, y un 22,0% destacO la falta de habilidades personales y de
comportamiento deseadas, como el trabajo en equipo y el liderazgo.

Sumando a estos datos, Iglesias (2021), director general de Globant
Peru, sostiene que el aspecto cultural influye de manera significativa en los
resultados y en la atraccion de talento. Los equipos que muestran un alto nivel
de compromiso generan un incremento del 21% en las utilidades. Asimismo,
mas del 77% de los aspirantes cree que la cultura organizacional sera clave
en su decision de aceptar o no una oferta laboral.

En la region de Huanuco, de acuerdo con el reporte del Instituto Peruano
de Economia (IPE, 2020), la region mejoro en el pilar del Entorno Econémico,
ascendiendo un puesto hasta la posicién 23. Sin embargo, este avance es
modesto y no refleja mejoras considerables en el estilo de vida ni en las
oportunidades de empleo para los trabajadores locales. El pilar Laboral, sigue
siendo un area critica (puesto 22) indica que las condiciones laborales son
aun deficientes en comparacion con otras regiones del pais.

En cuanto a la problematica en el area de estudio, la Camara de
Comercio e Industrias de Huanuco es una entidad empresarial con 98 afos
de trayectoria institucional. Durante ese periodo ha logrado desarrollar
servicios que requieren hoy de recurso humano indispensable para su

acercamiento a los clientes; en ese sentido, de tal manera llegé a implementar
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un sistema gerencial que tiene que cumplir caracteristicas de lider que inspire,
forme y resalte cualidades de los mismos trabajadores. Actualmente, la
gerencia de la Camara se caracteriza por incentivar el compromiso y la
motivacion a través de los resultados obtenidos, sirviendo de ejemplo para
todas las areas. La Camara ofrece seis servicios, todos gestionados por un
equipo directivo. El objetivo principal del Consejo Directivo de la Camara de
Comercio e Industrias de Huanuco es que gerentes, administradores y jefes
de éarea sirvan como ejemplos de liderazgo, promoviendo la iniciativa, el
interés por el aprendizaje y la motivacion entre sus empleados. Esta
estrategia, conocida como estimulacion intelectual, es primordial en el
fomento de una buena cultura organizacional. Sin embargo, a pesar de estos
avances, existen varios problemas subyacentes.

En cuanto a las causas principales de esta problematica incluyen la falta
de formacién continua en liderazgo transformacional, que limita la capacidad
de los lideres para guiar y motivar a sus equipos, impactando negativamente
en el desarrollo organizacional. Asimismo, una comunicacion ineficaz entre
niveles jerarquicos obstaculizando el flujo de informacion y la toma de
decisiones, dificultando el trabajo colaborativo. Por udltimo, la falta de
reconocimiento al esfuerzo individual genera desmotivacion y afecta la
productividad y el bienestar laboral.

Estas falencias generan una escasa motivacion y compromiso entre los
trabajadores, un alto indice de rotacién de personal y una merma en la calidad
del servicio al cliente. Es crucial abordar estas deficiencias implementando
estrategias que fortalezcan la cultura de una organizacion y promuevan el
liderazgo transformacional.

Es esencial abordar estas deficiencias mediante la implementacion de
estrategias orientadas a fortalecer la cultura organizacional y fomentar el
liderazgo transformacional como eje central del desarrollo institucional. Dicho
estudio propuesto busca analizar la relacion entre el liderazgo
transformacional, la implementacién de valores, el trabajo en equipo y otros
elementos de la cultura institucional en el ambito de estudio elegido. Este
analisis permitio identificar acciones especificas y efectivas para consolidar un
liderazgo que inspirara, motivara y guiara a los trabajadores, contribuyendo a

su crecimiento personal y profesional.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢, Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional
y la cultura organizacional en la Camara de Comercio e Industrias de
Huanuco, 20247
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢, Cudl es la relacion que existe entre la motivacion inspiradora y la
cultura organizacional en la Camara de Comercio e Industrias de
Huanuco, 20247

¢, Cudl es la relacion que existe entre la estimulacion intelectual y la
cultura organizacional en la Camara de Comercio e Industrias de
Huanuco, 20247

¢, Cual es la relacion que existe entre la consideracion individual y
la cultura organizacional en la Camara de Comercio e Industrias de
Huanuco, 20247

1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en la Camara de Comercio
e Industrias de Huanuco, 2024.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Conocer la relacién que existe entre la motivacion inspiradora y la
cultura organizacional en la Camara de Comercio e Industrias de
Huanuco, 2024.

Conocer la relacion gue existe entre la estimulacién intelectual y la
cultura organizacional en la Camara de Comercio e Industrias de
Huanuco, 2024.

Determinar la relacibn que existe entre la consideracion
individualizada y la cultura organizacional en la Camara de Comercio e

Industrias de Huanuco, 2024.
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1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Segun Méndez (1995), una investigacion se justifica teGricamente
cuando se pone en duda o se plantea una teoria administrativa o
econémica, en relacibn con sus fundamentos, el proceso de
implementacion y los resultados obtenidos.

La justificacidn tedrica de esta tesis se baso en su enfoque respecto
a como se relaciona el liderazgo transformacional con la cultura
organizacional, un campo clave en las ciencias administrativas. Al
analizar esta conexién en un contexto particular como lo fue la Camara
de Comercio e Industrias de Huéanuco, la investigacion buscé aportar a
la comprension tedrica de como las teorias de liderazgo podian ser
aplicadas y adaptadas a contextos organizacionales especificos.
Ademas, contribuye a la literatura existente al ofrecer insights
especificos y contextualizados, utiles para futuras teorizaciones y
estudios comparativos en diferentes sectores o regiones.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Méndez (1995) sefiala que las investigaciones en ciencias
economicas-administrativas tienen un caracter eminentemente practico,
pues no solo describen y analizan problemas, sino que también plantean
estrategias de solucion.

En términos practicos, este estudio se justificé por su capacidad
para aportar soluciones a problemas concretos dentro del ambito
investigado. La investigacion se enfoco en su aplicabilidad inmediata y
en su capacidad de impactar decisiones estratégicas dentro de la
organizacion. Al analizar la relacion entre variables, el estudio
proporciond una base empirica para que los lideres y gestores de la
Camara de Comercio e Industrias de Huanuco pudieran tomar
decisiones informadas sobre la implementacion de practicas de
liderazgo que impulsan una cultura mas dinamica, inclusiva y eficiente.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Méndez (1995) sostiene que la justificacion metodologica de una

investigacion se apoya en la contribucibn de nuevos métodos o
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instrumentos que enriquezcan el acervo de herramientas disponibles
para el estudio de problemas econémico-administrativos.

Desde la perspectiva metodolégica, este estudio destaco por la
incorporacion de técnicas cuantitativas, que permitieron realizar un
andlisis detallado y preciso de la relacion entre las variables estudiadas.
Se utilizaron modelos estadisticos para medir la intensidad y
caracteristicas de dicha relacion, lo que permitié una interpretacion clara.
El uso de estas técnicas profundizé la comprension de los fenbmenos
investigados e incremento la calidad de los datos obtenidos, ofreciendo
resultados mas fiables y susceptibles de ser replicados. Este enfoque
metodoldgico robusto asegurd la creacion de conocimiento valido,
fundamental para futuros investigadores.

1.4.4. RELEVANCIA SOCIAL

La relevancia social de esta investigacion destacO por el papel
historico y significativo de la Camara de Comercio e Industrias de
Huénuco, que ha sido fundamental en el fomento del emprendimiento y
el desarrollo de habilidades empresariales a lo largo de sus 98 afios de
existencia. Al investigar como el liderazgo transformacional podia
optimizar la cultura organizacional, la relevancia social de esta
investigacion se reflejé en su contribucion a la mejora del entorno laboral
y organizacional en una institucién lo cual es crucial para que crezcan
economicamente y socialmente en la region. Los resultados obtenidos
tienen un impacto positivo en la promocién de un liderazgo mas inclusivo

y eficiente, beneficiando tanto a los empleados como a los lideres.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Para la realizacion se consideraron como limitaciones lo siguiente:

La disposicién de los empleados para completar los instrumentos y
proporcionar la informacion necesaria dentro del plazo establecido.

La falta de antecedentes sobre el impacto de las variables estudiadas en
el contexto local, lo que dificultd la comparacién con estudios previos en la

misma region.
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1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

El estudio fue viable debido a que se obtuvieron las autorizaciones
necesarias para encuestar al personal de la Camara de Comercio e Industrias
de Huanuco. Ademas, la factibilidad de la investigacion estuvo respaldada por
varios aspectos:

Factibilidad econ6mica: Se contaron con los recursos financieros
adecuados que cubrieron los gastos relacionados con la ejecucion.

Disponibilidad de tiempo: El cronograma de actividades se planifico
cuidadosamente para asegurar que todas las etapas de la investigacion se
llevaran a cabo dentro del tiempo estipulado, lo que permitié una recoleccién
y andlisis de datos eficientes.

Disponibilidad de recursos materiales: Se tuvo acceso a los recursos
materiales indispensables, tales como equipos informaticos, software para el
analisis de datos y suministros de oficina, lo que facilitd la correcta

implementacion y desarrollo de la investigacion.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. INTERNACIONALES

Carvajal y Chicaiza (2023) ejecutaron su estudio titulado El
liderazgo transformacional para el mejoramiento del clima laboral en
empresas de servicios, en la Universidad Técnica de Ambato, para optar
el Titulo de Licenciadas de Empresa. Tuvo como objetivo proponer el
liderazgo transformacional para el mejoramiento del clima laboral en las
empresas de servicios. Fue un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo
exploratoria, de disefio no experimental, cont6 con 265 colaboradores de
muestra, uso la encuesta con su respectivo cuestionario. Concluy6 que:
El lider transformador fomenta la colaboracién entre empleados, asi
como entre jefes y empleados, ya que este enfoque de liderazgo impulsa
el crecimiento y la consecucion de metas. Esta conexion entre el
liderazgo transformacional y el desempefio esta respaldada por un
coeficiente de Pearson de 0,620.

Bermeo (2022) ejecutd su estudio titulado Liderazgo
transformacional y su incidencia en el desempefio laboral, en la
Universidad Técnica de Ambato, en la Universidad Técnica de Ambato,
para optar el Grado Académico de Magister en Gestion de Talento
Humano. Tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral en los trabajadores
de empresas floricolas. Trabajo con un enfoque cuantitativo, de tipo
exploratoria-descriptivo y disefio no experimental, 200 colaboradores
conformaron su muestra, uso la encuesta con su respectivo cuestionario.
Concluyé que: A través del método estadistico de Rho de Spearman
mostr6 una relacién positiva y muy fuerte entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores. Respecto
al liderazgo transformacional, observé una percepcion media. Confirma
gue el liderazgo transformacional esta estrechamente relacionado al
compromiso del colaborador con la organizacion, la satisfaccion y el

rendimiento en el trabajo.
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Gonzélez (2021) en su tesis titulada Cultura organizacional y
liderazgo transformacional, en la Universidad de Belgrano, para optar el
grado de maestro en Analisis y Gestion Organizacional. Tuvo como
objetivo describir y analizar la interrelacion que existe entre la cultura
organizacional y el estilo de liderazgo transformacional en una Pyme de
la ciudad de Buenos Aires. Trabajé con un tipo de estudio descriptivo, de
disefio no experimental, cont6 con una muestra de 365 colaboradores,
uso la encuesta y como instrumento el cuestionario. Concluy6 que: La
cultura organizacional afecta la manera en que se préctica el liderazgo
dentro del modelo de liderazgo y, a su vez, los estilos determinan el
modelo cultural que maneja la institucion. La cultura refleja los valores
compartidos por los integrantes, el estilo de liderazgo que predomina, los
simbolos importantes, el lenguaje, la rutina, y los procesos, asi como los
casos de éxito que impactan tanto en el desempefio individual como en
Su comportamiento.

2.1.2. NACIONALES

Alfaro y Vidal (2024) desarrollaron su estudio titulado Liderazgo
transformacional y cultura organizacional del sector consultoria
arqueoldgica, 2023, en la Universidad San Ignacio de Loyola, para optar
el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas. Tuvo
como objetivo analizar la relacion significativa entre liderazgo
transformacional y cultura organizacional del sector consultoria
arqueoldgica, 2023. Fue un estudio descriptivo, de enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental, y 136 colaboradores como su muestra, uso
la encuesta con su respectivo cuestionario. Concluy6 que: Después de
examinar como el liderazgo transformacional se relaciona con la cultura
organizacional en un ambito en particular de la consultoria arqueologica,
identificaron una correlacion positiva y significativa. Este hallazgo
destaca la relevancia de un buen liderazgo transformacional en el
aumento del rendimiento y la satisfaccion de los empleados en este
sector, registrando un incremento del 54%.

Obregon y Salvador (2022) desarrollaron su estudio titulado
Liderazgo transformacional y cultura organizacional en la Municipalidad

Distrital de San Jerénimo de Tunan — 2020, en la Universidad Peruana
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los Andes, para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion. Tuvo como objetivo determinar la relacién que existe
entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en la
municipalidad distrital de San Jer6nimo de Tunan - 2020. Fue de nivel
descriptivo, con un enfoque cuantitativo, y disefio descriptivo
correlacional, cont6 con 50 colaboradores de muestra, uso la encuesta
con su respectivo cuestionario. Concluyé que: entre el liderazgo
transformacional hay una correlacion positiva alta con la cultura
organizacional en la municipalidad donde se llevo a cabo, representada
por un coeficiente r de 0,990. También hall6 que la influencia idealizada,
la motivacion inspiracional y la estimulacion intelectual se relacionan con
la cultura organizacional con valores de r de 0.958, 0.913 y 0.951
respectivamente.

Zavala (2021) en su tesis titulada Liderazgo transformacional y
cultura organizacional en tiempos de COVID-19 en la empresa Textiles
Cross S. A. C., Lima 2020, en la Universidad Privada del Norte, para
optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de empresas.
Tuvo como objetivo determinar si existe relacion entre Liderazgo
Transformacional y Cultura Organizacional en tiempos de COVID-19 en
la empresa Textiles CROSS S.A.C. - Lima 2020. Trabajo un estudio de
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, de disefio descriptivo
correlacional, conté con 100 colaboradores de muestra, uso la guia de
entrevista como instrumento mediante la entrevista. Concluyendo que:
Ha comprobado una relacion fuerte entre el liderazgo transformacional y
la cultura organizacional durante la pandemia en la empresa Textiles
CROSS con un Rho=0,774.

2.1.3. REGIONALES

Baldedn (2023) en su tesis titulada Cultura organizacional y
desempefio laboral de los asesores de clientes del Banco de Crédito del
Perud, Plaza Huanuco — periodo 2023, en la Universidad de Huénuco,
para optar el titulo profesional de licenciado en administracion de
empresas. Su objetivo fue determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los asesores de clientes del

Banco de Crédito del Peru, plaza Huanuco, periodo 2023. Fue un estudio
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de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, de disefio no experimental,
conté con una muestra conformada por 01 Gerente y 17 Asesores de
clientes, usé la encuesta con su respectivo cuestionario. Concluye que
se ha identificado que la variable cultura organizacional esta
positivamente relacionada con el desempefio laboral (Rho=0,600), lo
gue indica, una correlacién positiva alta, con una significancia de 0,045.
Esto nos permite concluir que una mayor cultura organizacional mejora
significativamente el desempefio laboral.

Quispe (2020) desarroll6 su estudio titulado EI liderazgo
transformacional y la satisfaccién laboral de los docentes de la institucion
educativa Jose Carlos Mariategui del centro poblado de Ccollpapampa,
Lircay — Angaraes — Huancavelica — 2020, en la Universidad de
Huénuco, para optar el titulo profesional de licenciado en administracion
de empresas. Tuvo como objetivo medir el liderazgo transformacional y
su relacion con la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion
Educativa José Carlos Mariategui del Centro Poblado de Ccollpapampa
Lircay — Angaraes — Huancavelica — 2020. Metodolégicamente fue de
nivel descriptivo con enfoque cuantitativo y disefio no experimental, 30
docentes fueron parte de la muestra, uso la encuesta con su respectivo
cuestionario. Concluye que: Entre el liderazgo transformacional con la
satisfaccion laboral de los docentes no hay relacion. Esto se confirma
con un Rho de -0,034, lo que refleja una correlacion negativa baja,
aproximadamente del 30%. Ademas, el valor de significancia obtenido

es de 0.099, siendo este mayor al margen de error estandar de 0.05.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

2.2.1.1. CONCEPTO

El liderazgo se define como el proceso en el que se influye,
dirige y orienta aquellos integrantes que forman una organizacion
0 grupo, aquellos de forma voluntaria van de tras de un lider con el
propésito de alcanzar determinados objetivos. Esta habilidad tiene
un impacto positivo en el crecimiento y avance de los miembros con

quienes se colabora. Diversos estudios han abordado este tema, y
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han reconocido diferentes tipos de liderazgo, considerando que el
gue es mas analizado es el liderazgo transformacional (Pulgar,
2021).

El liderazgo transformacional también se define como la
habilidad de ejercer una influencia positiva que fomenta el
desarrollo personal y profesional de los integrantes del equipo de
trabajo (Gamarra, 2023).

Ademés, Londofio (2021) indica que el liderazgo
transformacional sostiene que un lider efectivo es aquel que esta
en constante transformacion. Dicho lider posee la capacidad de
ajustarse a los distintos desafios organizacionales y, ademas, sabe
como convertir los talentos individuales en competencias distintivas
para la organizacion. Asi, el liderazgo transformacional sobresale
por su capacidad de promover un ambiente de desarrollo continuo
y adaptacion constante, lo que beneficia tanto a la organizacion

como a sus integrantes.

2.2.1.2. IMPORTANCIA

De acuerdo con Gamez y Toscano (2023), las organizaciones
actuales enfrentan un entorno extremadamente competitivo que
sigue intensificandose. Un punto relevante en las empresas es la
gestion eficaz de sus colaboradores. Por ello, es crucial aplicar un
liderazgo asertivo que mantenga a los empleados motivados dentro
de la organizacion. El liderazgo transformacional es fundamental
para establecer una relacion de beneficio mutuo entre lideres y
seguidores. En este contexto de alta competencia, este estilo de
liderazgo es una herramienta esencial que todo lider debe aplicar
con sus equipos. Las organizaciones deben salir de su zona de
confort e inculcar una filosofia de cambio constante en sus
colaboradores, sin importar el area, enfocada en la innovacion, ya
sea radical, incremental o disruptiva, en productos, servicios, entre
otros. Esto no solo permitird a las empresas alcanzar sus metas
econdmicas a través de la diversificacion de productos o la

expansion de su mercado, sino que también incrementara la
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posibilidad de mejorar los procesos productivos y la calidad de sus
servicios y productos al aplicar un liderazgo transformacional.

Este estilo de liderazgo no solo es esencial para comprender
la dinamica entre lider y subordinado, sino que también actia como
un factor clave para lograr resultados organizacionales. A través
del liderazgo transformacional, es posible motivar tanto a los
empleados como a los equipos de trabajo. Por ello, este estilo de
liderazgo se establece como un recurso social fundamental para
promover el crecimiento y desarrollo dentro de una organizacion
(Perttiz, 2018).

2.2.1.3. DIMENSIONES

Motivacion inspiradora: Es un aspecto psicologico
estrechamente vinculado con el desarrollo humano. No se trata de
un atributo personal inmutable, sino que varia en funcion de la
interaccion entre el individuo y su entorno. Por lo tanto, la
motivacion puede variar entre individuos y también en la misma
persona en diferentes momentos y contextos (Bass, 1985).

Segun Lopez et al. (2017), forma parte del liderazgo
transformacional relacionado con la capacidad del lider para
comunicar una vision, entusiasmar a un grupo Yy generar la
familiaridad necesaria para lograrlo. Si lider consigue transmitir una
vision comun entre todos los integrantes del equipo u organizacion,
establece una direccion precisa que concentra las energias y metas
en un aprendizaje activo y anticipado.

INDICADORES

» Comunicacion: Es el proceso mediante el cual se da sentido
a la realidad. Incluye desde la emision y recepcion de mensajes
hasta su comprension y reinterpretacion por parte del receptor
(Quaranta, 2019).

» Pasion: La pasién se define como un estado de deseo
continuo, fundamentado en valoraciones tanto cognitivas como

emocionales del propio desempefio laboral (Salessi et al., 2017).
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» Trabajo: El trabajo es una actividad humana, tanto fisica
como mental, realizada con el objetivo de producir bienes y
servicios, obtener un sustento econdmico y contribuir al desarrollo
personal y social (Quaranta, 2019).

Estimulacion intelectual: Se refiere a la habilidad del lider
para motivar a sus colaboradores a pensar de forma creativa e
innovadora cuando enfrentan problemas, buscan mejoras o
desarrollan estrategias (Bass, 1985).

Segun Lépez et al. (2017), esta también es una dimension del
liderazgo transformacional, se centra en la habilidad del lider para
promover el pensamiento critico, estimular la creatividad y facilitar
la solucion efectiva de problemas, con el propésito de encontrar
soluciones de manera innovadora y original.

INDICADORES

* Creatividad: Hace referencia a la habilidad de generar ideas
originales y frescas, asi como de encontrar soluciones innovadoras
frente a problemas o desafios. Esta destreza requiere un
pensamiento divergente, la exploracion de diversas perspectivas y
la combinacién de conceptos de maneras Unicas para crear algo
nuevo y valioso, ya sea en el entorno laboral o personal (Cardenas,
2019).

» Resolucion de problemas: Es la habilidad de reconocer,
analizar y resolver problemas de forma eficaz y eficiente. Este
proceso sistematico incluye la evaluacion de la situacion, la
generacion de posibles soluciones, la seleccién de la mejor opcion
y la implementacion de la misma (Quaranta, 2019).

* Responsabilidad: Es la habilidad de cumplir con las
responsabilidades y compromisos de manera oportuna y confiable.
Esta cualidad incluye la disposicion a asumir la culpa por errores y
corregirlos, la habilidad para tomar decisiones éticas y la
disposicion para trabajar de manera autbnoma y proactiva (Ninaco,
2023).

Consideracion individual: Es la capacidad del lider para

brindar atencién personalizada a cada miembro de su equipo,
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destacando la importancia de sus contribuciones individuales y
gestionando de manera especifica, tomando en cuenta las
diferencias, necesidades y expectativas de cada persona (Bass,
1985).

Estd relacionada con las caracteristicas de un lider
transformacional, que permitan atender de manera personalizada
las necesidades de sus seguidores, reconociendo la singularidad
de cada miembro. Esto facilita el crecimiento de las habilidades de
cada miembro del equipo, mejorando los resultados y aumentando
la disposicion de los colaboradores a contribuir, al sentirse
valorados y utiles (L6pez et al., 2017).

INDICADORES

» Atencién: Es la capacidad de concentrarse y mantener el
enfoque en tareas especificas o en el entorno durante un periodo
prolongado. Esta habilidad implica filtrar distracciones, procesar
informacion relevante y responder adecuadamente a estimulos
internos y externos (Donawa, 2018).

» Expectativas: Son las anticipaciones o creencias sobre el
desempefio futuro de una persona, grupo u organizacion. Reflejan
los estandares o resultados que se consideran alcanzables y
deseables (Donawa, 2018).

« Conductas: Son las acciones y comportamientos
observables de una persona en respuesta a estimulos internos o
externos. Incluyen tanto las acciones voluntarias como las
respuestas automaticas, y reflejan las actitudes, valores vy
habilidades de un individuo (Quaranta, 2019).

2.2.2. CULTURA ORGANIZACIONAL
2.2.2.1. CONCEPTO
La cultura organizacional se compone de un conjunto de
creencias, valores y practicas compartidas que facilita que un
equipo de individuos enfoque sus esfuerzos a una meta. Sirve
como apoyo para el logro de los fines de las respectivas entidades.

Esta cultura debe ser lo suficientemente adaptable para ajustarse
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al pais en el que opera. En el caso de marcas multinacionales o
internacionales, es posible desarrollar manifiestos con un caracter

universal (Pursell, 2023).

2.2.2.2. IMPORTANCIA

La cultura organizacional de acuerdo con Reyes y Moros
(2018), es un componente fundamental e integral de la propia
esencia de la organizacion. No es un elemento fijo, sino dinamico,
gque cambia de acuerdo con diversos factores, como las
orientaciones estratégicas, las subculturas que surgen dentro de la
organizacion, las condiciones sociales y econémicas del entorno en
el que se desenvuelve, asi como los discursos que ayudan a
construir una identidad particular. Existe un consenso general que
reconoce la cultura como un factor clave para aumentar la
competitividad y mejorar la eficiencia organizacional. Una de las
principales diferencias entre empresas exitosas y las que no lo
logran residen en los principios y valores que orientan sus
actividades. Una cultura organizacional bien establecida,
consistente y alineada con la estrategia y estructura de la institucion
resulta significativamente mas efectiva que una cultura fragil,
incoherente o desvinculada de los objetivos fundamentales de la
organizacion.

Para comprender su relevancia, se detallan a continuacion las
funciones que cumple la cultura dentro de una empresa, seguin su
clasificacion tipologica (Diez, 2001):

- Funcion epistemoldgica: La cultura estructura el andlisis de
la organizacion como un fenémeno social, permitiendo
entender su dinamica interna y su impacto en los procesos
organizativos.

- Funcion adaptativa: Ayuda a las organizaciones a
adaptarse a entornos imprevisibles y cambiantes,
comprendiendo su mision central y realizando las

modificaciones necesarias para sobrevivir y prosperar.
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- Funcioén legitimadora: Da respaldo al propdésito y valor de la
organizacion, fortaleciendo su direccién y objetivo, ademas
de ofrecer a los miembros un marco para comprender y dar
significado a su comportamiento.

- Funcién instrumental: Facilita una gestion eficaz mediante
el compromiso y la negociacion de metas, objetivos y
recursos, ofreciendo  fundamentos  generalmente
aceptados para la toma de decisiones.

- Funcién reguladora: Sirve como una guia no formal de
conducta, estableciendo un ambiente estable y predecible
gue minimiza la incertidumbre en las acciones de los
miembros de la organizacion.

- Funcion motivadora: Los valores compartidos promueven
la colaboracion, estimulan al personal y facilitan el
compromiso con objetivos significativos que van mas alla
de los intereses personales.

- Funcion simbdlica: Refleja la vida social del grupo,
manifestando los valores, ideales y creencias compartidos

por los integrantes de la organizacion.

2.2.2.3. DIMENSIONES

Trabajo en equipo: Se refiere a las condiciones laborales de
naturaleza psicoldgica que mas impactan de manera positiva en un
grupo pequeio de trabajadores con habilidades complementarias,
fomentando el compafierismo (Gutiérrez, 2010).

Segun Ninaco (2023), es la capacidad de colaborar de forma
eficiente dentro de un grupo, con el propdsito de cumplir las metas
organizacionales.

INDICADORES

» Unién: Esta referida a la cohesion y la solidaridad entre los
miembros del grupo. La unién implica el apoyo y la cooperacion
entre los miembros, facilitando que consigan un objetivo en comun

y la superacién de desafios colectivos (Gamez y Toscano, 2023).
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» Participacion: Se refiere al grado de compromiso y
participacion activa de los integrantes del equipo en las diversas
actividades y decisiones del grupo. La participacién activa es
esencial para aprovechar al maximo las habilidades vy
conocimientos de cada miembro, mejorando asi la eficacia del
equipo (Trevifio y Abreu, 2017).

* Liderazgo: Se refiere a la habilidad de uno o varios
integrantes del grupo para liderar, motivar y coordinar las
actividades del equipo hacia el cumplimiento de sus objetivos. Un
liderazgo eficiente promueve una comunicacion abierta, genera
confianza y empodera al equipo, facilitando un rendimiento 6ptimo
y el logro de metas compartidas (Gamez y Toscano, 2023).

Normas y valores: Se refieren a las formas de
comportamiento que seguimos y que estan alineadas con lo que
consideramos correcto (Sagastume, 2013).

Segun Seminario (2017), es un conglomerado de principios,
tradiciones, habitos, normas, presunciones, conductas Yy
convicciones que se reflejan en los simbolos, relatos y lenguaje,
formando un contexto comun de referencia para todas las acciones
y pensamientos dentro de una organizacion. Este marco no se
centra en temas concretos, sino que define las prioridades y
preferencias en cuanto a lo que se espera de los miembros que
integran la organizacion.

INDICADORES

« Cumplimiento: Hace referencia a la obediencia y respeto
hacia las normas, politicas y estandares establecidos por una
organizacion o grupo. El cumplimiento es esencial para preservar
la integridad, legalidad y consistencia en las operaciones (Polo et
al., 2010).

* Objetivo: Se refiere a la claridad y definicién de las metas y
propdésitos que orientan las acciones y elecciones dentro de una
empresa. Un objetivo claro y bien comunicado promueve el
compromiso Y la alineacion de los miembros con la misién y vision

organizacional (Polo et al., 2010).
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» Tradiciones: Se refieren a las précticas, costumbres y
rituales que se han desarrollado y mantenido a lo largo del tiempo
dentro de una organizacion. Las tradiciones ayudan a generar un
sentimiento de continuidad y pertenencia, actuando como un
recordatorio de los valores y principios esenciales que orientan las
acciones y decisiones de los integrantes. (Polo et al., 2010).

Clima de trabajo: Hace referencia al ambiente humano y
fisico donde se llevan a cabo las actividades diarias, promoviendo
una interaccion social adecuada para el cumplimiento eficiente de
las tareas (Sibila, 2016).

Para Farias-Macias et al. (2021), el clima de trabajo es el
estado de animo general en el entorno laboral. Se refiere a las
emociones y sentimientos de los empleados en un momento
especifico. Este clima es dinamico y esta en constante cambio. Por
ejemplo, un periodo con baja produccion puede desmotivar a los
trabajadores, generando un ambiente negativo. En cambio, tras
concretar un acuerdo importante, el clima puede mejorar
considerablemente.

INDICADORES

» Ambiente laboral: Se refiere a la calidad y las caracteristicas
del ambito donde los colaboradores llevan a cabo sus tareas. Un
ambiente laboral positivo fomenta la motivacion, el bienestar y la
productividad de los empleados, contribuyendo a un clima de
trabajo saludable y eficiente (Farias-Macias et al., 2021).

» Condiciones de trabajo: Incluyen los elementos fisicos y
materiales del entorno de trabajo, como la infraestructura, el
equipamiento, la seguridad y la ergonomia. Unas condiciones
laborales adecuadas son fundamentales para asegurar la salud,
seguridad y satisfaccién de los empleados (Farias-Macias et al.,
2021).

» Desarrollo: Se refiere a las oportunidades que tienen los
empleados para crecer y avanzar profesionalmente dentro de la
organizacion. Centrarse en el desarrollo impulsa un ambiente

laboral favorable, ya que promueve la motivaciéon, lealtad y
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compromiso de los empleados hacia la organizacion (Ninaco,
2023).

2.3. DEFINICIONES DE TERMINOS

1. AMBIGUEDAD

Es la habilidad que adquieren los lideres para aceptar diversas
interpretaciones de la realidad y la tolerancia para gestionar la incertidumbre.
La realidad en constante cambio, tipica de la aceleracibn en la era
postindustrial, obliga a los lideres a trabajar en medio de la ambigtedad
(Ordoriez et al., 2021).

2. AUTOCONFIANZA

Es la capacidad de los lideres para desarrollar una conviccion personal
y una creencia solida en la consecucion de objetivos o metas. Los lideres
demuestran una gran confianza en sus habilidades, manifestada en el
pensamiento: tengo plena seguridad de que soy competente para
desempefiarme en este ambito. Esto crea un mecanismo de adhesion y
expande su influencia sobre los demas. Esta asociada a otros atributos del
liderazgo que la fortalecen, como pensar en grande, accion, vision y
capacidad de persuasion (Amaya, 2020).

3. AUTODISCIPLINA

Es la capacidad de los lideres para comprometerse consigo mismos y
cumplir estrictamente con sus obligaciones. El ejercicio del liderazgo se basa
en la autodisciplina tanto del cuerpo como de la mente. La autodisciplina se
relaciona con otros rasgos del liderazgo que la fortalecen, como los habitos,
el autocontrol, la voluntad y la motivacion (Garza et al., 2018).

4. AUTENTICIDAD

Es la habilidad del lider para generar confianza y credibilidad, resultado
de su conducta constante con la causa de la organizacién a lo largo del
tiempo. La autenticidad esta relacionada con otros atributos del liderazgo que
la refuerzan, como la creatividad, la imaginacién, la originalidad y la capacidad
de renovacién (Garza et al., 2018).

5. ADAPTABILIDAD

Es la habilidad del lider para adaptarse y ajustarse a las circunstancias

del entorno y a las personas. El lider se ajusta a los demas, en lugar de

32



esperar que ellos se adapten a él. La adaptabilidad se relaciona con otros
atributos del liderazgo que la fortalecen, como pensar en grande, tener vision,
capacidad de andlisis y planificacion (Alfaro y Vidal, 2024).

6. ALIANZAS

Es el conjunto de acuerdos y compromisos que el lider establece en su
entorno y en la organizacion para alcanzar la mision de esta. La alianza esta
relacionada con otros rasgos del liderazgo que la fortalecen, como la
abundancia, pensar en grande, alineacibn y carisma (Instituto de
Comunicacion y Desarrollo, 2015).

7. ACCION

Es una capacidad fundamental de los lideres, vinculada a la actividad,
actitud proactiva y la voluntad para llevar a cabo y ejecutar tareas. Implica el
ejercicio de enfrentarse a la inaccion. La accion esta relacionada con otros
rasgos del liderazgo que la fortalecen, como la decision, el emprendimiento,
el empuje y la creatividad (Garza et al., 2018).

8. ARROGANCIA

Es un estado de animo negativo que se expresa de la siguiente manera:
considero que no soy la persona mas competente aqui, aunque no puedo
justificarlo. Simplemente lo doy por hecho. La arrogancia es una de las
actitudes mas perjudiciales para la identidad del lider. El lider desarrolla
habilidades para contrarrestar la arrogancia. Esta actitud esta relacionada con
otros rasgos del liderazgo que la inhiben, como el aprendizaje, la humildad, la
vision y la motivacion (Real Academia Espafiola, 2024).

9. ACTIVIDADES O TAREAS

Es el conjunto de actividades que se realizan para alcanzar los objetivos
de un programa o subprograma operativo, y que implica la ejecucion de ciertos
procesos o tareas (Quaranta, 2019).

10. COMPORTAMIENTO

El comportamiento se refiere ala manera en que una persona o cualquier
actor social se conduce o actia en la vida. Es decir, es la forma en que los
individuos u organismos responden ante diversos estimulos y en funcion del
entorno en el que se encuentran (Garza et al., 2018).

11. COMPETITIVIDAD
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Es la habilidad de una entidad u organizacion, ya sea con o sin fines de
lucro, para competir, determinando asi la capacidad de cada una para
sostenerse en el mercado (Alfaro y Vidal, 2024).

12. CONDUCTA

Es la habilidad de los lideres para establecer patrones de conducta que
se ajustan a las cualidades y caracteristicas propias del liderazgo. Este
comportamiento se vincula con otros aspectos del liderazgo que lo fortalecen,
como los valores, principios, acciones y confianza (Roca, 2007).

13. CAPACITACION

Es el conjunto de recursos organizados conforme a un plan para que una
persona adquiera habilidades, valores o conocimientos teéricos, que le
permitan ejecutar ciertas tareas o desenvolverse en un ambito especifico con
mayor eficiencia (Trevifio y Abreu, 2017).

14. CREATIVIDAD

La creatividad es la habilidad de identificar nuevas posibilidades y actuar
en consecuencia. Cuando una persona supera el simple andlisis de un
problema y busca implementar una solucion, se genera un cambio (Real
Academia Espafiola, 2024).

15. EFICIENCIA

La eficiencia es la habilidad de ejecutar tareas correctamente, siguiendo
un conjunto de pasos e instrucciones que aseguran la calidad del resultado
final de cualquier actividad (Gonzéalez, 2021).

16. EQUIPO

Es un conjunto de individuos que se juntan y colaboran con el fin de
conseguir una meta en comun (Trevifio y Abreu, 2017).

17. EXITO

Hace referencia al logro satisfactorio de una tarea. El éxito se alcanza
mediante una correcta gestion y organizacion de las actividades, con el
propdsito de obtener los resultados esperados o cercanos a ellos (Gonzalez,
2021).

18. HABILIDAD

Se define como una capacidad natural, destreza o talento que permite a
una persona realizar de manera efectiva y exitosa una tarea, actividad o

profesion especifica (Garza et al., 2018).
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19. IGUALDAD

El término igualdad se origina en la idea de proporcion, refiriéndose a la
distribucién equitativa de las partes que, al unirse, forman un todo consistente
y uniforme (Real Academia Espafiola, 2001).

20. PRODUCTIVIDAD

La productividad es la capacidad de algo o alguien para generar, ser util
y beneficioso. De igual manera, el término se emplea para referirse al nivel o
capacidad de produccién por unidad de trabajo, superficie de tierra cultivada,
equipo industrial, entre otros (Garza et al., 2018).

2.4. SISTEMA DE HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

H1. Existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en la Camara de Comercio
e Industrias de Huanuco, 2024.

Ho. No existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en la Camara de Comercio
e Industrias de Huanuco, 2024.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1l. Existe una relacion significativa entre la motivacion
inspiradora y la cultura organizacional en la Camara de Comercio e
Industrias de Huanuco, 2024.

Ho. No existe una relacion significativa entre la motivacion
inspiradora y la cultura organizacional en la Camara de Comercio e

Industrias de Huanuco, 2024.

HE2. Existe una relacion significativa entre la estimulacion
intelectual y la cultura organizacional en la Camara de Comercio e
Industrias de Huanuco, 2024.

Ho. No existe una relacion significativa entre la estimulacion
intelectual y la cultura organizacional en la Camara de Comercio e

Industrias de Huanuco, 2024.
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HE3. Existe una relacion significativa entre la consideracion
individualizada y la cultura organizacional en la Camara de Comercio e
Industrias de Huanuco, 2024.

Ho. No existe una relacion significativa entre la consideracion
individualizada y la cultura organizacional en la Camara de Comercio e

Industrias de Huanuco, 2024.

2.5. SISTEMA DE VARIABLES
2.5.1. VARIABLE 1
Liderazgo Transformacional
Dimensiones
» Motivacion inspiradora
* Estimulacion intelectual
* Consideracion individual
2.5.2. VARIABLE 2
Cultura Organizacional
Dimensiones
* Trabajo en equipo
* Normas y/o valores

* Clima de trabajo
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1
Operacionalizacion de variables
. Definicion . : . .
Variable conceptual Dimensiones Indicadores Iltems
_ Motivacion Comunicacion ¢ El gerente tiene buena comunicacion con sus trabajadores?

El' liderazgo se inspiradora Pasion ¢ Considera que sus colegas ponen pasion a su trabajo?
describe como la Trabajo ¢ Forma equipos de trabajo para poder desarrollar actividades?
habl]ldad para Creatividad ¢ Considera usted que la creatividad es fundamental en su centro de
|anU|r en los Estimulacion trabajo?

Liderazgo segwdo_res(,j intelectual Resolucién de ¢,Reconoce que la camara de comercio da solucion inmediata ante algun

transformaci ?rg)nrg%vrlrir;c?one problema problema de sus trabajadores?

onal ianificati Responsabilidad ¢ Considera que el gerente es responsable con sus funciones?
Zesr:g?ilc:giell\éaslg Atencion ¢, Cree usted que los trabajadores ponen la atencion adecuada en su

’ i » puesto de trabajo?
qaue resulta - Consideracion ; Considera usted que la camara de comercio cumbre sus expectativas de
esencial para su individual Expectativas 'f}aba'a dors q P
impacto positivo. J i : :
Conducta ¢ Los lideres tienen una buena conducta hacia los trabajadores?
Cultura . Union ¢ Existe union dentro de la cAmara de comercio?
R Trabajo en
organizacional equipo Participacion ¢, Cree usted que tomen en cuenta la participacién de los trabajadores?
se entiende Liderazgo ¢ Considera usted que el gerente trasmite liderazgo exitoso?
como el conjunto Cumplimiento ¢ El gerente da cumplimiento con las propuestas dadas hacia su personal?
integrado de
convicciones, Ncirmas ylo Objetivos ¢La camara de comercio llega a cumplir los objetivos propuestos?
Aot valores , - - — —

Cultura practicas, Tradiciones ¢La camara de comercio toma en consideracion las tradiciones y/o

organizacion  principios, - costumbres?

al comport?jml_ento Ambiente ¢ Cree usted que existe un buen ambiente laboral dentro de la camara de
S y tradiciones laboral comercio?
gue prevalecen i o ; : P : :

e | Clima de Condiciones de ¢ Considera usted que las condiciones de trabajo son correctas hacia sus

entre 10S grupos trabajo trabajo trabajadores?

gue conforman
una
organizacion.

Desarrollo

¢ Existe un buen desarrollo de los trabajadores en la camara de comercio?
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion fue de tipo aplicada, la cual se enfoca en la resolucién
de un problema especifico en un contexto definido, con la finalidad de
proponer soluciones que mejoren la gestion organizacional y los procesos
internos de la Camara de Comercio e Industrias de Huanuco.

Para Hernandez et al. (2014), dicho tipo tiene como propdsito utilizar
conocimientos tedricos existentes para resolver problemas practicos y
concretos en situaciones del mundo real. En este tipo de investigacion, los
resultados obtenidos tienen una aplicacion inmediata y estan orientados a la
mejora de procesos, el incremento de la eficiencia o la solucion de desafios
especificos dentro de una organizacion o contexto particular.

3.1.1. ENFOQUE

Fue de enfoque cuantitativo, lo que implico el analisis y la
recoleccion de valores numéricos para comprender y medir la relacion
entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional. Este
enfoque permiti6 una medicion objetiva de las variables, utilizando
estadisticas para validar hipoétesis y establecer patrones.

Segun Sanchez et al. (2018) este enfoque se distingue por
representar las relaciones a través de datos numeéricos y emplear
procedimientos estadisticos para procesarlos. Utiliza tanto la estadistica
descriptiva como la inferencial, con el objetivo de realizar experimentos
gue validen supuestos e hipétesis explicativas.

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

El nivel de la investigacion fue descriptivo-correlacional. Segun
Hernandez et al. (2014), buscan identificar perfiles, rasgos y las
cualidades de comunidades, grupos e individuos bajo andlisis. En otras
palabras, dicho estudio esta enfocado en recolectar o medir datos, ya
sea de forma individual o conjunta, sobre los conceptos o variables en

cuestion.
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En cuanto al nivel correlacional, Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2018) indican que estos estudios buscan asociar conceptos, fendmenos
o variables, midiendo sus relaciones a través de analisis estadisticos.
3.1.3. DISENO

Fue de disefio no experimental, esto significa que las variables no
fueron manipuladas, sino que los fendmenos se observaron en su
entorno natural para su posterior andlisis.

De acuerdo con Arias y Covinos (2021), dicho disefio se caracteriza
por la ausencia de condiciones o0 intervenciones experimentales
aplicadas a las variables en estudio. Los sujetos de la investigacion son
examinados en su contexto cotidiano, sin que se alteren las
circunstancias existentes, y las variables permanecen sin ser
manipuladas.

Asimismo, el estudio fue transversal, lo que implica la recopilacion
de datos en un unico momento temporal (Arias y Covinos, 2021).

Cuyo esquema es:

Donde:

M: Muestra
Ox: Variable 1
Oy: Variable 2

r: Relacion entre variables.

3.2. POBLACION Y MUESTRA.
La poblacion de esta investigacion estuvo compuesta por los empleados
de la Camara de Comercio e Industrias de Huanuco, distribuidos de la

siguiente forma:
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Tabla 2
Distribucién de la poblacion de los trabajadores de la Cadmara de Comercio e Industrias de
Huanuco

AREAS TRABAJADORES
Administracion 6
Desarrollo empresarial 15
Conciliacién 8
Arbitraje 6
Placas 1
Vip cam 4
Total 40

Nota. Obtenido del registro de planilla del area de recursos humanos de la Camara de
Comercio e Industrias de Huanuco.

Considerando el tamafio de la poblacion y su accesibilidad, la muestra
estuvo compuesta por 40 trabajadores, es decir, la muestra fue igual al total
de la poblacion.

N=n
n =40

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
La técnica e instrumento utilizados en esta investigacion fueron los

siguientes:

Tabla 3
Técnica e instrumento

Técnica Instrumento Finalidad

Permiti6 obtener informaciéon primaria de los
técnicos para comprender mejor el problemay su
relacidn con la variable independiente.

Encuesta Cuestionario

Nota. La tabla muestra la finalidad de las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y EL ANALISIS DE LA
INFORMACION

Las técnicas fueron las siguientes:

40



Tabla 4
Técnicas empleadas y sus usos

Técnicas Uso
Se utilizo para procesar las encuestas que se aplicaron a la muestra
Software SPSS seleccionada, permitiendo realizar el andlisis estadistico de los

datos y generar los resultados correspondientes.

Fue empleado para crear y presentar graficos de barras, facilitando

la visualizacion clara y ordenada de los resultados obtenidos.
Software Ms Fue utilizada para procesar datos secundarios y elaborar el informe
Office de tesis, asegurando la coherencia y estructura del documento.

Nota. La tabla muestra las técnicas el uso de las técnicas para el procesamiento y el analisis

de la informacién en la investigacion.

Software EXCEL

También, se utiliz6 un baremo para facilitar la interpretacion de los datos
obtenidos a través del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Camara
de Comercio e Industrias de Huanuco. El baremo permitié clasificar y
categorizar las respuestas en niveles de eficiencia, de acuerdo con la escala
de Likert empleada en la investigacion.

Para la evaluacion del liderazgo transformacional y la cultura
organizacional, se construy6 una escala de valoracion con tres niveles: Nada
eficiente (1), Regular (2) y Regular (3), como se muestra en las tablas de
resultados. En esta investigacion, los rangos establecidos para clasificar los
resultados dentro del baremo fueron los siguientes:

Nada eficiente (1): Entre 9 y 21 puntos.

Regular (2): Entre 22 y 33 puntos.

Regular (3): Entre 34 y 45 puntos.

Estos rangos fueron utilizados para determinar el nivel de eficiencia
percibido por los empleados en relacion con las variables evaluadas, como el
liderazgo transformacional y la cultura organizacional. La categorizacion de
los puntajes permitié realizar un analisis mas preciso de cada dato, facilitando
el andlisis de cada resultado obtenido en el cuestionario aplicado a los

trabajadores.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS
VARIABLE 1: Liderazgo Transformacional
Dimensién: Motivacién inspiradora

Tabla 5
Comunicacion del gerente con sus trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 8 20.0 20.0 20.0
desacuerdo
En desacuerdo 6 15.0 15.0 35.0
Indiferente 10 25.0 25.0 60.0
De acuerdo 8 20.0 20.0 80.0
Totalmente de acuerdo 8 20.0 20.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 1
Comunicacién del gerente con sus trabajadores

25

20

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Indiferente
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Analisis e interpretacion:

Se visualiza que la percepcion de la comunicacion del gerente con sus
trabajadores esta distribuida de manera relativamente equitativa entre las
categorias evaluadas. El 20% esta totalmente en desacuerdo y otro 15% esta
simplemente en desacuerdo, lo que suma un 35% de trabajadores que no
perciben de manera positiva la comunicacion del gerente. Un grupo
importante de trabajadores, el 25%, se muestra indiferente al respecto, lo que
podria indicar una falta de interés o una percepcion neutral sobre este aspecto

de la gestion. Finalmente, el 40% restante se divide de manera igual entre los
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gue estan de acuerdo y totalmente de acuerdo con que el gerente tiene una
buena comunicacion, representando una percepcion favorable en este
aspecto.

Este analisis indica que, aunque existe un grupo significativo que percibe
de manera positiva la comunicacion del gerente, hay un porcentaje
considerable de trabajadores que se encuentra insatisfecho o indiferente al
respecto. Estos resultados sugieren la necesidad de mejorar las estrategias
de comunicacion interna, con el fin de reducir la indiferencia y los

desacuerdos, y asi fortalecer la relacion entre la gerencia y los trabajadores.

Tabla 6
Pasion en el trabajo entre los colegas

Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalido Totalmente en 7 175 175 17.5

desacuerdo

En desacuerdo 8 20.0 20.0 375

Indiferente 6 15.0 15.0 52.5

De acuerdo 16 40.0 40.0 92.5

Totalmente de acuerdo 3 7.5 7.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 2
Pasion en el trabajo entre los colegas

a0
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Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota. Informacién recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Analisis e interpretacion:

Los resultados muestran que la percepcion de la pasiéon en el trabajo
entre los colegas es variada, con una tendencia hacia una evaluacion positiva,
aunque con un grupo considerable de trabajadores que tiene una opinién

contraria. Un 40% de los encuestados esta de acuerdo en que sus colegas
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ponen pasion en el trabajo, y un 7.5% esta totalmente de acuerdo, sumando
un 47.5% que ve con buenos ojos el entusiasmo de sus comparieros. Por otro
lado, un 37,5% de los trabajadores no comparte esta percepcién positiva, ya
que el 17,5% esta totalmente en desacuerdo y el 20% est4 en desacuerdo.
Ademas, un 15% de los encuestados fueron indiferentes a esta pregunta, lo
gue puede reflejar una falta de interés o una actitud neutral frente al tema.
Estos resultados revelan una divisién importante en la percepcion sobre
la pasion de los colegas en el trabajo. Aunque casi la mitad de los trabajadores
percibe de manera positiva el entusiasmo de sus compafieros, hay una parte
significativa que lo percibe de manera negativa o que no muestra una opinion
clara al respecto. Esto sugiere que seria beneficioso incentivar un entorno de
trabajo mas motivador y colaborativo, con el fin de aumentar la percepcién de
pasién en el trabajo y reducir los desacuerdos e indiferencias en este aspecto.

Tabla 7
Formacién de equipos de trabajo para desarrollar actividades

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Totalmente en 3 7.5 7.5 7.5
desacuerdo
En desacuerdo 17 42.5 42.5 50.0
De acuerdo 15 37.5 37.5 87.5
Totalmente de acuerdo 5 12.5 12.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 3
Formacioén de equipos de trabajo para desarrollar actividades
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Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
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Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejan una percepcion mixta en cuanto a la formacion
de equipos de trabajo para desarrollar actividades. Un 50% de los
encuestados expresa una evaluacion negativa en este aspecto: el 42.5% se
mostré en desacuerdo y el 7.5% respondio totalmente en desacuerdo con que
se fomenta la creacidén de equipos de trabajo. Esta mitad de la muestra indica
una importante percepcion de deficiencias en la organizacion para promover
la colaboracion en equipo. Por otro lado, el 37.5% de los trabajadores esta de
acuerdo y el 12.5% esta totalmente de acuerdo con que se forman equipos
para desarrollar actividades, lo que suma un 50% de opiniones positivas.
Aunque este porcentaje positivo es considerable, es evidente que la
insatisfaccion respecto a la formacion de equipos tiene un peso significativo.

Estos resultados sugieren que, aunque la mitad de los trabajadores
percibe que se fomenta el trabajo en equipo, existe una preocupacion notable
entre el otro 50%, que percibe deficiencias en esta area. Esto podria indicar
la necesidad de implementar estrategias mas efectivas para fortalecer la
dindmica de trabajo en equipo, con el objetivo de mejorar la colaboracion y

alcanzar los objetivos organizacionales de manera mas eficiente.

Dimension: Estimulacion intelectual

Tabla 8
Importancia de la creatividad en el centro de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 3 7.5 7.5 7.5
desacuerdo
En desacuerdo 15 37.5 37.5 45.0
De acuerdo 14 35.0 35.0 80.0
Totalmente de acuerdo 8 20.0 20.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacion recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
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Figura 4
Importancia de la creatividad en el centro de trabajo

40

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Andlisis e interpretacion:

Se refleja una evaluacion diversa respecto a la importancia de la
creatividad en el centro de trabajo. Un 45% de los encuestados tiene una
percepcién negativa o no tan favorable sobre este aspecto: el 37.5% se mostro
en desacuerdo y el 7.5% totalmente en desacuerdo con que la creatividad sea
valorada o fomentada en su lugar de trabajo. Sin embargo, un 35% de los
trabajadores esta de acuerdo y un 20% estéa totalmente de acuerdo, lo que
indica que el 55% de los encuestados reconoce la creatividad como un factor
importante en su centro de trabajo.

Estos resultados revelan una percepcion dividida, donde, aunque mas
de la mitad de los trabajadores valora la creatividad, una proporcién
significativa aun percibe que esta no es lo suficientemente importante o
fomentada. Esto sugiere la necesidad de fortalecer las politicas y practicas
gue promuevan la creatividad como una herramienta esencial para la

innovacion y el éxito.

Tabla 9
Capacidad de la camara de comercio para solucionar problemas inmediatos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 10 25.0 25.0 25.0
desacuerdo
En desacuerdo 10 25.0 25.0 50.0
Indiferente 3 7.5 7.5 57.5
De acuerdo 10 25.0 25.0 82.5
Totalmente de acuerdo 7 17.5 17.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
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Figura 5
Capacidad de la camara de comercio para solucionar problemas inmediatos
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Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Andlisis e interpretacion:

Los resultados muestran una evaluacion diversa sobre la capacidad de
la camara de comercio para solucionar problemas inmediatos. Un 50% mostr6
una percepcion negativa respecto a la interrogante: el 25% esta totalmente en
desacuerdo y otro 25% esta en desacuerdo con que la Camara de Comercio
sea eficaz en la resolucion inmediata de problemas. Este es un resultado
preocupante, ya que indica que la mitad de los trabajadores percibe que la
organizacion no responde con rapidez ante los problemas. Por otro lado, un
25% esta de acuerdo y un 17,5% esta totalmente de acuerdo, lo que indica
qgue el 42,5% de los trabajadores percibe de manera positiva la capacidad de
la cdmara para resolver problemas de forma oportuna. Ademas, un 7.5% se
muestra indiferente, o que podria sefialar una falta de interés o compromiso
con este tema.

Estos resultados destacan una preocupacion considerable entre los
trabajadores respecto a la capacidad de respuesta de la camara de comercio
ante problemas inmediatos. Aunque existe un grupo que percibe esta
capacidad de manera positiva, es crucial abordar las deficiencias
identificadas. Implementar estrategias que mejoren la agilidad en la resolucién
de problemas podria incrementar la confianza y satisfaccion de los

trabajadores con la gestion.
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Tabla 10
Responsabilidad del gerente en sus funciones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 9 22.5 225 225

desacuerdo

En desacuerdo 7 175 17.5 40.0

Indiferente 6 15.0 15.0 55.0

De acuerdo 9 22.5 22.5 77.5

Totalmente de acuerdo 9 22.5 22.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 6
Responsabilidad del gerente en sus funciones
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Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Andlisis e interpretacion:

Los resultados indican una percepcion equilibrada respecto a la
responsabilidad del gerente en sus funciones. El 40% de los encuestados
tiene una opinion negativa al respecto: el 22.5% esta totalmente en
desacuerdo y el 17.5% esta en desacuerdo con que el gerente cumpla
adecuadamente con sus responsabilidades. Estos resultados sugieren que un
porcentaje significativo de trabajadores considera que el gerente no esta
asumiendo sus funciones de manera satisfactoria. Por otro lado, un 22.5% de
los trabajadores esta de acuerdo y otro 22.5% esté totalmente de acuerdo con
gue el gerente es responsable en sus funciones, lo que indica que el 45%
tiene una percepcién positiva. Un 15% de los trabajadores se muestra
indiferente, lo que podria reflejar una falta de interés o involucramiento con
respecto al cumplimiento de las funciones gerenciales.

Estos resultados revelan que existe una division significativa en las

percepciones sobre la responsabilidad del gerente. Aunque un grupo
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importante de trabajadores reconoce que el gerente cumple con sus
funciones, hay una parte considerable que tiene una percepcién negativa o es
indiferente al respecto. Esto sugiere que seria recomendable mejorar la
comunicacion y la visibilidad de las acciones del gerente para garantizar que
los empleados perciban un liderazgo mas comprometido y responsable.

Dimensiéon: Consideracion individual

Tabla 11
Atencién adecuada de los trabajadores en su puesto de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 7 175 175 17.5

desacuerdo

En desacuerdo 12 30.0 30.0 47.5

Ni de acuerdo ni en 1 2.5 2.5 50.0

desacuerdo

De acuerdo 14 35.0 35.0 85.0

Totalmente de acuerdo 6 15.0 15.0 100.0

Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacion recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 7
Atencién adecuada de los trabajadores en su puesto de trabajo
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Totalmente en En desacuerdo i de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Informacién recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejan opiniones diversas respecto a la atencion
adecuada de los trabajadores en su puesto de trabajo. El 47.5% mostré una
percepcion negativa pues el 17.5% esta totalmente en desacuerdo y el 30%
estd en desacuerdo con que los trabajadores prestan la atencién adecuada
en sus funciones. Esta proporcion considerable propone que una parte

significativa considera que no se estd cumpliendo con el nivel esperado de
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atencion en sus puestos de trabajo. Por otro lado, el 35% de los encuestados
esta de acuerdo y el 15% esta totalmente de acuerdo, lo que representa un
50% de percepciones positivas, indicando que la mitad de los trabajadores
percibe que la atencion en el puesto de trabajo es adecuada. Un 2.5% de los
encuestados se muestra indiferente, lo que puede reflejar una falta de
involucramiento o interés respecto a la interrogante.

Esto indica que, si bien la mitad de los trabajadores considera que sus
colegas mantienen una atencién adecuada en sus labores, una parte
importante percibe deficiencias en este aspecto. Esto sugiere la necesidad de
implementar medidas que mejoren el enfoque y la atencion de los empleados
en sus funciones, ya sea mediante capacitaciones, ajustes en las condiciones
laborales o el establecimiento de incentivos para fomentar un mayor
compromiso en el trabajo diario.

Tabla 12
Cumplimiento de las expectativas de los trabajadores por la camara de comercio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalido Totalmente en 9 22.5 22.5 22.5

desacuerdo

En desacuerdo 6 15.0 15.0 375

Ni de acuerdo ni en 6 15.0 15.0 525

desacuerdo

De acuerdo 10 25.0 25.0 77.5

Totalmente de acuerdo 9 22.5 22.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 8
Cumplimiento de las expectativas de los trabajadores por la caAmara de comercio
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Nota. Informacién recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
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Analisis e interpretacion:

Los resultados muestran opiniones divididas respecto al cumplimiento
de las expectativas de los trabajadores por parte de la Camara de Comercio.
Un 37.5% de los encuestados tiene una percepcion negativa: el 22.5% esta
totalmente en desacuerdo y el 15% esta en desacuerdo con que la camara de
comercio cumpla con sus expectativas. Estos resultados reflejan una
proporcién importante de trabajadores que considera que sus expectativas no
estan siendo satisfechas. Un 15% de los encuestados se muestra indiferente,
lo que sugiere que este grupo de trabajadores tiene una percepcion neutral o
no tiene una opinién clara sobre si sus expectativas estan siendo cumplidas o
no. Por otro lado, un 25% esta de acuerdo y otro 22.5% esta totalmente de
acuerdo con que la camara de comercio cumple con sus expectativas, lo que
representa un 47.5% de opiniones positivas. Aunque este grupo refleja
satisfaccion en este aspecto, la presencia de un alto porcentaje de
desacuerdos e indiferencias sugiere que aun hay espacio para mejorar.

Estos resultados sugieren que la camara de comercio debe trabajar en
ajustar sus politicas y estrategias para alinear mejores sus acciones con las
expectativas de los trabajadores. Es fundamental identificar qué aspectos
especificos estan generando insatisfaccion para poder abordarlos de manera

efectiva y aumentar la satisfaccion general de los empleados.

Tabla 13
Conducta de los lideres hacia los trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 11 27.5 275 27.5

desacuerdo

En desacuerdo 10 25.0 25.0 52.5

Ni de acuerdo ni en 6 15.0 15.0 67.5

desacuerdo

De acuerdo 5 12.5 12.5 80.0

Totalmente de acuerdo 8 20.0 20.0 100.0

Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacién recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
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Figura 9
Conducta de los lideres hacia los trabajadores
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desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Andlisis e interpretacioén:

Se observa una percepcién predominantemente negativa respecto a la
conducta de los lideres hacia los trabajadores. Un 27,5% de los encuestados
esta totalmente en desacuerdo y un 25% esta en desacuerdo, lo que
representa un 52,5% de opiniones desfavorables. Esta mayoria refleja una
importante insatisfaccién con la manera en que los lideres se relacionan y
actian frente a los trabajadores. Ademas, un 15% de los encuestados se
muestra indiferente, lo que sugiere que este grupo no tiene una postura clara
sobre la conducta de los lideres, o bien no considera este aspecto como
relevante en su experiencia laboral. Por otro lado, un 12.5% esta de acuerdo
y un 20% esta totalmente de acuerdo, lo que suma un 32.5% de percepciones
positivas sobre la conducta de los lideres. A pesar de esto, el porcentaje de
desacuerdos y opiniones neutrales es significativamente mas alto, lo que
sefala que los lideres no estan cumpliendo con las expectativas de una parte
considerable de los trabajadores.

Este analisis pone de manifiesto la necesidad de perfeccionar las
préacticas de liderazgo dentro de la organizacion, especificamente en términos
de la conducta hacia los empleados. Fortalecer la relacion entre lideres y
trabajadores, promoviendo actitudes mas positivas y colaborativas, es crucial
para reducir los desacuerdos y aumentar la satisfaccion general en el lugar de

trabajo.
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VARIABLE 1: Cultura organizacional
Dimensién: Trabajo en equipo

Tabla 14
Union dentro de la cAmara de comercio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 9 22.5 22.5 225

desacuerdo

En desacuerdo 10 25.0 25.0 475

Ni de acuerdo ni en 10 25.0 25.0 725

desacuerdo

De acuerdo 2 5.0 5.0 77.5

Totalmente de acuerdo 9 22.5 22.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
Figura 10

Unién dentro de la cAmara de comercio
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desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Analisis e interpretacion:

Los resultados sobre la union dentro de la camara de comercio revelan
opiniones divididas. Un 47.5% mostré una percepcion negativa pues el 22.5%
esta totalmente en desacuerdo y el 25% esta en desacuerdo con que haya
unién dentro de la organizacion. Este grupo representa casi la mitad de los
trabajadores, lo que indica una falta de cohesién y colaboracion en el equipo.
Ademas, un 25% de los encuestados se muestra indiferente, lo que podria
reflejar que una cuarta parte de los trabajadores no percibe ni positiva ni
negativamente la union dentro de la camara de comercio, o bien que
consideran que este aspecto no tiene un impacto significativo en su
experiencia laboral. Por otro lado, el 5% esta de acuerdo y otro 22.5% esta
totalmente de acuerdo, lo que refleja que el 27.5% de los encuestados tiene

una percepcion positiva sobre la union en la organizaciéon. Aunque este grupo
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es menor en comparacién con quienes tienen una percepcion negativa o
indiferente, su existencia indica que algunos trabajadores perciben un buen
nivel de cohesion.

Este analisis pone en evidencia que existe una importante division
respecto a la percepcion de la unién dentro de la cAmara de comercio. Con
casi la mitad de los trabajadores percibiendo una falta de cohesion, seria
recomendable que la organizacion refuerce las actividades de integracion y
fomente el trabajo en equipo para mejorar la dindmica entre los colaboradores

y crear un entorno mas colaborativo y unido.

Tabla 15
Consideracion de la participacion de los trabajadores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 7 17.5 175 175
desacuerdo
En desacuerdo 9 22.5 22.5 40.0
Ni de acuerdo ni en 8 20.0 20.0 60.0
desacuerdo
De acuerdo 12 30.0 30.0 90.0
Totalmente de acuerdo 4 10.0 10.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 11
Consideracion de la participacion de los trabajadores
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desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Analisis e interpretacion:
Se visualiza una distribucion mixta en cuanto a la consideracion de la
participacion de los trabajadores. Un 40% de los encuestados tiene una

percepcion negativa: el 17.5% esta totalmente en desacuerdo y el 22.5% esta
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en desacuerdo con que su participacion sea tomada en cuenta dentro de la
organizacion. Este resultado refleja que una parte significativa de los
trabajadores no siente que su opinién o participacion sea valorada. Un 20%
de los colaboradores se muestra indiferente, o que podria indicar que una
proporcion de empleados no tiene una opinién definida al respecto o que no
perciben impacto en su participacion. Por otro lado, un 30% de los
encuestados esta de acuerdo y un 10% est4 totalmente de acuerdo, lo que
significa que el 40% de los trabajadores considera que su participaciéon es
tomada en cuenta. Aunque este grupo positivo es equivalente al grupo
negativo, la proporcién de indiferencia sigue siendo considerable.

Este analisis sugiere que, si bien una parte de los trabajadores percibe
gue su participacion es valorada, la organizacion debe prestar atencién al 40%
gue no siente que su opinién sea tomada en cuenta, asi como al 20% que se
mantiene neutral.

Tabla 16
Transmision de un liderazgo exitoso por el gerente

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalido Totalmente en 6 15.0 15.0 15.0

desacuerdo

En desacuerdo 10 25.0 25.0 40.0

Ni de acuerdo ni en 9 22.5 225 62.5

desacuerdo

De acuerdo 8 20.0 20.0 82.5

Totalmente de acuerdo 7 17.5 17.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 12
Transmision de un liderazgo exitoso por el gerente
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Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
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Analisis e interpretacion:

Se presentan resultados diversos respecto a la transmisiébn de un
liderazgo exitoso por el gerente. Un 40% de los encuestados tiene una
percepcidén negativa pues el 15% esta totalmente en desacuerdo y el 25%
esta en desacuerdo con que el gerente transmite un liderazgo exitoso. Esto
indica que un porcentaje considerable de los trabajadores no percibe un
liderazgo efectivo por parte del gerente. Un 22.5% de los encuestados se
muestra indiferente, lo que sugiere que este grupo no tiene una postura clara
sobre el estilo de liderazgo del gerente o no percibe que este aspecto tiene un
impacto directo en su trabajo. Por otro lado, un 20% esta de acuerdo y un
17,5% esta totalmente de acuerdo con que el gerente transmite un liderazgo
exitoso, lo que suma un 37,5% de percepciones positivas. Aunque este grupo
representa una porcion significativa, es importante notar que la mayoria de los
encuestados no tiene una opinion claramente positiva sobre el liderazgo del
gerente.

Este analisis revela una preocupacion importante respecto al liderazgo
dentro de la organizacion, con un equilibrio entre las opiniones positivas y
negativas, y una proporcion considerable de trabajadores que no tiene una
postura clara. Seria recomendable que la organizacion considere acciones
para mejorar el liderazgo, haciendo mas visible y efectivo, a fin de aumentar

la confianza de los trabajadores en la capacidad de liderazgo del gerente.

Dimension: Normas y/o valores

Tabla 17
Cumplimiento del gerente con las propuestas hacia su personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Totalmente en 7 17.5 17.5 17.5
desacuerdo
En desacuerdo 11 27.5 27.5 45.0
Ni de acuerdo ni en 5 12.5 12.5 57.5
desacuerdo
De acuerdo 9 22.5 22.5 80.0
Totalmente de acuerdo 8 20.0 20.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacién recolectada de la aplicacién del cuestionario a los trabajadores.
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Figura 13
Cumplimiento del gerente con las propuestas hacia su personal
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Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Andlisis e interpretacion:

Los resultados sobre el cumplimiento del gerente con las propuestas
hacia su personal presentan una distribucién de percepciones variadas. Un
45% tiene una percepcion negativa pues el 17.5% esta totalmente en
desacuerdo y el 27.5% esta en desacuerdo con que el gerente cumple con las
propuestas realizadas hacia el personal. Este alto porcentaje sugiere que casi
la mitad de los trabajadores no confia en el cumplimiento de las promesas o
compromisos por parte del gerente. Un 12.5% de los trabajadores se muestra
indiferente, lo que podria reflejar que estos empleados no perciben ni positiva
ni negativamente el cumplimiento de las propuestas del gerente o que no
estan involucrados en este aspecto. Por otro lado, el 22,5% esta de acuerdo
y un 20% esta totalmente de acuerdo, lo que suma un 42,5% de percepciones
positivas. Esto indica que una proporciéon importante si percibe que el gerente
cumple con sus propuestas.

Este analisis sugiere que, aunque existe un grupo considerable que
confia en el cumplimiento de las propuestas por parte del gerente, casi la
mitad de los trabajadores no comparte esta percepcion. Esto refleja la
necesidad de mejorar la comunicacion y transparencia en la gestion de
compromisos y propuestas dentro de la organizacion, asegurando que el
personal sienta que se cumplen las promesas y que las acciones del gerente

son coherentes con lo planteado.
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Tabla 18
Cumplimiento de los objetivos propuestos por la Camara de Comercio
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 5 12.5 12.5 12.5

desacuerdo

En desacuerdo 11 27.5 27.5 40.0

Ni de acuerdo ni en 4 10.0 10.0 50.0

desacuerdo

De acuerdo 15 37.5 37.5 87.5

Totalmente de acuerdo 5 125 125 100.0

Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 14
Cumplimiento de los objetivos propuestos por la Camara de Comercio
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desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Andlisis e interpretacioén:

Los resultados muestran una percepcion diversa sobre el cumplimiento
de los objetivos propuestos por la Camara de Comercio. Un 40% de los
encuestados tiene una percepcion negativa: el 12.5% esta totalmente en
desacuerdo y el 27.5% esta en desacuerdo con que la camara de comercio
cumpla con los objetivos propuestos. Este grupo significativo de trabajadores
sugiere que existen preocupaciones sobre la efectividad de la organizacién
para alcanzar sus metas. Un 10% de los encuestados se muestra indiferente,
lo que podria reflejar una escasez de involucramiento o conocimiento en los
objetivos de la cAmara de comercio, o simplemente una percepcion neutral
sobre el tema. Por otro lado, el 37,5% de los encuestados esta de acuerdo y
el 12,5% estéa totalmente de acuerdo, lo que suma un 50% de percepciones
positivas. Este porcentaje sugiere que la mitad de los trabajadores percibe

gue la camara de comercio esta cumpliendo con los objetivos propuestos.
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Este andlisis revela una percepcion equilibrada, con una division casi
equitativa entre quienes perciben que la Camara de Comercio cumple con sus
objetivos y aquellos que creen que no lo hace. Para mejorar la percepcion
general, seria recomendable que la organizacién trabaje en la comunicacion
de sus logros y en la alineacion de sus esfuerzos para que los trabajadores

perciban un mayor compromiso y cumplimiento con los objetivos establecidos.

Tabla 19
Consideracion de tradiciones y costumbres por la Camara de Comercio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 8 20.0 20.0 20.0

desacuerdo

En desacuerdo 9 22.5 22.5 42.5

Ni de acuerdo ni en 5 12.5 12.5 55.0

desacuerdo

De acuerdo 11 27.5 27.5 82.5

Totalmente de acuerdo 7 17.5 17.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacion recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 15
Consideracion de tradiciones y costumbres por la Camara de Comercio
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desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Informacién recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejan una evaluacion diversa sobre la consideracion de
tradiciones y costumbres por la Cadmara de Comercio. Un 42.5% de los
encuestados tiene una percepcidn negativa: el 20% esta totalmente en

desacuerdo y el 22.5% estd en desacuerdo con que la camara de comercio
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considera las tradiciones y costumbres en sus operaciones. Este grupo
significativo refleja que casi la mitad de los trabajadores percibe una falta de
valoracion hacia aspectos culturales dentro de la organizacion. Un 12.5% se
muestra indiferente, o que sugiere que este grupo no tiene una postura clara
sobre si la Cadmara de Comercio toma en cuenta las tradiciones y costumbres,
0 no percibe este aspecto como relevante. Por otro lado, un 27,5% de los
trabajadores est4 de acuerdo y el 17,5% esta totalmente de acuerdo, lo que
suma un 45% de percepciones positivas. Este grupo considera que la Camara
de Comercio si tiene en cuenta las tradiciones y costumbres, reflejando una
valoracion positiva en este aspecto.

Este analisis muestra una division significativa en las percepciones de
los trabajadores respecto a la consideracion de tradiciones y costumbres en
la organizacion. Aunque casi la mitad de los encuestados valora positivamente
este aspecto, otro grupo considerable lo ve de manera negativa. Seria
recomendable que la camara de comercio refuerce su compromiso con las
tradiciones y costumbres locales, promoviendo iniciativas que refuercen la

identidad cultural y mejoren la percepcion de los trabajadores en este ambito.

Dimension: Clima de trabajo

Tabla 20
Ambiente laboral dentro de la Camara de Comercio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 9 22.5 225 225
desacuerdo
En desacuerdo 14 35.0 35.0 57.5
Ni de acuerdo ni en 8 20.0 20.0 77.5
desacuerdo
De acuerdo 6 15.0 15.0 92.5
Totalmente de acuerdo 3 7.5 7.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacion recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.
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Figura 16
Ambiente laboral dentro de la Camara de Comercio
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desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Informacién recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Andlisis e interpretacion:

Se observa una evaluacion predominantemente negativa respecto al
ambiente laboral dentro de la Camara de Comercio. Un 57.5% de los
encuestados tiene una percepcion desfavorable: el 22.5% esta totalmente en
desacuerdo y el 35% esta en desacuerdo con que el ambiente laboral sea
positivo dentro de la organizacién. Esta mayoria refleja una preocupacion
significativa sobre el clima laboral, lo que podria estar afectando el
compromiso y la motivacion de los trabajadores. Un 20% se muestra
indiferente, lo que sugiere que una parte no tiene una opiniéon clara o no
percibe que el ambiente laboral influye de manera significativa en su
desempefio. Por otro lado, el 15% esta de acuerdo y el 7,5% esta totalmente
de acuerdo con que el ambiente laboral es favorable, lo que suma un 22,5%
de percepciones positivas. Aunque este grupo es considerablemente menor
gue los que tienen percepciones negativas, su existencia indica que algunos
trabajadores encuentran el ambiente laboral adecuado.

Este andlisis pone de manifiesto que el ambiente laboral en la camara
de comercio es percibido de manera critica por la mayoria de los trabajadores,
lo que podria afectar tanto el rendimiento como la satisfaccion en el trabajo.
Es recomendable que la organizacion implemente medidas para mejorar el
clima laboral, fomentando un entorno mas colaborativo, inclusivo y motivador,
con el objetivo de reducir las percepciones negativas e indiferentes y mejorar

la calidad del entorno de trabajo.
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Tabla 21
Condiciones de trabajo percibidas como correctas por los trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 8 20.0 20.0 20.0

desacuerdo

En desacuerdo 6 15.0 15.0 35.0

Ni de acuerdo ni en 10 25.0 25.0 60.0

desacuerdo

De acuerdo 13 325 325 92.5

Totalmente de acuerdo 3 7.5 7.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 17
Condiciones de trabajo percibidas como correctas por los trabajadores
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Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Analisis e interpretacion:

Los resultados sobre las condiciones de trabajo percibidas como
correctas por los trabajadores reflejan opiniones mixtas. Un 35% tiene una
percepcion negativa pues el 20% esta totalmente en desacuerdo y el 15%
esta en desacuerdo con gue las condiciones de trabajo sean adecuadas. Este
grupo indica que una parte significativa de los empleados percibe deficiencias
en las condiciones laborales. Un 25% se muestra indiferente, lo que podria
reflejar una falta de involucramiento o una percepcion neutral sobre las
condiciones de trabajo. Esto sugiere que un cuarto de los trabajadores no
tiene una opinién clara sobre si las condiciones laborales son adecuadas o
no. Por otro lado, un 32,5% esta de acuerdo y un 7,5% esta totalmente de
acuerdo, lo que representa un 40% de percepciones positivas. Estos
resultados muestran que, si bien una parte importante de los trabajadores

considera que las condiciones de trabajo son adecuadas, aln existe un grupo
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considerable que no lo percibe de la misma manera o que se mantiene
indiferente.

Este andlisis destaca la necesidad de mejorar las condiciones de trabajo
en la organizacion, ya que un numero significativo de empleados no las

percibe como correctas.

Tabla 22
Desarrollo de los trabajadores en la Camara de Comercio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 6 15.0 15.0 15.0

desacuerdo

En desacuerdo 10 25.0 25.0 40.0

Ni de acuerdo ni en 3 7.5 7.5 47.5

desacuerdo

De acuerdo 16 40.0 40.0 87.5

Totalmente de acuerdo 5 12.5 12.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacion recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 18
Desarrollo de los trabajadores en la Camara de Comercio
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Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Analisis e interpretacion:

Los resultados sobre el desarrollo de los trabajadores en la Camara de
Comercio muestran opiniones mayormente positivas, aunque con un
porcentaje significativo de percepciones negativas. Un 40% tiene una
evaluacion favorable: el 40% esta de acuerdo y el 12.5% esta totalmente de
acuerdo en gque la Camara de Comercio fomenta el desarrollo de sus
trabajadores. Este grupo representa una mayoria que percibe que la
organizacion contribuye al crecimiento profesional y personal de sus

empleados. Sin embargo, un 40% tiene una percepcion negativa: el 15% esta
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totalmente en desacuerdo y el 25% estd en desacuerdo con que la Camara
de Comercio promueva adecuadamente el desarrollo de sus trabajadores.
Este grupo refleja una preocupacion sobre la falta de oportunidades o apoyo
para el crecimiento dentro de la organizacién. Un 7,5% de los encuestados se
muestra indiferente, lo que indica que una pequefia proporcion de
trabajadores no tiene una opinién clara sobre el tema o no percibe que el
desarrollo sea un aspecto relevante en su experiencia laboral.

Estos resultados sugieren que, si bien la Camara de Comercio es vista
de manera positiva en términos de promover el desarrollo de los trabajadores,

un grupo importante aun percibe que existen deficiencias en este aspecto.

Tabla 23
Evaluacion del liderazgo transformacional en la camara de comercio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nada eficiente 12 30.0 30.0 30.0
Regular 15 37.5 37.5 67.5
Eficiente 13 325 325 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 19
Evaluacion del liderazgo transformacional en la camara de comercio
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Nota. Informacién recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Analisis e interpretacion:

Se presentan los resultados de la evaluacion del liderazgo
transformacional en la Camara de Comercio. Los resultados reflejan una
distribucién variada, con un equilibrio entre percepciones positivas y

negativas. Un 30% considera que el liderazgo transformacional no esta
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funcionando adecuadamente en la organizacion. El 37.5% lo califica como
regular, lo que implica que, aunque algunos aspectos del liderazgo pueden
estar funcionando, todavia hay oportunidades de mejora. Este grupo
representa la proporcién mas grande de la muestra, indicando que una parte
considerable de los empleados no tiene una opinion completamente negativa,
pero tampoco ve el liderazgo como altamente efectivo. Por otro lado, un 32.5%
considera que el liderazgo es eficiente, lo que refleja que casi un tercio de los
trabajadores percibe positivamente el liderazgo transformacional. Aunque es
un porcentaje relevante, esta ligeramente por debajo de las percepciones
neutras o negativas.

Este andlisis revela la necesidad de reforzar las estrategias de liderazgo
transformacional, ya que una parte considerable de los empleados no percibe
gue se esta llevando a cabo de manera eficiente.

Tabla 24
Percepcién de la eficiencia de la cultura organizacional en la Camara de Comercio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nada eficiente 14 35.0 35.0 35.0
Regular 15 37.5 37.5 72.5
Eficiente 11 27.5 27.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Figura 20
Percepcién de la eficiencia de la cultura organizacional en la Camara de Comercio
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Nota. Informacioén recolectada de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores.

Analisis e interpretacion:
En la Tabla y la Figura, se presentan los resultados sobre la percepcion

de la eficiencia de la cultura organizacional en la Camara de Comercio. Los
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resultados revelan una percepcion mayoritariamente negativa o moderada. Un
35% considera que no es nada eficiente, indicando que una parte significativa
de los trabajadores percibe importantes deficiencias en los valores, normas y
practicas que rigen la organizacion. Ademas, el 37.5% califica la cultura
organizacional como regular, lo que refleja una percepcion neutral en la que,
aunque algunos aspectos pueden funcionar, existen areas claras de mejora.
Este grupo es el mas grande, sugiriendo que muchos trabajadores no tienen
una percepcion completamente negativa, pero tampoco consideran que la
cultura organizacional esté funcionando a un nivel eficiente. Por otro lado, solo
un 27,5% de los encuestados percibe la cultura organizacional como eficiente,
lo que indica que menos de un tercio de los trabajadores tiene una opinién
positiva sobre este aspecto fundamental para el clima y la dinamica interna.
Este andlisis sugiere que existe una clara necesidad de fortalecer la
cultura organizacional. Las percepciones neutras 0 negativas resaltan la
urgencia de promover valores mas claros, fomentar la cohesion y mejorar la
identificacion de los colaboradores. Implementar estrategias que refuercen la
comunicacion interna, la colaboracion y la alineacion con los objetivos

organizacionales podria ayudar a mejorar estas percepciones.

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS Y PRUEBA DE HIPOTESIS

Determinacion del comportamiento paramétrico

Hi: Los datos no provienen de una distribucion normal.

Ho: Los datos provienen de una distribucion normal

De acuerdo con los criterios:

Sip > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho), lo que significa que los datos
provienen de una distribucién normal.

Si p = 0.05, se rechaza la hipotesis nula de manera significativa, lo que

indica que los datos no provienen de una distribucién normal.

Tabla 25
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V.1 .148 40 .026 .942 40 .042
V.2 .160 40 .012 921 40 .008

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Andlisis e interpretacién: Como la muestra tiene 40 participantes, y
muestra que para la variable V.1 (p = 0.042) y la variable V.2 (p = 0.008), los
valores de significancia son menores a 0.05, lo que nos lleva a rechazar la
hipotesis nula en ambos casos. Esto indica que los datos no provienen de una
distribucién normal. Por lo tanto, se utiliza la prueba no paramétrica de

evaluacién Rho de Spearman para la contrastacioén de hipétesis.

Prueba de la hipotesis general

H1. Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y
la cultura organizacional en la Camara de Comercio e Industrias de Huanuco,
2024.

Ho. No existe wuna relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en la Camara de Comercio e

Industrias de Huanuco, 2024.

Nivel de significancia: a = 0,05 (5%)

Tabla 26
Prueba de correlacion de Rho de Spearman entre variables

V.1 V.2
Rho de Spearman V.1 Coeficiente de correlacion 1.000 911"
Sig. (bilateral) . .000
N 40 40
V.2 Coeficiente de correlacion 911" 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 40 40

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

Analisis e interpretacién: En la Tabla, se presentan los resultados de
la prueba de evaluacion Rho de Spearman para analizar la relacién entre las
variables en la Camara de Comercio e Industrias de Huanuco. El coeficiente
de valoracion entre ambas variables es 0,911, indicando una relacion positiva
fuerte.

Se hallé un valor de significancia de 0.000, que es menor al nivel de
significancia a = 0.05. Esto nos lleva a rechazar la hipétesis nula (Ho) y

aceptar la hipoétesis alterna (H1), concluyendo que existe una relacién
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significativa entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional.
Esta evaluacion significativa sugiere que a medida que se fortalece el
liderazgo transformacional en la organizacion, la cultura organizacional

también mejora de manera considerable.

Prueba de la hipotesis especifica 1

HEL. Existe una relacion significativa entre la motivacion inspiradora y la
cultura organizacional en la Camara de Comercio e Industrias de Huanuco,
2024.

Ho. No existe una relacién significativa entre la motivacion inspiradora y
la cultura organizacional en la Camara de Comercio e Industrias de Huanuco,
2024.

Tabla 27
Prueba de correlacion de Rho de Spearman entre la motivacion inspiradora y la cultura
organizacional

Motivacion Cultura
inspiradora organizacional
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1.000 .694"
Spearman  inspiradora Sig. (bilateral) : .000
N 40 40
Cultura Coeficiente de correlacion .694" 1.000
organizacional Sig. (bilateral) .000 .
N 40 40

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

Analisis e interpretaciéon: En la Tabla, se presentan los resultados de
la prueba de evaluacion Rho de Spearman para evaluar la relacion entre la
motivacion inspiradora y la cultura organizacional en la Camara de Comercio
e Industrias de Huanuco. El coeficiente de ganancia obtenido es 0.694, lo que
indica una relacién positiva moderada.

El valor de significancia bilateral es p = 0.000 < a = 0.05. Esto nos lleva
a rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alternativa (HE1),
concluyendo que existe una relacion significativa entre la motivacion
inspiradora y la cultura organizacional. Este resultado sugiere que, a medida
gue se fortalece la motivacion inspiradora dentro de la organizacion, la cultura
organizacional mejora de manera considerable, reflejando la influencia

positiva de un liderazgo que inspira a los trabajadores.
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Prueba de la hipotesis especifica 2

HE2. Existe una relacion significativa entre la estimulacion intelectual y
la cultura organizacional en la Camara de Comercio e Industrias de Huanuco,
2024.

Ho. No existe una relacion significativa entre la estimulacion intelectual
y la cultura organizacional en la Camara de Comercio e Industrias de
Huanuco, 2024.

Tabla 28
Prueba de correlacion de Rho de Spearman entre la estimulacion intelectual y la cultura
organizacional

Estimulacion Cultura
intelectual organizacional

Rho de Estimulacion  Coeficiente de 1.000 .952"
Spearman intelectual correlacion

Sig. (bilateral) . .000

N 40 40

Cultura Coeficiente de .952" 1.000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) .000 .

N 40 40

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

Analisis e interpretaciéon: En la Tabla, se presentan los resultados de
la prueba de valoracion Rho de Spearman para evaluar la relacidén entre la
estimulacion intelectual y la cultura organizacional en la Camara de Comercio
e Industrias de Huanuco, 2024. El coeficiente de valoracion es 0.952, lo que
indica una relacién positiva fuerte.

El valor de significancia bilateral es p = 0.000 < a = 0.05. Esto nos lleva
a rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alterna (HE2),
concluyendo que existe una relacion significativa entre la estimulacion
intelectual y la cultura organizacional. La calificacién positiva muy fuerte
sugiere que un incremento en la estimulacion intelectual dentro de la
organizacion esta directamente relacionado con una mejora considerable en
la cultura organizacional, lo que refleja la relevancia de incentivar un entorno

de aprendizaje y crecimiento intelectual en la mejora del clima organizacional.

Prueba de la hipotesis especifica 3
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HE3. Existe una relacién significativa entre la consideracion
individualizada y la cultura organizacional en la Camara de Comercio e
Industrias de Huanuco, 2024.

Ho. No existe una relacién significativa entre la consideracion
individualizada y la cultura organizacional en la Camara de Comercio e

Industrias de Huanuco, 2024.

Tabla 29
Prueba de correlacion de Rho de Spearman entre la consideracion individualizada y la
cultura organizacional

Consideracién Cultura
individualizada organizacional
Rhode  Consideracion Coeficiente de correlacion 1.000 .951™
Spearman individualizada  sjg. (bilateral) ) .000
N 40 40
Cultura Coeficiente de correlacion .951™ 1.000
organizacional  gjg. (pilateral) .000 .
N 40 40

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

Analisis e interpretacion: En la Tabla, se presentan los resultados de
la prueba de valoracion Rho de Spearman para evaluar la relacion entre la
consideracion individualizada y la cultura organizacional en la Camara de
Comercio e Industrias de Huanuco, 2024. El coeficiente de valoracion es
0.951, lo que, de acuerdo con la escala proporcionada, indica una relacién
positiva fuerte. Este valor refleja que, a medida que se incrementa la
consideracion individualizada, la cultura organizacional mejora
significativamente.

El valor de significancia bilateral es p = 0.000 < a = 0.05. Esto nos lleva
a rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alterna (HES3),
concluyendo que existe una relacién significativa entre la consideracion
individualizada y la cultura organizacional.

Estos resultados sugieren que un liderazgo que se centra en el trato
personalizado de los empleados, considerando sus necesidades individuales,

tiene un impacto directo y muy positivo en la cultura organizacional.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. DISCUSION RESPECTO A LOS ANTECEDENTES DE

INVESTIGACION

La presente investigacion ha arrojado resultados relevantes que
permiten contrastar los resultados obtenidos en la Camara de Comercio e
Industrias de Huanuco, 2024, con estudios previos realizados en otros
contextos.

En relacion con la hipotesis general, los resultados obtenidos en la
Camara de Comercio e Industrias de Huanuco muestran que el liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con la cultura organizacional
(Rho = 0.911, p = 0.000). Este hallazgo es consistente con los estudios de
Alfaro y Vidal (2024), quienes también encontraron una correlacion positiva y
significativa entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en
el sector de consultoria arqueoldgica, con un incremento del 54% en la
efectividad organizacional mediante la aplicacion de liderazgo
transformacional. De manera similar, Obregdén y Salvador (2022) en su
investigacion realizada en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo de Tunan
reportaron una correlacion positiva alta (r = 0.990), lo que refuerza la
importancia de un liderazgo transformacional adecuado. Ademas, Gonzalez
(2021) en su investigacion sobre una Pyme en Buenos Aires, concluyé que la
cultura organizacional afecta las practicas de liderazgo dentro del modelo de
liderazgo. Por su parte, Zavala (2021) comprobd una relacion positiva y fuerte
(Rho = 0.774) entre liderazgo transformacional y cultura organizacional
durante la pandemia, resaltando que en contextos cambiantes y de crisis, el
liderazgo transformacional puede ser clave para mantener una cultura
organizacional fuerte. Estos estudios coinciden en destacar que el liderazgo
transformacional cumple un rol primordial para fortalecer la cultura
organizacional, lo que concuerda con los hallazgos en este estudio.

Sobre la hipotesis especifica 1, los hallazgos revelan una relacion
significativa entre la motivacion inspiradora y la cultura organizacional (Rho =
0.694, p = 0.000). Este hallazgo es comparable con los estudios de Carvajal

y Chicaiza (2023), quienes encontraron que el liderazgo transformacional, al
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fomentar la motivacion y la inspiracion, mejora el clima laboral y el rendimiento
de los empleados, con un coeficiente de 0.620. Ademas, el estudio de Baldedn
(2023) resalta que una mayor cultura organizacional mejora significativamente
el desempefio laboral, lo cual es consistente con los hallazgos de la presente
investigacion. que subrayan la relevancia de la estimulacion intelectual para
el fortalecimiento de la cultura organizacional. Estos estudios refuerzan la idea
de que un liderazgo transformacional centrado en la motivacion inspiradora
tiene un impacto directo y positivo en la percepcién de los colaboradores sobre
la cultura organizacional.

Respecto a la hipétesis especifica 2, se observo una relacion significativa
entre la estimulacién intelectual y la cultura organizacional (Rho = 0.952, p =
0.000). Este hallazgo coincide con el estudio de Obregon y Salvador (2022),
quienes encontraron una correlacion positiva alta (r = 0.951) entre la
estimulacion intelectual y la cultura organizacional. Este estudio subraya la
relevancia de la estimulacion intelectual como una dimension clave del
liderazgo transformacional para fortalecer la cultura organizacional.

Finalmente, respecto a la hipotesis especifica 3, la relacion entre la
consideracion individualizada y la cultura organizacional (Rho = 0.951, p =
0.000) también fue significativa. Este resultado esta en consonancia con el
estudio de Obregon y Salvador (2022), quienes reportaron una tension
positiva alta (r = 0.958) entre la influencia idealizada (que guarda relacion con
la consideracion individualizada) y la cultura organizacional, subrayando que
un liderazgo que se centra en las necesidades individuales de los empleados
contribuye de manera significativa al fortalecimiento de la cultura
organizacional. Asimismo, Bermeo (2022) destaco6 que la implementacion de
un liderazgo que valore las necesidades individuales de los empleados mejora
su compromiso y satisfaccion laboral, lo que impacta directamente en la
cultura organizacional.

Finalmente, Quispe (2020), aunque encontré6 una relacion baja y
negativa entre liderazgo transformacional y satisfaccién laboral en su estudio
en la Institucién Educativa José Carlos Mariategui, su investigacion resulta un
contraste interesante. Esto sugiere que la influencia del liderazgo
transformacional puede variar en funcion del contexto organizacional y el

sector, lo cual abre la posibilidad de estudiar mas a fondo cémo la cultura y el
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tipo de organizacion pueden afectar la eficacia del liderazgo transformacional
en la percepcién de los colaboradores.

En conjunto, estos hallazgos destacan que el liderazgo transformacional,
con sus diferentes dimensiones como la motivacion inspiradora, la
estimulacion intelectual y la consideracion individualizada, esta fuertemente
correlacionado con la cultura organizacional en diversos contextos. Las
investigaciones previas tanto a nivel nacional como internacional refuerzan los
resultados obtenidos en la Camara de Comercio e Industrias de Huanuco,
subrayando la importancia de implementar un liderazgo transformacional
efectivo para fortalecer la cultura organizacional y mejorar el rendimiento

general en las organizaciones.
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CONCLUSIONES

Se determind que existe una relacion significativa y positiva entre el
liderazgo transformacional y la cultura organizacional en la Camara de
Comercio e Industrias de Huanuco, 2024, con un coeficiente de relacion Rho
de Spearman = 0.911 y un p = 0.000. Los hallazgos evidenciaron que el
liderazgo transformacional fue mayormente percibido como regular por los
empleados. Este tipo de liderazgo, aunque promueve la motivacion
inspiradora, la estimulacion intelectual y la consideracion individualizada, no
logré6 impactar de manera sobresaliente en la cultura organizacional, que
también fue valorada de forma regular. Se identifican areas de mejora clave,
lo que sugiere que la implementacion de estrategias adicionales en estas
dimensiones podria reforzar significativamente la percepcién de la cultura
organizacional y aumentar el compromiso de los trabajadores.

Se conocid que existe una relacion significativa y positiva entre la
motivacion inspiradora y la cultura organizacional en la Camara de Comercio
e Industrias de Huanuco, 2024, con un coeficiente de relacion de Rho de
Spearman = 0.694 y un p = 0.000. Los hallazgos evidenciaron que la
motivacion inspiracional fue valorada de forma moderada por los empleados,
lo que indica que, si bien los lideres lograron motivar emocionalmente a sus
equipos, el impacto de estas acciones no fue percibido como lo
suficientemente fuerte para transformar de manera. significativa la cultura
organizacional.

Se conocié que existe una relacion significativa y positiva entre la
estimulacion intelectual con la cultura organizacional en la Camara de
Comercio e Industrias de Huanuco, 2024, con un coeficiente de relacion de
Rho de Spearman = 0.952 y un p = 0.000. Los hallazgos evidenciaron que los
empleados valoraron altamente los esfuerzos de los lideres por fomentar el
desarrollo intelectual y promover un ambiente creativo. Esta dimension del
liderazgo tuvo un impacto considerable en la cultura organizacional,
favoreciendo un entorno méas innovador y colaborativo. No obstante, se
identificaron areas donde una mayor inversion en programas de capacitacion
y aprendizaje continuo podria potenciar aun mas estos resultados,

consolidando una cultura organizacional mas fuerte.
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Se determind que existe una relacion significativa y positiva entre la
consideracién individualizada y la cultura organizacional en la Cdmara de
Comercio e Industrias de Huanuco, 2024, con un coeficiente de relacion de
Rho de Spearman = 0.951 y un p = 0.000. Los hallazgos evidenciaron que los
lideres prestaron a las necesidades especificas de los empleados contribuyé
a crear un entorno laboral mas armonioso y cohesionado. No obstante, a
pesar de los beneficios claros de este enfoque, la percepcion generalizada fue
qgue esta dimension se aplicaba de manera regular, lo que sugiere que una
mayor atencion y un enfoque mas profundo en las necesidades individuales
de los empleados podria mejorar ain mas la cohesién y el compromiso dentro

de la organizacion.
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RECOMENDACIONES

Recomendacion dirigida a la alta gerencia de la Camara de Comercio e
Industrias de Huanuco: Se recomienda implementar programas de formacion
continua en liderazgo transformacional para los directivos y jefes de areas. Se
pueden organizar capacitaciones periddicas y talleres enfocados en practicas
transformacionales, promoviendo la motivacién, la innovacion y la
consideracion individualizada. Con esta recomendacion se espera fortalecer
las habilidades de liderazgo, logrando una mejora significativa en la cultura
organizacional y promoviendo un entorno mas colaborativo y orientado a
objetivos comunes.

Recomendacion dirigida a los responsables de recursos humanos: Se
recomienda fomentar actividades que refuercen la motivacion inspiradora
dentro de la organizacion. Esto se puede ejecutar desarrollando estrategias
de reconocimiento y retroalimentacion continua, organizando eventos
motivacionales y charlas inspiradoras con lideres transformacionales. Se
espera aumentar la motivacion y el compromiso de los colaboradores, lo que
mejorara el clima organizacional y promovera el cumplimiento efectivo de
normas y valores.

Recomendacion dirigida a los responsables de recursos humanos: Se
recomienda incorporar programas de estimulacion intelectual dentro de los
planes de desarrollo de los empleados. Esto se puede ejecutar mediante la
creacion de un plan de formacién que incluya cursos, seminarios y actividades
gue fomenten el aprendizaje y la innovacion, asi como la promocioén de
programas internos de mentorias. Se espera mejorar las competencias de los
empleados, logrando una cultura organizacional mas innovadora, adaptable y
comprometida con el crecimiento individual y colectivo.

Recomendacion dirigida a los lideres de equipos y areas de trabajo: Se
recomienda practicar de manera mas activa la consideracion individualizada
con los empleados, valorando sus necesidades particulares. Esto se puede
ejecutar a través de reuniones individuales periddicas entre lideres y
empleados para discutir metas personales y profesionales, ofrecer apoyo y

reconocer logros. Se espera fomentar una mayor satisfaccion y compromiso
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de los empleados, lo que mejorara el ambiente organizacional y garantizara

el cumplimiento de los objetivos y valores de la organizacion.
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Tabla 30
Matriz de consistencia

ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA CAMARA DE COMERCIO E INDUSTRIAS DE HUANUCO, 2024

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Tipo:
¢, Cudl es la relacion que existe entre  Determinar la relacién que existe H1. Existe una relacion significativa entre  Aplicada
el liderazgo transformacional y la entre el liderazgo transformacionaly el liderazgo transformacional y la cultura Enfoque:
cultura organizacional en la Camara la cultura organizacional en la organizacional en la Camara de Comercio Cuantitativo
de Comercio e Industrias de Camara de Comercio e Industrias e Industrias de Huanuco, 2024. Nivel:
Huanuco, 20247 de Huénuco, 2024. Hipotesis especificas: Descriptivo - correlacional
Problemas Especificos: Objetivos especificos: Disefio:

e Cudl es la relacién que existe
entre la motivacion inspiradora 'y
la cultura organizacional en la
Camara de Comercio e
Industrias de Huanuco, 20247

e ;Cudl es la relacién que existe
entre la estimulacion intelectual
y la cultura organizacional en la
Camara de Comercio e
Industrias de Huanuco, 20247

e ;Cudl es la relacién que existe
entre la consideracion individual
y la cultura organizacional en la
Camara de Comercio e
Industrias de Huanuco, 20247

e Conocer la relaciébn que existe
entre la motivacion inspiradora y
la cultura organizacional en la
Cémara de Comercio e
Industrias de Huanuco, 2024.

e Conocer la relaciébn que existe
entre la estimulacion intelectual
y la cultura organizacional en la
Cémara de Comercio e
Industrias de Hu&nuco, 2024.

e Determinar la relaciébn que
existe entre la consideracion
individualizada y la cultura
organizacional en la Camara de
Comercio e Industrias de
Huénuco, 2024.

HE1. Existe una relacion significativa
entre la motivacion inspiradora y la
cultura organizacional en la Camara
de Comercio e Industrias de Huanuco,
2024,

HE2. Existe una relacion significativa
entre la estimulacion intelectual y la
cultura organizacional en la Camara
de Comercio e Industrias de Huanuco,
2024,

HE3. Existe una relacion significativa
entre la consideracion individualizada
y la cultura organizacional en la
Cémara de Comercio e Industrias de
Huénuco, 2024.

No experimental
Poblacién y muestra

Poblacién:

Administrativo de la camara de
comercio en la ciudad de
Huanuco, 2024.

Muestra:

40 trabajadores de la camara de
comercio en la ciudad de

Huanuco, 2024.

Técnica Y Instrumentos
Técnica:

Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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ANEXO 2
INSTRUMENTO

Cuestionario dirigido a los trabajadores de la camara de comercio.

Objetivo: Analizar qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y la
cultura organizacional en la camara de comercio de la ciudad de Huanuco,
2024.

DATOS PERSONALES

Edad: ( ) Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )
Provincia: .........ccccoeiiiinl. OCUPACION: .o,
Instrucciones para el llenado del cuestionario: Lea cuidadosamente cada
una de las preguntas y seleccione una de las cinco opciones de respuesta
disponibles: 1=Totalmente de acuerdo, 2=De acuerdo, 3=Ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 4=En desacuerdo, 5=Totalmente en desacuerdo

. Valoracion
N° Iltems
112/3]4|5
1 | ¢El gerente tiene buena comunicacion con sus trabajadores?
2 | ¢Considera que sus colegas ponen pasion a su trabajo?
3 | ¢Forma equipos de trabajo para poder desarrollar actividades?
4 ¢, Considera usted que la creatividad es fundamental en su centro

de trabajo?

¢,Reconoce que la cdmara de comercio da solucién inmediata ante
algun problema de sus trabajadores?

(&)

6 | ¢Considera que el gerente es responsable con sus funciones?

¢,Cree usted que los trabajadores ponen la atencién adecuada en
Su puesto de trabajo?

¢ Considera usted que la cdmara de comercio cumbre sus
expectativas de trabajador?

9 | ¢Los lideres tienen una buena conducta hacia los trabajadores?

10 | ¢ Existe unién dentro de la cAmara de comercio?

11 ¢, Cree usted que tomen en cuenta la participacion de los
trabajadores?

12 | ¢Considera usted que el gerente trasmite liderazgo exitoso?

¢ El gerente da cumplimiento con las propuestas dadas hacia su
personal?

13

14 | ¢La Camara de Comercio llega a cumplir los objetivos propuestos?

¢La Camara de Comercio toma en consideracion las tradiciones y/o

15 costumbres?

16 ¢,Cree usted que existe un buen ambiente laboral dentro de la
Cémara de Comercio?

17 ¢ Considera usted que las condiciones de trabajo son correctas
hacia sus trabajadores?

18 ¢Existe un buen desarrollo de los trabajadores en la Camara de

Comercio?
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ANEXO 3
CONSENTIMIENTO INFORMADO

CAMARA DE COMERCIO E INDUSTRIAS DE HUANUCO
FUNDADA EL 30 DE AGOSTO DE 1925

“Afio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoraciéon
de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sefior:
Dr. Jorge Luis Lépez Sanchez
Decano de la Facultad de Ciencias Empresariales

TITULO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LA CAMARA DE COMERCIO E
INDUSTRIAS DE HUANUCO, 2024.

OBJETIVO: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional
y la cultura organizacional en la Camara de Comercio de la ciudad de Huanuco,
2024.

INVESTIGADOR: Fabian Meza, Yoleysi Rebaca
Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, teniendo
la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha respondido
satisfactoriamente. Hacemos de conocimiento la autorizacién para el desarrollo

de la presente investigacion.

Firmas del participante o responsable

Firma de la entidad:

Cémara de Comercio e Industrias de Huanuco

Firma del investigador responsable: ﬁ%

Huénuco, 10 de junio de 2024

“RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL”
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ANEXO 4
EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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