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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como propósito determinar la relación entre liderazgo 

resonante y cultura organizacional de los coordinadores de un Centro Cultural en Arequipa. 

Se trató de una investigación de tipo cuantitativa, diseño no experimental, alcance 

correlacional descriptivo y corte transversal, la muestra estuvo compuesta por 68 personas y 

los datos numéricos fueron procesados con el software SPSS versión 25 empleando el 

análisis estadístico descriptivo e inferencial; en este último caso la contrastación de hipótesis 

se hizo con el correrlacion de  Spearman. La técnica de recolección de datos fue la encuesta y 

el instrumento fue el cuestionario, la variable liderazgo resonante fue medida con el 

cuestionario sobre estilos de liderazgo ideado por Boyatzis y Goleman (2020) mientras que la 

cultura organizacional se midió con el cuestionario OCAI de Cameron y Quinn (1999). 

Ambos instrumentos contaron con una fuerte confiabilidad según alfa de Cronbach (0.866 y 

0.822, respectivamente). Se obtuvo como resultados que: el 97.1% de los encuestados 

percibió un nivel medio para el liderazgo resonante, la cultura predominante fue la de tipo 

mercado con una media de 29.5; existe una correlación directa alta (rs= 0.922) y muy 

significativa (p<0.05) entre las variables en estudio. Por tanto, se concluyó que un mayor 

nivel de liderazgo resonante corresponde con un mayor nivel de cultura organizacional en los 

coordinadores de un centro cultural de Arequipa. 

Palabras claves: Liderazgo, Cultura organizacional, Centro De Cultura, Centro De 

Idiomas. 
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ABSTRACT 

The purpose of this study was to determine the relationship between resonant 

leadership and organizational culture of the area coordinators of a Cultural Center in 

Arequipa. It was a quantitative research, non-experimental design, descriptive correlational 

scope and cross section, the sample consisted of 68 people and the numerical data were 

processed with the SPSS version 25 software using descriptive and inferential statistical 

analysis; in the latter case, hypothesis testing was done with Spearman's rho. The data 

collection technique was the survey and the instrument was the questionnaire, the resonant 

leadership variable was measured with the questionnaire on leadership styles devised by 

Boyatzis and Goleman (2020) while the organizational culture was measured with the 

Cameron OCAI questionnaire and Quinn (1999). Both instruments had strong reliability 

according to Cronbach's alpha (0.866 and 0.822, respectively). The results were that: 97.1% 

of the respondents perceived a medium level for resonant leadership, the predominant culture 

was market-type with an average of 29.5; there is a high direct correlation (rs= 0.922) and 

highly significant (p<0.05) between the variables under study. Therefore, it was concluded 

that a higher level of resonant leadership corresponds to a higher level of organizational 

culture in the coordinators of an Arequipa cultural center. 

Keywords: Leadership, Organizational culture, culture center, Language Center. 
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1. INTRODUCCIÓN 

El panorama actual, globalizado, flexible y cada vez más competitivo demanda a las 

empresas a ofrecer un tipo de organización que vaya de acorde a los cambios que el mundo 

está presentando para que sean capaces de enfrentarse al entorno competitivo. Tal suceso 

obliga a desarrollar nuevas acciones en la gestión y dirección de las empresas, ya que mejorar 

el compromiso y responsabilidad de estas con el desarrollo de estrategias que consideren el 

factor humano parte del proceso, influye y determina el éxito y logro de los objetivos de las 

organizaciones.  

El Centro de cultura y de idiomas  es una institución que tiene como fin visibilizar la 

cooperación cultural de los Estados Unidos de Norteamérica y el Perú. Por medio de la 

divulgación de la enseñanza de su idioma busca afianzar la integración y el intercambio 

cultural. Cuenta con el trabajo de un grupo de personas que direccionan y administran la 

institución para dinamizar los procesos, mejorar la calidad del servicio y prever problemas 

eventuales. La planificación gerencial dispone de unidades de trabajo que persiguen lograr 

los objetivos y conocer el desempeño laboral, por ello cada año en sus sedes en Arequipa, 

Tacna, Ilo y Puno, aplica herramientas para conocer la cultura organizacional y tener un 

sustento administrativo que evidencie la evaluación por el trabajo. Sin embargo, los 

resultados no vislumbraron una mejoría para incentivar el sentido de la responsabilidad, 

compromiso, verdadera vocación, innovación, creatividad y generar confianza para que así se 

alcancen exitosamente los objetivos de la organización. (Quintanilla, 2018) Además, los 

resultados de una última evaluación para conocer cómo los líderes gestionan, toman 

decisiones y gestionan las emociones por la coyuntura de la COVI-19 mostró oportunidades 

de mejora en las dinámicas de trabajo, consciencia de la situación, preocupación, frustración 
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y cansancio como elementos que influenciaba de forma negativa en el equipo. (Human 

Growth, 2020)  

Las tendencias organizacionales demostrarón que el trabajo del día a día debe estar en 

concordancia con el desarrollo personal, trabajo integral con una filosofía única y beneficios 

laborales, ya que genera una cultura con  alto rendimiento que no solo implica que todos 

conozcan la dirección estratégica, sino que cuenten con  un buen liderazgo en los jefes 

designados por cargo, es decir, con la presencia de un buen líder se puede impulsar un 

cambio de la cultura organizacional que ayude a, mejorar los valores de la organización, el 

trabajo en equipo, crear visión futura y desarrollar habilidades. El liderazgo es un proceso en 

el cual interactúan factores, donde el líder es capaz de incentivar en su equipo un estado 

emocional que ayude a enfrentar momentos de crisis con la ayuda de todos. Como tal, fue 

importante identificar el tipo de liderazgo en el Centro de cultura y de idiomas con la 

finalidad de mejorar las cualidades personales y propiciar un buen camino para lograr el éxito 

en el ambiente laboral y de la organización, además de trabajar con base en el diagnóstico 

realizado el año anterior, en donde las evaluaciones concluían que los coordinadores de área 

no presentaba un liderazgo claro, afectando los roles de los trabajadores e impactando en la 

cultura organizacional.  

En ese sentido, conocer la existencia de una cualidad resonante u otro estilo de 

liderazgo que existe en los coordinadores de área permitirá  generar cambios en la cultura 

organizacional, puesto que las organizaciones que se preocupan por la cultura presentan un 

mejor conocimiento del sistema compartido de la empresa (visión, misión, objetivos, valores, 

comunicación) por parte del equipo, mayor tranquilidad, compromiso y propician un 
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ambiente de trabajo atractivo que impacta positivamente en el comportamiento 

organizacional y en el bienestar del trabajador (Pirela 2010; Gonzáles, 2018).     

El presente estudio tuvo una relevancia teórica, ya que aportó evidencias que 

respalden las bases teóricas sobre liderazgo y cultura organizacional. Asimismo, sus 

implicancias prácticas permitierón beneficiar directamente a los coordinadores de área del 

centro donde se aplicó el instrumento.  A su vez, la utilidad metodológica que se empleó fue 

una entidad cultural, contextualizada a la realidad local y que podría ser de interés para 

futuras investigaciones.  
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CAPÍTULO I PLANTEAMIENTO TEÓRICO 

1.1 Problema de Investigación 

¿De qué manera el estilo de liderazgo resonante de los coordinadores se 

correlaciona con la cultura organizacional del Centro de cultura y de idiomas?  

1.2 Problemas secundarios  

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo visionario de los coordinadores 

de área y la cultura Clan de un Centro de cultura y de idiomas? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo visionario de los coordinadores 

de área y la cultura Adhocracia de un Centro de cultura y de idiomas? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo visionario de los coordinadores 

de área y la cultura Mercado de un Centro de cultura y de idiomas? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo visionario de los coordinadores 

de área y la cultura Jerarquizada de un Centro de cultura y de idiomas? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo coaching de los coordinadores 

de área y la cultura Clan de un Centro de cultura y de idiomas? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo coaching de los coordinadores 

de área y la cultura Adhocracia de un Centro de cultura y de idiomas? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo coaching de los coordinadores 

de área y la cultura Mercado de un Centro de cultura y de idiomas? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo coaching de los coordinadores 

de área y la cultura Jerarquizada de un Centro de cultura y de idiomas? 
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• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo afiliativo de los coordinadores 

de área y la cultura Clan de un Centro de cultura y de idiomas? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo afiliativo de los coordinadores 

de área y la cultura Adhocracia de un Centro de cultura y de idiomas? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo afiliativo de los coordinadores 

de área y la cultura Mercado de un Centro de cultura y de idiomas? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo afiliativo de los coordinadores 

de área y la cultura Jerarquizada de un Centro de cultura y de idiomas? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo democrático de los 

coordinadores de área y la cultura Clan de un Centro de cultura y de idiomas? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo democrático de los 

coordinadores de área y la cultura Adhocracia de un Centro de cultura y de 

idiomas? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo democrático de los 

coordinadores de área y la cultura Mercado  de un Centro de cultura y de 

idiomas? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo democrático de los 

coordinadores de área y la cultura Jerarquizada de un Centro de cultura y de 

idiomas? 
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1.3 Variables  

Variable 1: Liderazgo resonante  

Daniel Goleman, Richard Boyatzis y Annie McKee (2016)  definen el 

liderazgo resonante como el tipo de liderazgo que sintoniza con los sentimientos de 

las personas y los encauza en una dirección emocionalmente positiva. Al expresar 

sinceramente sus propios valores y sintonizar con las emociones de las personas que 

le rodeaban, ese líder logró conectar con sus interlocutores llegando incluso a 

transformar positivamente su estado de ánimo en un momento ciertamente 

complicado. Digamos, que el liderazgo resonante también es fácil de advertir en el 

brillo e interés que se refleja en el rostro de los empleados. 

Esta variable será medida por medio de la aplicación de un cuestionario 

propuesto por los autores Richard Boyatzis y Daniel Goleman (2020) denominado  

estilos de liderazgo (Leadership that Gets Results) para conocer si existe un nivel de 

liderazgo resonante en la muestra de estudio, el cual tiene las siguientes dimensiones e 

indicadores: visionario: compromiso, interés, entusiasmo; coaching: relaciones 

humanas, desarrollo personal; afiliativo: armonía y lealtad; democrático: trabajo en 

equipo, gestión de conflictos e influencia del entorno.  

 

Variable 2: Cultura organizacional  

Según Quinn y Rohrbaugh, citado por Salazar, A. M. (2008) expone que los  

valores se dan por sentado; los supuestos subyacentes, las expectativas, la memoria 

colectiva y las definiciones presentes en una organización. Representa “cómo son las 

https://www.google.com/search?safe=strict&tbm=bks&sxsrf=ALeKk01XKjgleIigokG0x4EjC9ceXMCcyA:1608582895003&tbm=bks&q=inauthor:%22Daniel+Goleman%22&sa=X&ved=2ahUKEwj2j7Gg9t_tAhUBK7kGHZhGD9gQ9AgwAHoECAYQBQ
https://www.google.com/search?safe=strict&tbm=bks&sxsrf=ALeKk01XKjgleIigokG0x4EjC9ceXMCcyA:1608582895003&tbm=bks&q=inauthor:%22Richard+Boyatzis%22&sa=X&ved=2ahUKEwj2j7Gg9t_tAhUBK7kGHZhGD9gQ9AgwAHoECAYQBg
https://www.google.com/search?safe=strict&tbm=bks&sxsrf=ALeKk01XKjgleIigokG0x4EjC9ceXMCcyA:1608582895003&tbm=bks&q=inauthor:%22Annie+McKee%22&sa=X&ved=2ahUKEwj2j7Gg9t_tAhUBK7kGHZhGD9gQ9AgwAHoECAYQBw
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cosas por aquí”, reflejando la ideología predominante que las personas llevan dentro 

de sus cabezas. 

Esta variable será medida por medio de la aplicación del cuestionario 

Organizacional Culture Assessment Instrument (OCAI), este instrumento consta de 

dos partes, el primero para evaluar la organización actual y el segundo para evaluar la 

cultura organizacional deseada. Este cuestionario costa de seis preguntas tipo, con 

cuatro alternativas cada respuesta. Las dimensiones o indicadores son las siguientes:  

Clan: características dominantes, liderazgo organizacional, estilo gerencial, unión de 

la organización, énfasis estratégico, criterio de éxito; adhocracia: características 

dominantes, liderazgo organizacional, estilo gerencial, unión de la organización, 

énfasis estratégico, criterio de éxito; mercado: características dominantes, liderazgo 

organizacional, estilo gerencial, unión de la organización, énfasis estratégico, criterio 

de éxito; jerarquización: características dominantes, liderazgo organizacional, estilo 

gerencial, unión de la organización, énfasis estratégico, criterio de éxito.  

 

2. OBJETIVOS  

2.1 Objetivo general  

Determinar la relación que existe entre el liderazgo resonante de los coordinadores de 

área y la cultura organizacional de un Centro de cultura y de idiomas.  



19 

 

2.2 Objetivos específicos  

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo visionario de los coordinadores de 

área y la cultura Clan de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo visionario de los coordinadores de 

área y la cultura Adhocracia de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo visionario de los coordinadores de 

área y la cultura Mercado de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo visionario de los coordinadores de 

área y la cultura Jerarquizada de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo coaching de los coordinadores de 

área y la cultura Clan de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo coaching de los coordinadores de 

área y la cultura Adhocracia de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo coaching de los coordinadores de 

área y la cultura Mercado de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo coaching de los coordinadores de 

área y la cultura Jerarquizada de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo afiliativo de los coordinadores de 

área y la cultura Clan de un Centro de cultura y de idiomas. 
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● Determinar la relación que existe entre el liderazgo afiliativo de los coordinadores de 

área y la cultura Adhocracia de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo afiliativo de los coordinadores de 

área y la cultura Mercado de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo afiliativo de los coordinadores de 

área y la cultura Jerarquizada de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo democrático de los coordinadores 

de área y la cultura Clan de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo democrático de los coordinadores 

de área y la cultura Adhocracia de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo democrático de los coordinadores 

de área y la cultura Mercado de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Determinar la relación que existe entre el liderazgo democrático de los coordinadores 

de área y la cultura Jerarquizada de un Centro de cultura y de idiomas. 

 

 



21 

 

3. MARCO TEÓRICO  

3.1 Conceptos básicos  

Liderazgo  

La conceptualización del liderazgo ha sido tema de atención en múltiples estudios en 

todas las áreas del conocimiento humano, pero particularmente este concepto se ha estudiado 

en el ámbito organizacional para comprender e identificar las formas de autoridad y su 

dinámica en la organización.  

Desde el campo de la administración, Chiavenato define el liderazgo como “una 

influencia interpersonal ejercida en determinada situación, para la consecución de uno o más 

objetivos específicos, mediante el proceso de la comunicación humana” (Chiavenato, 2001, 

p. 314). Según el autor, el liderazgo es un fenómeno social, en donde los grupos de trabajo 

reciben una fuerza psicológica y externa de poder y autoridad. Con conceptos comunes, 

Kotter (1997) diferencia el liderazgo con otros estilos de dirección, puesto que el autor señaló 

que los directivos ejercen un trabajo ceñido a sus funciones, es decir un trabajo estructurado, 

con procedimientos y reglas. Los gerentes, como lo denomina, son personas que delegan sus 

funciones motivadoras y no promueven la visión de la empresa. El estilo que se opone son las 

personas líderes que comprenden la cultura organizacional de forma intuitiva, de modo que, 

promueven la visión con todos los trabajadores en espacios de discusión para conocer las 

condiciones de la empresa y de los empleados, analizar su productividad para generar 

cambios con motivación, comunicación y una visión compartida (Preciado y Monsalve et al., 

2008). 
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Según Goleman (1995) señala que los líderes hacen avanzar en la dirección correcta, 

ayudan a encender la pasión y despiertan lo mejor que se lleva dentro. Explica que para 

alcanzar buenos resultados es necesario contemplar las estrategias, visión e ideas y 

principalmente, servirse de sus emociones. El éxito del líder depende de cómo realiza sus 

acciones y cómo orienta las emociones de su equipo en la dirección adecuada (Soriano y 

Díaz, 2019).  

El liderazgo se ve como una combinación de diferentes características, rasgos y 

comportamientos que utilizan los líderes para interactuar con los subordinados. Nathan et al. 

(2019) consideran que el liderazgo es un patrón asociado con el comportamiento gerencial, 

que está diseñado para integrar los intereses particulares y organizacionales y así lograr 

objetivos particulares. El papel del liderazgo en una organización es crucial en términos de 

crear una visión, misión, determinación y establecimiento de objetivos, diseñando estrategias, 

políticas y métodos para lograr que la organización los alcance de forma efectiva y eficiente 

en un periodo de tiempo. Un  liderazgo de alta calidad es esencial para lograr la misión y la 

visión junto con hacer frente a los cambios que se producen en el ambiente externo, ya que en 

la actualidad, muchas empresas se enfrentan a problemas relacionados con prácticas poco 

éticas, alta rotación laboral, bajo rendimiento financiero, entre otros. Esto puede deberse a la 

falta de liderazgo. El principal objetivo de muchas empresas es lograr sus objetivos 

declarados; por eso, hay una necesidad de líderes efectivos para coordinar y motivar a los 

empleados (Burak, 2018; Daniëls; 2019).  

Liderazgo e Inteligencia emocional  

Los líderes tienen la responsabilidad de superar los desafíos e implementar el cambio 

en su organización. Por ejemplo, las investIgaciones mostraron que a lo largo de los años, los 



23 

 

esfuerzos para reformar diversos tipos de empresas se debía, entre otras cosas, a la falta de 

inteligencia emocional de los líderes para superar los desafíos asociados con la reforma (Diez 

y Sánchez, 2017).  El conjunto de habilidades emocionales y sociales que influyen en la 

forma en que nos percibimos y nos expresamos, desarrollamos y mantenemos relaciones 

sociales, enfrentamos desafíos y usamos la información emocional de manera efectiva y 

significativa es la inteligencia emocional (Mayer et al., 2004). La inteligencia emocional es 

un conjunto de habilidades importante en el liderazgo, por lo tanto, los líderes identificados 

como efectivos tienen un nivel apreciable del conjunto de habilidades (Goleman, 2004). La 

inteligencia emocional distingue a los líderes que tienen éxito en las organizaciones, donde 

las habilidades técnicas son un factor menos significativo. Además, para que cualquier líder 

alcance éxito en reflexionar sobre experiencias, interpretar señales ambientales, desarrollar 

relaciones y relacionarse con seguidores, las competencias emocionales inteligentes son una 

necesidad (Watkins et al., 2017).  

En situaciones de  cambio, un determinante clave del nivel de éxito es el grado en que 

el líder es capaz de comunicar la necesidad del cambio a los miembros de la organización. La 

etapa inicial de procesos  de cambios desencadena la sensación de miedo, ansiedad y 

emociones, por ello se conoce que en esta etapa del proceso, las habilidades sociales del líder 

son esenciales para comunicar efectivamente el cambio al personal (Kim y Kim, 2017).  En 

este punto se resalta a los líderes emocionalmente inteligentes porque conocen y crean un 

ambiente de comunicación abierta para que los afectados por el cambio contribuyan en el 

análisis de la situación actual de la organización y compartan en el futuro el estado deseado 

de la organización (Maamari et al., 2017). Los líderes emocionalmente inteligentes pueden 

facilitar el cambio de manera efectiva y manejar las emociones involucradas en estos 

procesos, permite a los líderes identificar los talentos necesarios para construir un equipo 



24 

 

ganador y la capacidad de superar algún tipo de resistencia. La inteligencia emocional es el 

ingrediente más importante que contribuye a incrementar la moral, la cooperación, el trabajo 

en equipo, la motivación y un ambiente de trabajo positivo (Sergey et al., 2019).   

El líder debe manejar y tener un alto nivel de inteligencia emocional (IE) en beneficio 

propio y de los demás, por ello define la IE se define como una característica que posee el ser 

humano para motivarse, perseverar a pesar de circunstancias adversas y frustraciones, 

controlar impulsos, regular nuestro estado de ánimo, evitar que la angustia interfiera en 

nuestro raciocinio, mejorar en la capacidad de empatizar y confiar en los otros (Goleman, 

2013). El autor expone que la IE implica poseer competencias como la empatía, habilidades 

sociales y la motivación, los cuales son piezas fundamentales para el trabajo del líder. La 

capacidad de influir de forma positiva para lograr los objetivos se considera una característica 

indispensable del líder (Loaiza y Pírela, 2015). 

Liderazgo Resonante  

Para Goleman et al. (2005) definen al liderazgo resonante como un tipo de liderazgo 

que está en concordancia con los sentimientos de las personas y ayuda a encaminarlos en una 

dirección emocionalmente positiva. Expresando sinceramente sus propios valores, 

armonizando las emociones de las personas que lo rodean. Esto ocurre cuando el líder 

despierta sentimientos y emociones apropiadas del equipo, cosecha la capacidad de conectar 

y comprender sus propios sentimientos y los de los miembros del grupo, logrando el éxito 

personal y el rendimiento de la organización. 

Goleman, Boyatzis y McKee (2010) definen el liderazgo resonante como estilo de 

liderazgo que moviliza al ser humano a manejar de forma positiva sus emociones para 

compartirlo a los demás. La manera en que el líder gestiona sus emociones está condicionada 
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por su inteligencia emocional, de tal forma que las personas más resonantes son las que 

mantienen una mejor comunicación con sus pares y desarrollan relaciones trasparentes. Los 

autores añaden que lo líderes emocionalmente inteligentes expresan de manera natural la 

resonancia su entusiasmo y pasión.   

Las características principales del líder resonante es el optimismo y entusiasmo que 

manifiestan sus trabajadores porque movilizan un buen estado de ánimo adaptado a las 

circunstancias, utilizando la empatía para conectar con el estado emocional de los 

trabajadores. El líder resonante conoce la importancia de su gestión, aprovechándolos por el 

bien de toda la organización, Transmitiendo seguridad y confianza, generando un sentido de 

conexión y pertenencia, para afrontar los cambios y fomenta nuevas ideas, motivando a otros 

a crecer juntos, conectando con sus interlocutores e incluso transformando positivamente 

estados de ánimo (Adair et al., 2018). 

En efecto, para ser un buen líder resonante es necesario reconocer las emociones 

personales para desarrollar la empatía, puesto que sin ese reconocimiento la persona no podrá 

formar un trabajo colaborativo eficaz y creativo. Por ello, canalizar las emociones, para 

Goleman permite direccionar al equipo en una dirección positiva, logrando un efecto que 

integre a todos. Este fenómeno lo denomina resonancia, derivación del concepto resonar el 

cual se entiende por una vibración sincrónica.  

Según McKee y Massimilian (2006), los líderes resonantes están equipados con un 

alto nivel de inteligencia emocional y sacan a relucir lo mejor de sus empleados cuando 

utilizan su inteligencia emocional, social, ambiental, cultural y financiera. Sus relaciones con 

los demás son sólidas y se basan en la confianza. Conociendo la naturaleza contagiosa de 

emociones, manejan sus emociones para crear un ambiente de esperanza y optimismo 
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alrededor de ellos. Demuestran empatía cuando hablan con las personas y producen 

resultados utilizando recursos intelectuales y medios sociales. Los resultados, superan su 

avance personal e impactan a todo el organización. Por lo tanto, se puede discutir que los 

líderes resonantes predicen mejores resultados individuales y resultados organizacionales 

(Boyatziz et al., 2005).  

Los autores señalan que para ser un líder resonante se requiere poseer tres elementos 

principales:  (1) conocer el estado del cuerpo, mente, corazón y espíritu, mientras que 

simultáneamente es consciente de lo que sucede en su entorno (en otros palabras, estar 

atento); (2) que opte por una planificación para tomar medidas cuando las metas se 

identifiquen como alcanzables, y al mismo tiempo tenga un sentido de estar bien, en otras 

palabras, tener esperanza; y (3) comprenda, cuide y ayude a otros a alcanzar sus sueños, es 

decir, tener compasión). Entonces, estos elementos ayudarían a un líder eficaz A inspirar a 

otros y crear la relación resonante que enciende la grandeza, siendo una mejor persona 

(Hassan y Qureshi, 2019).  

Así también, Goleman, Boyatzis y Mckee (2010) mencionan cuatro tipos de liderazgo 

resonante que ayudan al líder a resolver problemas de acorde a las circunstancias. Estos son 

el liderazgo visionario, coaching, afiliativo y democrático.  

Liderazgo visionario. Según Goleman, Boyatzis y McKee (2010) este tipo de 

liderazgo permite percibir un propósito común de carácter motivador para el equipo. Se 

entiende cuando el líder muestra una capacidad de influencia en el clima laboral de forma 

positiva para buscar cambios y aclarar la dirección de los objetivos. Este estilo tiene el 

propósito de integrar a las personas para que se muevan en una solo visión, con la capacidad 
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de crear un panorama más claro, concreto y verdadero para hacer frente a situaciones 

problemáticas.  

Liderazgo coaching. Según Goleman, Boyatzis y McKee (2010) este estilo de 

liderazgo orienta la determinación para alcanzar los objetivos, es así que el líder acompaña el 

desarrollo de sus seguidores estableciendo una responsabilidad compartida. El líder coaching 

motiva la resonancia, conoce y trabaja las metas de la organización y ayuda a mejorar el 

clima laboral para que sea estimulante y adecuado, de tal forma que ayude a mejorar la 

productividad del trabajador que incluye el desarrollo profesional y uso eficaz del tiempo.  

Liderazgo afiliativo. Para Goleman, Boyatzis y McKee (2010) este estilo se 

caracteriza por tomar en cuenta los sentimientos o necesidades emocionales del trabajador, 

por encima de las funciones y objetivos de la organización. El líder considera la integración 

de todos, advierte la armonía y favorece la resonancia de los trabajadores. Además, trata de 

apoyar emocionalmente a su equipo en temas personales, fortaleciendo valores y 

construyendo una fidelidad en los trabajadores. Si el liderazgo afiliativo se combina con el 

visionario mejorar la productividad.  

Liderazgo democrático. El liderazgo democrático trabaja en su capacidad para 

escuchar las opiniones, sugerencias e ideas de su equipo. Motiva a todos a participar y crea 

vínculos reales para conseguir los objetivos de la organización. Este estilo se caracteriza por 

ser participativo, de tal forma que busca recibir sugerencias de todos los miembros de todos 

los rangos laborales y toma decisiones en base al aporte de todos (Goleman, Boyatzis y 

McKee, 2010). 
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Cultura Organizacional  

A lo largo de la historia, se ha conocido  innumerables definiciones sobre la cultura 

organizacional, conociéndola de muchas formas diferentes en la literatura. Quizás la 

definición más conocida es la forma en que hacemos las cosas aquí.  La cultura 

organizacional se manifiesta en las características típicas de una organización, es decir, se 

considera como la forma correcta en la que se hacen las cosas o los problemas que deben 

entenderse dentro de una organización (Aranki et al., 2019). Es ampliamente aceptado que la 

cultura organizacional se define como los valores y creencias profundamente arraigados que 

son compartidos por el personal de una organización. Autores declaraban que la cultura 

organizacional es el resultado del entrelazamiento de un individuo en una comunidad y la 

programación colectiva de la mente que distingue a los miembros, junto con los valores, 

normas, creencias y costumbres que un individuo tiene en común con otros miembros de una 

unidad o grupo social. Otras opiniones consideraban a la cultura organizacional como un 

sistema de valores compartidos y creencias (cómo funcionan las cosas) que interactúan con 

las personas, las estructuras organizativas y el control de una empresa (Arditi et al., 2017; 

Desselle et al., 2018).  

La cultura guía la forma en que las personas y los grupos de una organización 

interactúan entre sí y con las partes ajenas a este. Si bien es la principal ventaja para aquellas 

empresas competitivas de alto rendimientos, no obstante, para otros la cultura organizacional 

es el atributo más difícil de cambiar: sobrevive a los fundadores, líderes, gerentes, productos, 

servicios y casi al resto. La principal ventaja competitiva de las empresas es su cultura, por 

ello es un componente importante en el estudio del desarrollo organizacional, es decir, en el 
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proceso donde se conoce la capacidad interna de eficacia laboral que ayuda a sostenerse en 

un periodo largo (Guerrero y Silva, 2017; Peña et al., 2018).  

La cultura organizacional comprende las actitudes, experiencias, creencias y valores 

de la organización, adquiridos a través del aprendizaje social, que controlan la forma en que 

las personas y grupos de la organización interactúan entre sí y con las partes externas a ella 

(Serrat, 2017). Para Aldrin y Yunanto (2019) la cultura es cuando un grupo de personas que 

viven en el mismo entorno tienen las mismas actitudes y comportamientos. Según Mendez 

(2019)  la cultura organizacional también se conceptualiza como un conjunto de ideologías, 

filosofías, valores, comportamientos, actitudes y normas compartidas en una organización. 

Abiodun et al. (2019) sostienen que la cultura organizacional puede ser competitivo si 

afrontan eficazmente los cambios en el entorno externo, manteniendo la coherencia interna. 

Además Santos (2018), enfatiza que la cultura nos da el lenguaje  y el lenguaje da sentido a 

nuestra vida diaria. De modo que la cultura puede considerarse la base del orden social en el 

que vivimos y las reglas que obedecemos.  

Para Robbins y Judge (2009) la cultura organizacional hace referencia a un sistema de 

significado compartido por los miembros que son parte de un todo, y que esta cultura 

organizacional es la distingue a una organización de las demás. 

Gibson, Ivancevich, Donnelly (2001) afirman que la cultura organizacional se basa en 

lo que los empleados perciben y como aquella percepción crea un patrón de creencias, 

valores y expectativas en lo que respecta a la organización en específico. 

De las definiciones antes mencionadas se puede deducir que la cultura organizacional 

desarrolla una identidad, generando de esta forma una diferenciación de una organización con 

otra. La labor de promover una cultura organizacional no es una labor sencilla, quienes 
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impulsan esta visión entienden del valor que significa la confianza de los colaboradores y de 

los líderes de la organización. Es por ello que Goleman (1999) sostiene que existen tres 

aptitudes emocionales que clasifican el desempeño destacado que lleva al éxito a una 

organización: el afán de triunfo; entendiéndose esto según Goleman (1999) “al afán que se 

tiene de mejorar o destacarse”. El compromiso que es el que ejerce un tipo de gestión; es 

decir, adoptar la visión y los objetivos de la organización o grupo y lo hace parte de la 

interacción diaria. Iniciativa y optimismo, que son las aptitudes gemelas que estimulan 

beneficiarse de las oportunidades y permiten aceptar con buen ánimo cualquier contratiempo 

y/o obstáculo. 

Tipos de cultura de la organización  

En cuanto a la clasificación de cultura organizacional, existe una variedad extensa, 

pero para el propósito de esta investigación se va a desarrollar la tipología expuesta por los 

autores Quinn y Rohrbaugh (1983) que se desenvuelven en ámbitos del liderazgo y la 

aplicación de un instrumento en específico. 

Los cuatro tipos de cultura que propone el modelo de estos autores son: 

Clan. Se le llama clan a la cultura organizacional de tipo organización familiar. Este 

tipo de cultura se caracteriza por ser un lugar amistoso para trabajar y comúnmente las 

personas comparten mucho entre sí. Los líderes de esta organización son considerados como 

mentores o guías desde una forma paternal con una llegada directa hacia los colaboradores. 

Este tipo de cultura genera beneficios a largo plazo, debido a que se encuentra unida por la 

lealtad o por la tradición en donde se premia el trabajo en equipo, participación y consenso. 

El éxito se centra en la satisfacción al cliente y la consideración que se le otorga a las 

personas. 
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Adhocracia. Este tipo de cultura es la también llamada cultura empresarial, representa 

a las organizaciones que son sensibles a los constantes cambios y a las turbulencias que 

definen a una organización de siglo XXI. Los integrantes visualizan a la organización como 

un lugar dinámico, emprendedor y creativo donde se pueden desenvolver. Los líderes suelen 

ser innovadores, arriesgados y suelen incentivar la experimentación de nuevos procesos, 

bienes o servicios. Este tipo de cultura motiva la iniciativa individual y la libertad de 

intelecto. 

Jerarquizada. Es el tipo de cultura que tiene una organización burocrática. La 

organización se caracteriza por ser un lugar estructurado en donde se cumplen funciones ya 

establecidas y no flexibles. Los líderes en este tipo de cultura tienden a ser buenos 

coordinadores y organizadores para mantener a la organización dentro de las reglas y 

políticas. El éxito se mide en términos de productividad y control, mediante una planificación 

adecuada y costo bajo.   

Orientación al mercado. Este tipo de cultura se encuentra orientada a funcionar como 

un mercado. Es decir, opera dentro del manejo de las transacciones para generar ventajas 

competitivas. Este tipo de organización se enfoca en los resultados, cuya preocupación 

principal es un trabajo bien hecho y cumplimiento de metas. Los líderes de este tipo de 

cultura son competitivos, exigentes y buscan los resultados y objetivos como pilar de las 

acciones de la organización. La clave del éxito de la organización se encuentra en el énfasis 

de ganar y obtener la reputación requerida. Este éxito se define en términos de 

posicionamiento y participación en el mercado. En este tipo de cultura prima el control, la 

estabilidad y el cumplimiento del trabajo realizado. 
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“Cada cuadrante representa los supuestos básicos, las orientaciones y los valores, los 

mismos elementos que comprenden la cultura organizacional” (Cameron y Quinn, 1999, 

p.33).  

Esta clasificación representa lo que las personas valoran en cuanto al desempeño de 

los líderes y de la organización. Es decir, ayudan a clasificar los ejes y valores centrales en 

los cuales se desenvuelve la organización.  

Las personas talentosas que son parte de la organización se concentran y focalizan en 

la cultura de la organización pues no tienen intenciones reales de abandonarla. La 

autorregulación adecuada tiene un efecto multiplicador e intensificador; según lo interpretado 

lo que dice Daniel Goleman es que nadie del equipo quiere ser reconocido como irritable y 

malhumorado cuando su jefe es conocido por su amabilidad y buen carácter.  

 

3.2 Antecedentes Teóricos - Investigativos 

Romero (2019) en su tesis titulada “Relación entre los estilos de liderazgo y la cultura 

organizacional en nueve startup de línea tecnológica que ganaron en concurso de startup 

Perú, Lima 2019”, por medio de una investigación cuantitativa, correlacional y transversal, 

permitió conocer qué estilo de liderazgo predomina en las organizaciones. Para ambas 

variables aplicó dos encuestas, cabe resaltar que el liderazgo se dividió en tres dimensiones 

para comprender mejor el estudio, estas fueron: transformacional, transaccional y laissez-

faire y aplicó el cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ. Para conocer los resultados 

de la segunda variable aplicó el cuestionario Cultura organizacional Quinn y Rohrbaugh. Se 

concluyó que el liderazgo transformacional y transaccional tiene una relación positiva con la 
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cultura organizacional y el tipo de liderazgo laissez-faire tiene una relación negativa, los 

resultados tuvieron como propósito que los futuros startups puedan imitar o mejorar los 

estilos de liderazgo positivos con la cultura organizacional. 

Huaylinos (2019) en su tesis titulada “Liderazgo resonante y el clima social laboral en 

docentes de la Red 1 UGEL 05, San juan de Lurigancho – 2019”, tuvo como objetivo 

determinar la relación entre el liderazgo resonante y el clima social de los docentes. La 

metodología utilizada fue cuantitativa, descriptivo-correlacional y probabilística y se aplicó 

un cuestionario, debidamente validado, a 100 docentes de la Red N° 1 UGEL 05. Se 

concluyó que existe una relación moderada y significativa entre las variables estudiadas, es 

decir una relación positiva entre cada una de las dimensiones del liderazgo resonante y el 

clima social laboral, los resultados tuvieron como finalidad proponer, mejorar o mantener un 

ambiente laboral óptimo aplicando diferentes acciones que ayuden a los docentes y las 

instituciones en las que se desempeñan. 

Análogamente, el autor Sanz (2018), en su tesis titulada “Liderazgo gerencial y 

cultura organizacional en el proyecto especial Madre de Dios, 2018”, determina la relación 

que existe entre el tipo de liderazgo gerencial y la cultura organizacional. Se utilizó un tipo de 

investigación no experimental con diseño descriptivo correlacional y transversal. Para 

conocer qué relación existe entre ambas variables se aplicó un cuestionario, denominado 

“Liderazgo gerencial y cultura organizacional”, a una muestra de 60 trabajadores resultado de 

un muestreo probabilístico aleatorio simple con distribución por afijación proporcional. Se 

identificó que el nivel de liderazgo gerencial según la percepción del personal fue de 76.11 de 

una puntuación máxima de 144, y el nivel de percepción con respecto a la cultura 

organizacional, fue de 54,94 de una puntuación máxima de 120.  Demostrando que el 
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personal tiene una buena percepción del liderazgo gerencial y un nivel regular de la cultura 

organizacional. 

Miranda (2016) en su tesis titulada “Influencia del liderazgo en la cultura 

organizacional del colegio de ciencias Lord Kelvin”, tuvo como propósito establecer la 

influencia que existe entre el liderazgo y la cultura organizacional del colegio Lord Kelvin de 

la ciudad de Trujillo. En la investigación se aplicó herramientas para recabar información, 

estas fueron; un test para identificar la capacidad de liderazgo de los directivos del colegio y 

un cuestionario para identificar la cultura organizacional que existe en la institución, cabe 

resaltar que se utilizó un muestreo no probabilístico estratificada. Se concluye que el 

liderazgo influye significativamente en la cultura organizacional, así mismo se evidencia que 

el nivel de liderazgo directivo que existe en la institución es alto y el tipo de cultura 

organizacional que posee es fuerte. 

Coasaca (2018), en su tesis titulada “Impacto del liderazgo resonante en el desempeño 

laboral de los niveles de profesionales en una empresa industrial de fabricación de productos 

no metálico Puno – 2018”, desarrollada en la provincia de Arequipa. Tuvo como objetivo 

determinar el impacto que tiene el liderazgo resonante en el desempeño laboral de la 

empresa, por medio de un enfoque cuantitativo, no experimental de tipo correlacional. Se 

utilizó un cuestionario de Daniel Goleman y Richar Boyatzis, para medir los estilos de 

liderazgo, como el visionario, tutorial, afiliativo, democrático, timonel y autoritario. Se 

concluye que 26.3 % sobresale con el liderazgo afiliativo seguidamente el liderazgo 

Autoritario con el 22.1 %,  lo cual denota que ejercer este último estilo de liderazgo puede 

afectar de manera negativa dentro de la empresa.  
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Contreras (2016) en su tesis titulada “Liderazgo y Clima Organizacional en un 

Colegio de Cundinamarca. Lineamientos básicos para su intervención”, analiza el liderazgo 

de los superiores y el clima organizacional presente en un colegio de Cundinamarca. Para 

ello, se realizó un estudio descriptivo, en el cual las variables de liderazgo y clima 

organizacional fueron medidas a través de dos instrumentos denominados: el Test de 

Adjetivos de Pitcher (PAT) y la Escala de Clima Organizacional (ECO). Se aplicó estos 

instrumentos a los directivos, docentes y estudiantes de los grados noveno, décimo y 

undécimo (previo consentimiento de los padres). Los resultados determinaron que existen 

inconvenientes en el manejo del liderazgo y esto influye en el clima organizacional que existe 

en la institución. La comunidad educativa muestra un rechazo a la manera en que se viene 

ejerciendo el liderazgo, ya sea por la carencia de éste o por cómo se desarrolla hasta ese 

momento. 

Hernández & Rodríguez (2017) en su artículo científico denominado “La inteligencia 

emocional y su relación con la cultura organizacional, en los colaboradores de una empresa 

constructora local” desarrollan un estudio realizado en una empresa dedicada a la producción 

de materia prima, este estudio busca determinar la relación entre la inteligencia emocional y 

la cultura organizacional. Para tal caso, analizan diversas teorías y metodologías como las de 

Gadner (1983), Schein (1992), Goleman (1992, 2009), Cantú (2009), entre otros. Como 

método de investigación se utilizaron cuestionarios, encuestas y entrevistas. En los resultados 

se puede concluir que, con respecto a la inteligencia emocional, las estrategias de la 

organización, la comunicación, la iniciativa y el liderazgo ayudan a afianzar los objetivos de 

la empresa. Por lo contrario, los aspectos que deben ser mejorados son el trabajo en equipo y 

las actitudes para mejorar la conciencia de los trabajadores. 
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Huanchicay (2015) en su artículo científico titulado “El cambio vinculado al liderazgo 

y la cultura organizacional” da a conocer alcances teóricos de cómo el liderazgo orientado a 

la organización influye en la cultura organizacional mediante las acciones y enfoques de la 

organización. Para la metodología se utilizó una clasificación para distinguir y determinar el 

tipo de cultura, así mismo, el tipo de liderazgo se ejerce para que se requiera un trabajo 

diferencial. 

En su tesis titulada “Influencia del liderazgo en la cultura organizacional y su 

rendimiento”, Couce (2017) tiene como finalidad principal identificar la influencia de cómo 

se vincula los diferentes tipos de liderazgo y la cultura en sus diferentes formas. Para la 

elaboración de este estudio se trianguló información de entrevistas, documentación, 

observación y relevamientos cuantitativos sobre los conceptos de cultura y liderazgo para ver 

en qué medida estos se correlacionan.  

Acuña (2014) en su artículo científico titulado “Liderazgo resonante, un análisis a 

través de grupos de discusión”. Realiza un estudio cualitativo a través de grupos de discusión 

para poder obtener resultados acerca de lo importante de establecer este tipo de liderazgo 

entre los jóvenes profesionales para el desarrollo de estos en la vida laboral. Los resultados de 

estos grupos de discusión concluyen que los efectos de la influencia del tipo de liderazgo 

resonante en donde prevalecen las emociones y el entusiasmo, resultan beneficiosos para la 

empresa, aumentan la eficiencia y eficacia de las personas, mejoran las relaciones con los 

clientes y al final mejora la rentabilidad de la empresa. 

4. HIPÓTESIS  

Existe relación significativa entre el liderazgo resonante de los coordinadores de área 

y la cultura organizacional de un Centro de cultura y de idiomas. 



37 

 

4.1 Hipótesis correlacionales  

● Existe relación significativa entre el liderazgo visionario de los coordinadores de área 

y la cultura Clan de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Existe relación significativa entre el liderazgo visionario de los coordinadores de área 

y la cultura Adhocracia de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Existe relación significativa entre el liderazgo visionario de los coordinadores de área 

y la cultura Mercado de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Existe relación significativa entre el liderazgo visionario de los coordinadores de área 

y la cultura Jerarquizada de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Existe relación significativa entre el liderazgo coaching de los coordinadores de área y 

la cultura Clan de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Existe relación significativa entre el liderazgo coaching de los coordinadores de área y 

la cultura Adhocracia  de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Existe relación significativa entre el liderazgo coaching de los coordinadores de área y 

la cultura Mercado  de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Existe relación significativa entre el liderazgo coaching de los coordinadores de área y 

la cultura Jerarquizada  de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Existe relación significativa entre el liderazgo democrático de los coordinadores de 

área y la cultura Clan de un Centro de cultura y de idiomas. 
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● Existe relación significativa entre el liderazgo democrático de los coordinadores de 

área y la cultura Adhocracia  de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Existe relación significativa entre el liderazgo democrático de los coordinadores de 

área y la cultura Mercado de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Existe relación significativa entre el liderazgo democrático de los coordinadores de 

área y la cultura Jerarquizada  de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Existe relación significativa entre el liderazgo afiliativo de los coordinadores de área y 

la cultura Clan de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Existe relación significativa entre el liderazgo afiliativo de los coordinadores de área y 

la cultura Adhocracia  de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Existe relación significativa entre el liderazgo afiliativo de los coordinadores de área y 

la cultura Mercado de un Centro de cultura y de idiomas. 

● Existe relación significativa entre el liderazgo afiliativo de los coordinadores de área y 

la cultura Jerarquizada  de un Centro de cultura y de idiomas. 
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CAPÍTULO II Diseño Metodológico 

1. Tipo o diseño de investigación 

La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo ya que según Hernández, 

Fernández y Baptista (2010) en estos estudios se asocianrón variables, mediante un patrón 

predecible para un grupo o población. Así mismo, es de tipo no experimental, transversal con 

diseño correlacional, ya que la información sobre las variables será obtenida en un solo lugar, 

puesto que se busca medir el grado de asociación entre las variables. (Hernández et al., 2010, 

p.151), por un lado, liderazgo resonante, por otro lado, la Cultura organizacional.  

1.1.Técnicas  

La técnica que se utilizó fuerón dos encuestas que tuvierón como finalidad obtener 

datos de la muestra de estudio. Como instrumentos de estudios se aplicarón dos cuestionarios. 

1.2.Instrumentos 

Estilos de liderazgo 

 El primero fue un cuestionario propuesto por Richard Boyatzis y Daniel Goleman 

(2020) denominado estilos de liderazgo, esta compuesto por 60 preguntas donde la escala de 

respuesta es del 1 al 4 siendo el 1 representaba nunca el 2 rara vez, el 3 a veces 4 a menudo, 

nos permitió conocer si existe un nivel de liderazgo resonante en la muestra de estudio, así 

también este instrumento tuvo la capacidad de concertar las características de los demás 

estilos de liderazgo propuestos por dichos autores (autoritario, visionario, afiliativo, 

democrático, timonel y coaching). La validez del presente instrumento se obtuvo por juicio 

de expertos informantes. 
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Cultura organizacional 

El segundo cuestionario que se aplicó fue el propuesto por Cameron y Quinn (1999) 

denominado Organizational Cultural Assesmente Instrument (OCAI), se presentó con las 

siguientes dimensiones: características dominantes, líderes  de la organización, estilo 

gerencial, dimensión unión de la organización, unión de la organización, énfasis estratégico, 

y dimensión criterio de éxito, y esta compuesto cada una de ellas por 4 sub campos, siendo un 

total de 24 enunciados, donde tuvieron que identificar en una escala del 1 al 5 siendo, 1 

totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 de acuerdo y 

5 totalmente de acuerdo; de modo que aplicó para conocer el diagnóstico de la cultura actual 

de la organización e identificar qué tipo de cultura debe desarrollar la empresa en un futuro 

(Salazar, 2008).  

Población y Muestra  

1.3.Población  

Para la presente investigación la población estuvo conformada por los trabajadores 

que hacen un total de 75 personas que representan el personal administrativo. 

1.4.Muestra 

Para la presente investigación se seleccionó un muestreo de 68 personas, y fue 

representado por asistentes, auxiliares y coordinadores de las sedes Tacna, Ilo, Moquegua, 

Puno, Arequipa, puesto que no se presenta ninguna limitante para estudiarlos.  
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2. Campo de verificación  

2.1.Estrategias de recolección de datos  

Para el presente estudio, primero se realizó la revisión de la bibliografía, llevándose a 

cabo una revisión sistemática de la literatura, con la finalidad de recopilar estudios 

relacionados con las variables, de tal forma que sirvan de sustento para plasmar las 

definiciones y conceptos que se reflejaron en el marco teórico.  

De un segundo momento se definió los instrumentos, en función a los objetivos, 

antecedentes y para el marco teórico se optó por emplear cuestionarios validados mediante el 

juicio de expertos. 

Seguido, se realizo la recolección de datos, donde se procedió con la investigación de 

campo, obteniéndose un permiso del coordinador de recursos humanos para aplicar los 

instrumentos explicados de forma virtual, esto se realizó a través de un formulario de google 

forms, donde incluyó  el consentimiento firmado, siendo la negación a esto un criterio 

excluyente para la investigación, luego se procedió al procesamiento de datos.  

Finalmente se procedió al análisis de datos; los resultados obtenidos fueron analizados 

y discutidos con los antecedentes y el marco teórico, para luego formular conclusiones y 

recomendaciones. 

2.2.Criterios de Procesamiento de datos 

Los datos recolectados fueron tabulados y organizados mediante la distribución de 

frecuencias propia de la estadística descriptiva e inferencial; así mismo, para establecer la 

correlación de las variables se utilizo las medidas estidisticas la prueba de normalidad de 
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Kolmogorov y de correlacion de Spearman; todo esto fue a través del software estadístico 

SPSS v25. 

2.3.Temporalidad  

Esta investigación se realizó durante el año 2021. 

2.4.Consideraciones éticas  

Se contó con la autorización de la institución donde se aplicó el instrumento de 

medición; además, se contó con el consentimiento informado de cada uno de los integrantes 

de la muestra.  
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CAPÍTULO III Resultados 

PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE LOS DATOS  

A continuación, se presentan los resultados estadísticos que se obtuvieron 

de la investigación; primero se observa las tablas con los datos de estilo de 

liderazgo. 

Tabla 1 

Nivel de liderazgo 

 Bajo Medio Alto Total 

Liderazgo / Nivel n % n % n % n % 

Liderazgo visionario 2 2.9 31 45.6 35 51.5 68 100 

Liderazgo coaching 6 8.8 36 52.9 26 38.3 68 100 

Liderazgo afiliativo 5 7.4 29 42.6 34 50. 68 100 

Liderazgo democrático 3 4.4 25 36.8 40 58.8 68 100 

Liderazgo timonel 29 42.6 39 57.4   68 100 

Liderazgo autoritario 52 76.5 15 22.2 1 1.5 68 100 

 

En la Tabla 1 se evidencia una muestra de 68 personas representada por el 100%, 

donde predominó el liderazgo visionario predominó el nivel alto en 51.5%; en el liderazgo 

coaching predominó el nivel medio en 52.9%, en el liderazgo afiliativo predominó el nivel 

alto en 50.0%: en el liderazgo democrático predominó el nivel alto en 58.8%; en el liderazgo 
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timonel predominó el nivel medio en 57.4%; y en el liderazgo autoritario predominó el nivel 

bajo en 76.5%.  

 

Tabla 2 

Nivel de liderazgo resonante del centro de cultura y de idiomas en la ciudad de 

arequipa 

Nivel N % 

Alto   

Medio 66 97.1 

Bajo 2 2.9 

Total 68 100 

 

En la tabla 2 se evidencia sobre una muestra de 68 personas representada por el 100%. 

predominó en el liderazgo resonante el nivel medio con 97.1%, seguido del nivel bajo con 

2.9% esto quiere decir que las 68 personas encuestadas,  evaluaron el nivel  de liderazgo 

resonante de los coordinadores del Centro de cultura y enseñanza de inglés en Arequipa. 

 

Tabla 3 

Nivel de liderazgo según los 6 estilos: 
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Tipo de liderazgo n % 

Liderazgo visionario 13 19.1 

Liderazgo coaching 3 4.4 

Liderazgo afiliativo 9 13.2 

Liderazgo democrático 40 58.9 

Liderazgo timonel 1 1.5 

Liderazgo autoritario 2 2.9 

Total 68 100 

 

En la Tabla 3 se evidencia sobre una muestra de 68 personas representada por el 

100%. predominó el liderazgo democrático en 58.9%. seguido del liderazgo visionario en 

19.1%. el liderazgo afiliativo en 13.2%. el liderazgo coaching en 4.4%. el liderazgo 

autoritario en 2.9% y el liderazgo timonel en 1.5%. esto quiere decir que las 68 personas 

encuestadas,  evaluaron el estilo de liderazgo de los coordinadores de área. 

Tabla 4 

Tipo de cultura organizacional 

Tipo Actual Ideal 

Clan 21.1 41. 

Adhocracia 22.6 21. 

Mercado 29.5 18.7 

Jerarquizado 26.7 19.3 
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En la Tabla 4 se evidencia que las culturas predominantes son la de tipo Mercado 

(M=29.5). seguido del tipo Jerarquizado (M=26.7). el tipo Adhocracia (M=22.6) y tipo Clan 

(M=21.1) en un Centro Cultural en Arequipa. De acuerdo a los resultados obtenidos 

actualmente  predomina el tipo Mercado y en el ideal predomina el tipo Jerarquizado. 

Tabla 5 

Prueba correlación entre el liderazgo resonante y cultura organizacional 

Variable y dimensiones 

Liderazgo resonante 

n RHO p Resultado 

Cultura organizacional 68 0.992** 0.000 Si hay relación 

Dimensión Clan 68 -0.358** 0.003 Si hay relación 

Cultura  Adhocracia 68 -0.240* 0.049 Si hay relación 

Cultura  Mercado 68 0.268* 0.027 Si hay relación 

Cultura  Jerarquizada 68 -0.019 0.879 No hay relación 

En la tabla 4 según el coeficiente rho de Spearman las variables muestran una 

correlación directa muy alta y significativa (rs = .992**, p = < .05). Por lo tanto. Se rechaza 

la hipótesis nula. Concluyendo que existe relación directa y significativa entre el liderazgo 

resonante y cultura organizacional de los coordinadores. Además, si hay relación entre 

Liderazgo resonante con la Cultura  clan siendo inversa y baja (rs = -.358**, p  < .05), 

Asimismo, si hay relación entre Liderazgo resonante con la Cultura  adhocracia siendo 

inversa y baja (rs = -.240*, p  < .05), Tambien, si hay relación entre Liderazgo resonante con 

la Cultura  mercado siendo directa y baja (rs = 0.268*, p  < .05). 

Tabla 6 
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Prueba correlación entre el liderazgo visionario y cultura organizacional 

Variable y dimensiones 

Liderazgo visionario 

n RHO p Resultado 

Cultura organizacional 68 0.701** 0.000 Si hay relación 

Cultura  Clan 68 -0.256* 0.035 Si hay relación 

Cultura  Adhocracia 68 -0.099 0.422 No hay relación 

Cultura  Mercado 68 0.112 0.365 No hay relación 

Cultura  Jerarquizada 68 0.006 0.961 No hay relación 

 

En la tabla 6 según el coeficiente rho de Spearman las variables muestran una 

correlación directa alta y significativa (rs = 0.701**, p = < .05). Por lo tanto. se rechaza la 

hipótesis nula. Concluyendo que existe relación directa y significativa entre el liderazgo 

visionario y cultura organizacional de los coordinadores. Además, si hay relación entre 

Liderazgo visionario con la Cultura  clan siendo inversa y baja (rs = -.256*, p  < .05). 

Tabla 7 

Prueba correlación entre el liderazgo coaching y cultura organizacional 

Variable y dimensiones 

Liderazgo coaching 

n RHO p Resultado 

Cultura organizacional 68 0.793** 0.000 Si hay relación 

Cultura  Clan 68 -0.336** 0.005 Si hay relación 

Cultura  Adhocracia 68 -0.185 0.131 No hay relación 
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Cultura  Mercado 68 0.273* 0.024 Si hay relación 

Cultura  Jerarquizada 68 -0.003 0.983 No hay relación 

 

En la tabla 7 según el coeficiente rho de Spearman las variables muestran una 

correlación directa alta y significativa (rs = .793**, p = < .05). Por lo tanto. se rechaza la 

hipótesis nula. Concluyendo que existe relación directa y significativa entre el liderazgo 

coaching y cultura organizacional. Además, si hay relación entre liderazgo coaching con la 

Cultura  clan siendo inversa y baja (rs = -.336*, p  < .05), Asimismo, si hay relación entre 

liderazgo coaching con la Cultura  mercado siendo directa y baja (rs = 0.273*, p  < .05). 

Tabla 8 

Prueba correlación entre el liderazgo afiliativo y cultura organizacional 

Variable y dimensiones 

Liderazgo afiliativo 

n RHO p Resultado 

Cultura organizacional 68 0.717** 0.000 Si hay relación 

Cultura  Clan 68 -0.190 0.121 No hay relación 

Cultura  Adhocracia 68 -0.209 0.087 No hay relación 

Cultura  Mercado 68 0.192 0.116 No hay relación 

Cultura  Jerarquizada 68 -0.039 0.751 No hay relación 

 

En la tabla 8 según el coeficiente rho de Spearman las variables muestran una 

correlación directa alta y significativa (rs = .717**, p = < .05). Por lo tanto. se rechaza la 
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hipótesis nula. Concluyendo que existe relación directa y significativa entre el liderazgo 

afiliativo y cultura organizacional de los coordinadores de área. 

 

Tabla 9 

Prueba correlación entre el liderazgo democrático y cultura organizacional 

Variable y dimensiones 

Liderazgo democrático 

n RHO p Resultado 

Cultura organizacional 68 0.654** 0.000 Si hay relación 

Cultura  Clan 68 -0.193 0.115 No hay relación 

Cultura  Adhocracia 68 -0.122 0.321 No hay relación 

Cultura  Mercado 68 0.133 0.280 No hay relación 

Cultura  Jerarquizada 68 -0.021 0.868 No hay relación 

En la tabla 9 según el coeficiente rho de Spearman las variables muestran una 

correlación directa alta y significativa (rs = .654**, p = < .05). Por lo tanto. se rechaza la 

hipótesis nula. Concluyendo que existe relación directa y significativa entre el liderazgo 

democrático y cultura organizacional de los coordinadores de área. 

Tabla 10 

Dimensión características dominantes 

Dimensiones Actual Ideal 

Clan 24.1 39.9 
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Adhocracia 22.4 24.8 

Mercado 29.1 25 

Jerarquizado 24.4 10.4 

En la Tabla 10 se evidencia que en la dimensión características dominantes la cultura 

predominante son la de tipo Mercado (M =29.1). seguido del tipo Jerarquizado (M =24.4). el 

tipo clan (M =24.1) y tipo Adhocracia (M =22.4) en un Centro Cultural en Arequipa. De 

acuerdo a los resultados obtenidos actualmente  predomina el tipo Mercado y en el ideal 

predomina el tipo Clan. 

 

Tabla 11 

Dimensión líderes de la organización 

Dimensiones Actual Ideal 

Clan 15.7 33.1 

Adhocracia 19.9 27.6 

Mercado 39 16.6 

Jerarquizado 25.4 22.7 

 

En tabla 11 se observa que en la dimensión líderes  de la organización la cultura 

predominante son la de tipo Mercado (M =39). seguido del tipo Jerarquizado (M =25.4). el 

tipo Adhocracia (M =19.9) y tipo clan (M =15.7). De acuerdo a los resultados obtenidos 

actualmente  predomina el tipo Mercado y en el ideal predomina el tipo Clan. 
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Tabla 12 

Dimensión estilo gerencial 

Dimensiones Actual Ideal 

Clan 30.1 42.6 

Adhocracia 20.8 9.8 

Mercado 24.2 17.6 

Jerarquizado 24.9 30 

 

En la Tabla 12 podemos apreciar que en la dimensión estilo gerencial la cultura 

predominante son la de tipo clan (M =30.1). seguido del tipo Jerarquizado (M =24.9). el tipo 

Mercado (M=24.2) y Adhocracia (M =20.8) en un Centro Cultural en Arequipa. De acuerdo a 

los resultados obtenidos actualmente  predomina el tipo Clan y en el ideal predomina el tipo 

Clan. 

Tabla 13 

Dimensión unión de la organización 

Dimensiones Actual Ideal 

Clan 24.5 42.9 

Adhocracia 16.8 22.7 

Mercado 25.1 22.9 
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Jerarquizado 33.6 11.5 

 

En la Tabla 13 podemos observar que en la dimensión unión de la organización la 

cultura predominante son la de tipo Jerarquizado (M =33.6). seguido del tipo Mercado (M 

=25.1). el tipo Clan (M =24.5) y Adhocracia (M =16.8). De acuerdo a los resultados 

obtenidos actualmente  predomina el tipo Mercado y en el ideal predomina el tipo Clan. 

Tabla 14 

Dimensión énfasis estratégico 

Dimensiones Actual Ideal 

Clan 14.9 40 

Adhocracia 24.9 22.1 

Mercado 30.6 12.9 

Jerarquizado 29.6 25 

 

En la Tabla 14 se evidencia que en la dimensión énfasis estratégico la cultura 

predominante son la de tipo Mercado (M =30.6). seguido del tipo Jerarquizado (M =29.6). el 

tipo Adhocracia (M=24.9) y Clan (M =14.9). De acuerdo a los resultados obtenidos 

actualmente  predomina el tipo Mercado y en el ideal predomina el tipo Clan. 
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Tabla 15 

Dimensión criterio de éxito 

Dimensiones Actual Ideal 

Clan 17.4 47.7 

Adhocracia 31.2 18.8 

Mercado 29.1 17.4 

Jerarquizado 22.3 16.1 

  

En la Tabla 15 se observa  que en la dimensión criterio de éxito la cultura 

predominante son la de tipo Adhocracia (M =31.2). seguido del tipo Mercado (M =29.1). el 

tipo Jerarquizado (M =22.3) y Clan (M =17.4). De acuerdo a los resultados obtenidos 

actualmente  predomina el tipo Adhocracia y en el ideal predomina el tipo Clan. 

Análisis Inferencial 

Tabla 16 

Prueba de normalidad 

Variables y dimensiones 

Kolmogorov-Smirnova (n>50) 

Estadístico gl Sig. 

Cultura organizacional .168 68  

Liderazgo resonante .192 68  
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Liderazgo visionario .201 68  

Liderazgo coaching .193 68  

Liderazgo afiliativo .217 68  

Liderazgo democrático .212 68  

Liderazgo timonel .110 68 .041 

Liderazgo autoritario .468 68  

 

En la tabla 16 muestra fue de 68 participantes. entonces para la prueba de normalidad 

se hizo uso  de la prueba  estadística de normalidad de Kolmogorov-Smirnova (> 50 datos). 

Donde podemos apreciar que el valor de la significancia para la variable Cultura 

organizacional (p = <.05) y Liderazgo resonante (p = <.05). por lo que se deduce que los 

datos no tienen distribución normal.   

 

Tabla 17 

Prueba correlación entre el liderazgo resonante y cultura organizacional 

 Cultura organizacional 

Liderazgo 

resonante 

Correlación de Spearman .992** 

Sig. (bilateral)  

N 68 
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En la tabla 17 según el coeficiente rho de Spearman las variables muestran una 

correlación directa muy alta y significativa (rs = .992**, p = < .05). Por lo tanto. Se rechaza 

la hipótesis nula. Concluyendo que existe relación directa y significativa entre el liderazgo 

resonante y cultura organizacional de los coordinadores. 

 

Tabla 18 

Prueba correlación entre el liderazgo visionario y cultura organizacional 

 Cultura organizacional 

Liderazgo 

visionario 

Correlación de Spearman .701** 

Sig. (bilateral)  

N 68 

En la tabla 18 según el coeficiente rho de Spearman las variables muestran una 

correlación directa alta y significativa (rs = 0.701**, p = < .05). Por lo tanto. se rechaza la 

hipótesis nula. Concluyendo que existe relación directa y significativa entre el liderazgo 

visionario y cultura organizacional de los coordinadores. 

Tabla 19 

Prueba correlación entre el liderazgo coaching y cultura organizacional 

 Cultura organizacional 

Liderazgo coaching 

Correlación de Spearman .793** 

Sig. (bilateral)  
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N 68 

 

En la tabla 19  según el coeficiente rho de Spearman las variables muestran una 

correlación directa alta y significativa (rs = .793**, p = < .05). Por lo tanto. se rechaza la 

hipótesis nula. Concluyendo que existe relación directa y significativa entre el liderazgo 

coaching y cultura organizacional. 

Tabla 20 

Prueba correlación entre el liderazgo afiliativo y cultura organizacional 

 Cultura organizacional 

Liderazgo afiliativo 

Correlación de Spearman .717** 

Sig. (bilateral)  

N 68 

En la tabla 20 según el coeficiente rho de Spearman las variables muestran una 

correlación directa alta y significativa (rs = .717**, p = < .05). Por lo tanto. se rechaza la 

hipótesis nula. Concluyendo que existe relación directa y significativa entre el liderazgo 

afiliativo y cultura organizacional de los coordinadores de área. 

 

Tabla 21 

Prueba correlación entre el liderazgo democrático y cultura organizacional 

 



57 

 

 
Cultura organizacional 

Liderazgo 

democrático 

Correlación de Spearman 
.654** 

Sig. (bilateral) 
 

N 
68 

 

En la tabla 21 según el coeficiente rho de Spearman las variables muestran una 

correlación directa alta y significativa (rs = .654**, p = < .05). Por lo tanto. se rechaza la 

hipótesis nula. Concluyendo que existe relación directa y significativa entre el liderazgo 

democrático y cultura organizacional de los coordinadores de área. 

 

Tabla 22 

Prueba correlación entre el liderazgo timonel y cultura organizacional 

 Cultura organizacional 

Liderazgo timonel Correlación de Spearman .259* 

Sig. (bilateral) .033 

N 68 

En la tabla 22 según el coeficiente rho de Spearman las variables muestran una 

correlación directa baja y significativa (rs = .259*, p = .033 < .05). Por lo tanto. se rechaza la 

hipótesis nula. Concluyendo que existe relación directa y significativa entre el liderazgo 

timonel y cultura organizacional de los coordinadores de área. 
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Tabla 23 

Prueba correlación entre el liderazgo autoritario y cultura organizacional 

 
Cultura organizacional 

Liderazgo autoritario 

Correlación de Spearman 
.050 

Sig. (bilateral) 
.688 

N 
68 

En la tabla 23 según el coeficiente rho de Spearman las variables no muestran 

correlación entre las variables (rs = .050**, p = .688 > .05). Por lo tanto. se acepta la 

hipótesis nula. Concluyendo que no existe relación directa y significativa entre el liderazgo 

autoritario y cultura organizacional de los coordinadores de área. 
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DISCUSIÓN 

Esta investigación pretendió exponerla la relación entre los estilos de liderazgo 

y cultura organizacional. 

Según la hipótesis general, existe relación significativa entre liderazgo 

resonante y cultura organizacional de los coordinadores. De acuerdo a los resultados  

obtenidos, se evidencia una correlación muy alta de (rs = .992) y significativa (p = < 

.05), esto coincide con Romero (2019) quien halló similar resultado entre los 

impulsores de un emprendimiento de innovación tecnológica en Lima, del mismo 

modo, con Huaylinos (2019) quien concluyó con idéntico resultado en una unidad de 

análisis conformada por el personal docente y administrativo adscrito a una Unidad de 

Gestión Educativa Local en Lima Este, con estos resultados es posible afirmar que las 

variables en estudio tienen un apreciable grado de asociación, por lo que un mayor 

nivel de liderazgo resonante se corresponde con un mayor nivel de cultura 

organizacional.  

En los últimos diez años, el liderazgo resonante se ha consolidado como un 

tipo de liderazgo donde se han asimilado satisfactoriamente las contribuciones de la 

inteligencia emocional (Chirinos et al., 2020), en ese sentido, su aceptación y difusión 

responde al mérito de haber armonizado con los sentimientos y emociones, 

encaminarlos y gestionarlos con una dirección emocionalmente positiva. Esta 

renovada sintonía entre el líder y el grupo humano al que dirige representa la 

oportunidad de incidir favorablemente en la productividad individual y colectiva, un 

mejor servicio al cliente y la retención del talento. 
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Por otro lado, la cultura organizacional suele ser definida como el conjunto de 

significados compartidos y creencias de los que se apropia una colectividad, cada vez 

que se le estudia se evidencia la forma en que labora una empresa o institución y las 

actitudes y/o comportamientos que sus miembros adoptan al afrontar determinadas 

situaciones (Méndez. 2019). En suma, liderazgo resonante y cultura organizacional 

son conceptos que, a su manera, son una respuesta a la problemática de la 

productividad. Hay consenso respecto a la necesidad ineludible de gestionar las 

emociones y procurar el bienestar no material al empleado o trabajador.  

Siguiendo a la primera hipótesis específica, existe relación significativa entre 

liderazgo visionario y cultura organizacional de los coordinadores. Así mismo, en los  

resultados obtenidos muestra una correlación alta (rs= .701) y significativa (p = < .05) 

entre las variables en estudio. Esto coincide con Sanz (2018) quien encontró como un 

buen nivel de liderazgo estaba asociado con la cultura organizacional en un proyecto 

especial de Madre de Dios (Perú). Así mismo, Miranda (2016) constató como el 

liderazgo influye significativamente en la cultura organizacional de una institución 

educativa privada de Trujillo. A su vez, estas experiencias refuerzan la convicción de 

que los profesionales encargados de la gerencia o de la dirección no pueden limitarse 

a su conocimiento de habilidades duras, sino que están llamados a alcanzar un notable 

desarrollo en las habilidades blandas. No solo se gestiona el proceso de producción de 

bienes y servicios, el actual contexto obliga a que se procure el bienestar colectivo, la 

percepción de satisfacción laboral y la sensación de que laborando en una 

determinada empresa u organización también se va materializando el plan de vida.        



61 

 

El liderazgo visionario consiste en un proceso conducido por un líder y 

respaldado por sus subordinados con el fin de conseguir cambios significativos en la 

empresa y en las personas que la integran (Abadía. 2020). Ahí está implicado la 

convicción de que el liderazgo es aceptado no solo por carisma o influencia idealizada 

sino fundamentalmente por su cumplimiento irrestricto de principios éticos y morales 

imprescindibles como el respeto al trabajo en equipo, enseñar con el ejemplo, 

laboriosidad, asertividad, justicia y coherencia. La motivación que este líder es capaz 

de despertar en el colectivo es inspiracional en base a la construcción conjunta de un 

grupo humano donde todos se sientan alentados a crecer y donde los errores son 

asumidos como una oportunidad de aprendizaje, al igual que la experiencia, esta se ha 

convertido en un conocimiento que debe ser interpretado críticamente con el 

propósito de alentar el pensamiento divergente (Conexión ESAN. 2017).     

De acuerdo con la segunda hipótesis específica, existe relación significativa 

entre el liderazgo coaching y cultura organizacional de los coordinadores. Los 

resultados vistos se evidencian una correlación alta (rs = .793) y significativa (p = < 

.05) entre las variables en estudio. Esto coincide con Coasaca (2018) donde el 

liderazgo tuvo un impacto favorable en la construcción colectiva de una cultura 

organizacional idónea, además de mostrar la percepción negativa que despierta el 

liderazgo autoritario en una fábrica metálica de Puno.  

Del mismo modo. Contreras (2016) también encontró asociación entre 

liderazgo y cultura organizacional en una escuela colombiana de Cundinamarca. 

donde los encuestados percibieron que los cambios que requería la comunidad 

educativa podrían concretarse si cambiase el liderazgo a cargo de los directivos. Estas 
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experiencias también corroboran que el liderazgo coaching es clave para el 

autoconocimiento de las fortalezas y limitaciones de cada uno de los integrantes 

(Heredia y Angulo, 2020), sobre todo para comprender la misión institucional. 

inculcar el sentido de pertenencia. plantear y comprometerse con objetivos a largo 

plazo. asumir metas compartidas y, en especial, entendernos como miembros de un 

equipo por lo que es una necesidad imperiosa ser solidarios, proactivos y asertivos.    

Según la tercera hipótesis específica, existe relación significativa entre 

liderazgo afiliativo y cultura organizacional de los coordinadores. Los resultados 

evidencian una correlación alta (rs= .717) y significativa (p = <.05) entre las variables 

en estudio. Esto coincide con Hernández y Rodríguez (2017) quienes demostraron la 

existencia de una relación positiva entre inteligencia emocional y cultura 

organizacional en una empresa constructora, lo cual resulta comprensible porque 

debido a que la planificación y ejecución de las estrategias organizacionales, estilo 

comunicacional, la iniciativa y el liderazgo podrían asegurar mejores resultados si se 

tiene en cuenta los aportes de la inteligencia emocional. Vale la pena recordar que el 

liderazgo afiliativo busca la creación de armonía grupal y relaciones emocionalmente 

asertivas entre los miembros de una misma organización, enfatizando la colaboración 

bastante cercana (Goleman et al., 2016). Para ello, los líderes afiliativos se distinguen 

porque logran la construcción de fuertes vínculos emocionales con las personas, para 

lo que fomentan la escucha atenta de lo que los demás piensan o sienten, a lo que se 

suma la empatía con las necesidades de otros miembros del grupo.     

De acuerdo con la cuarta hipótesis específica, existe relación significativa 

entre liderazgo democrático y cultura organizacional de los coordinadores. Los 
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resultados evidencian una correlación considerable (rs= .654) y significativa (p  = < 

.05) entre las variables en estudio. Esto coincide con Huanchicay (2015) quien 

encontró como el liderazgo resonante era decisivo para la consolidación de la cultura 

organizacional en una universidad Argentina. Con estos resultados es posible afirmar 

que la cultura en el contexto de una organización es como un sistema operativo 

automático que se reproduce a sí mismo y que podría ser fuerte (si las tradiciones y 

procedimientos son internalizados e incorporados a la práctica diaria) o débil (cuando 

ocurre todo lo contrario). Debe tenerse en cuenta que las prácticas operativas al 

interior de una institución son algo más que indicaciones procedimentales, pues se 

edifican sobre normas culturales compartidas y aceptadas como idóneas.      

De acuerdo con la quinta hipótesis específica, existe relación significativa 

entre liderazgo timonel y cultura organizacional de los coordinadores. Los resultados 

evidencian una correlación directa baja (rs = .259) y significativa (p = <.05) entre las 

variables en estudio. Esto coincide con Couce (2017), él halló diferencias 

significativas en las dimensiones de la cultura organizacional referidas a la 

estabilidad, control y flexibilidad, además se registró acuerdos considerables en torno 

a la percepción del líder como impulsor de cambios y factor clave para 

transformaciones organizacionales perdurables como saltos cualitativos en el estilo 

participativo y de apoyo mancomunado en compañías de telecomunicaciones de 

Argentina. Como se puede apreciar, el liderazgo timonel podría ser insuficiente para 

las necesidades colectivas si fuese el único tipo practicado. bajo sus lineamientos el 

líder es como el timonel de una embarcación que decide el rumbo y lo mantiene.      
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De acuerdo con la sexta hipótesis específica, existe relación significativa entre 

liderazgo autoritario y cultura organizacional de los coordinadores. Los resultados 

evidencian una correlación débil (rs= .050) y significativa (p= .688 > .05) entre las 

variables en estudio. Esto difiere con Acuña (2014) quien encuestó a 40 estudiantes 

universitarios españoles respecto a la relación entre liderazgo y cultura 

organizacional. En esa ocasión, los participantes sí encontraron una relación 

considerable entre las variables en mención. Con estas evidencias, es posible afirmar 

que el líder despliega en sus tareas diarias entusiasmo, optimismo, empatía, 

comunicación eficaz e inteligencia emocional definida como la capacidad de 

administrar con madurez y asertividad las emociones propias como las del colectivo 

que encabeza (Vesga et al., 2020). Queda claro que si la inteligencia emocional y el 

liderazgo resonante están ausentes entonces la cultura organizacional podría adolecer 

de la falta de sensibilidad por lo que las consecuencias negativas son previsibles.     
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CONCLUSIONES 

Primera: Existe relación significativa entre el liderazgo resonante y cultura 

organizacional de los coordinadores de área de un Centro Cultural en 

Arequipa, siendo directa y muy alta. 

Segunda: Existe relación directa y significativa entre el liderazgo visionario y cultura 

organizacional cultura clan siendo inversa y baja.  

Tercera: Existe relación entre liderazgo coaching con la cultura clan siendo inversa y 

baja si además hay relación entre liderazgo coaching con la cultura mercado 

siendo directa y baja. 

Cuarta: Existe relación directa y significativa entre el liderazgo afiliativo y cultura 

organizacional de los coordinadores de área, además no existe relación con la 

cultura Clan, Adhocracia, Mercado, Jerarquizada. 

Quinta: Existe relación directa y significativa entre el liderazgo democrático y cultura 

organizacional de los coordinadores de área, además no existe relación con la 

cultura Clan, Adhocracia, Mercado, Jerarquizada. 
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SUGERENCIAS 

Primera: Se recomienda al gerente del Centro Cultural unidad de análisis que se 

impulse un mayor número de investigaciones básicas acerca de la relación 

entre liderazgo resonante. cultura organizacional y gestión del conocimiento. 

Segunda: Se recomienda al gerente del Centro Cultural estudiado que se establezcan 

alianzas estratégicas y redes de contacto con colectivos similares en Arequipa 

y el sur peruano con el fin de sistematizar la experiencia acerca de los diversos 

tipos de liderazgo y su incidencia en los tipos de cultura organizacional. 

Tercera: Se recomienda al gerente del Centro Cultural estudiado que divulgue el 

análisis de los resultados alcanzados en la presente investigación,  de modo 

que se constituya gradualmente un espacio de diálogo y reflexión 

interinstitucional con el propósito de contribuir a la mejora continua del 

servicio brindado a la comunidad arequipeña, especialmente desde la 

perspectiva del liderazgo resonante y los tipos de cultura organizacional. 

Cuarta:  Se recomienda en un futuro profundizar la investigación, ampliando la 

muestra y llevando a comparar los resultados obtenidos en esta investigación 

para análisis con mayor precisión.  
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LIMITACIONES 

1. Se reconocen dos limitaciones como el tamaño de la muestra y el efecto longitudinal. La 

primera se trata de una limitación metodológica, ya que podría complicar la generalización 

de resultados al no ser una muestra un poco más representativa (Asociación Americana de 

Psicología. 2010).  

 

2. La segunda es una limitación del investigador, porque no se contó con el tiempo sufiente  

para medir cambios o permanencias en el tiempo respecto a las percepciones de los 

coordinadores en cuanto al liderazgo (Avello et al.. 2019).    
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ANEXOS 

Anexo 1: Cuestionario de estilos de liderazgo  

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medición del liderazgo 

resonante. Tenga en cuenta que su opinión, servirá y permitirá mejorar la gestión de su 

organización de salud. 

INSTRUCCIONES 

A continuación. se presenta una serie de enunciados en los cuales usted elegirá la 

opción que cree conveniente.  

Valores  

Nunca =1  

Rara vez= 2  

A veces= 3  

A menudo= 4 

 

 

 

ITEMS 1 2 3 4 



81 

 

1 

Propone y comunica con 

claridad los propósitos. misiones y 

objetivos de la organización 

    

2 

Descubre los intereses de sus 

colaboradores y los orienta hacia el 

objetivo común 

    

3 

Adapta la visión y las 

estrategias de la organización a las 

exigencia de la realidad. 

    

4 

Identifica los impedimentos y 

resistencias al avance de la 

organización con el fin de 

eliminarlos o sortearlos 

    

5 

Construye su proyecto sobre 

el optimismo. la esperanza en el 

futuro y el compromiso de sus 

colaboradores. 

    

6 
Da un amplio margen de 

libertad para que cada persona 
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avance a su manera hacia la 

consecución de los objetivos. 

7 

Sabe convertir la visión 

general de organización en visiones 

más concretas a nivel función o 

equipo de trabajo.  

    

8 

Recuerda constantemente a 

sus colaboradores cual es la visión y 

los objetivos prioritarios a fin de que 

se vean el bosque sobre los árboles. 

(alineación)  

    

9 

Es honesto y transparente en 

las comunicaciones hacia sus 

colaboradores.  

    

10 

Se identifica con 

apasionamiento con las visiones y 

estrategias de su empresa que vive 

como propias.  
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11 

Se interesa por las 

motivaciones y los objetivos 

profesionales de sus colaboradores.  

    

12 

Focaliza sus esfuerzos en 

conseguir un equipo de 

colaboradores crecientemente 

preparado. integrado y competitivo.  

    

13 

Ofrece retroalimentación 

tanto positiva como negativa sobre la 

forma en que sus colaboradores 

realizan su trabajo.   

    

14 

Es exigente y minucioso en 

su labor “formador” de otro a los que 

pide que den lo mejor de sí mismos.  

    

15 

Identifica los puntos fuertes 

de sus colaboradores con el 

propósito de promover su 

crecimiento personal.  
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16 

Conecta las motivaciones de 

las personas de su unidad con los 

objetivos a medio y largo plazo de la 

misma.   

    

17 

Exige superar continuamente 

las metas conseguidas con el 

objetivo de despertar y poner en 

acción nuevas y mejores 

competencias.  

    

18 

Construye su influencia en 

sus dotes y habilidades de 

descubrimiento de talentos y 

capacitación de personas  

    

19 

Utiliza los fracasos de las 

personas como estímulos para su 

superación (construye sobre el error)  

    

20 
Delega responsabilidades y 

resultados como mecanismo para dar 
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autonomía y capacidad de decisión a 

las personas de su unidad.  

21 

Influye en los demás a través 

de cultivar y mantener una sintonía 

emotiva con sus colaboradores.  

    

22 

Considera la vida personal y 

profesional como un todo 

indisoluble y actúa en consecuencia.  

    

23 

Conoce bien a sus 

colaboradores y establece con ellos 

vínculos de confianza y proximidad. 

    

24 

Se esfuerza por satisfacer de 

forma simultanea las necesidades de 

las personas y los objetivos de su 

organización.  

    

25 

Trabaja activamente para 

conseguir armonía. cohesión y 

sinergia como forma de asegurar una 
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competitividad sostenible en el 

tiempo.  

26 

Está presente y ofrece su 

apoyo en los momentos de crisis y 

dificultades personales.  

    

27 

Cultiva un clima de trabajo 

en el que prevalecen la fidelidad a la 

misión. la ayuda mutua y la 

importancia central de la persona.  

    

28 

Mantiene una comunicación 

abierta y honesta sobre los objetivos 

de su unidad y su relación con las 

expectativas de las personas.  

    

29 

Facilita y promueve 

activamente las conductas de 

colaboración y compromiso entre los 

miembros de su unidad. 
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30 

Da sentido al trabajo de los 

individuos aun en tareas burocráticas 

y personalmente poco estimulantes. 

    

31 

Escucha. respeta y considera 

atentamente las opciones de los 

demás de proponer planes concretos 

de acción.  

    

32 

Busca la participación activa 

de las personas involucradas a las 

horas de proponer planes concretos 

de acción.  

    

33 

Comparte con su equipo sus 

visiones y objetivos con el propósito 

de lograr un máximo acuerdo sobre 

los mismos.  

    

34 

Mantiene una actitud 

democrática en la gestión de los 

asuntos de su unidad. . 
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35 

Gestión bien las reuniones de 

trabajo a fin de conseguir elevada 

participación y a la vez alta 

eficiencia 

    

36 

Sabe asumir la 

responsabilidad de decidir 

personalmente en momentos de 

urgencia. pero explica a posteriori 

las razones de su decisión. 

    

37 

Acepta como natural su 

insuficiente conocimiento de varios 

temas y la necesidad de escuchar 

atentamente a las personas expertas 

y en muchos casos delegarles la 

decisión final.  

    

38 

Busca activamente las 

opiniones de los demás como fuente 

de ideas frescas y novedosas que 

mejores sus propias opciones y 

soluciones.  

    



89 

 

39 

Actúa de forma razonada y 

razonable como base en la que 

sustentar un dialogo fructífero con 

otras personas.  

    

40 

Gestiona con delicadeza. 

pero a la vez con firmeza las 

situaciones de conflicto entre 

persona e intereses diversos.  

    

41 

Estimula continuamente a su 

equipo para superar los resultados de 

la competencia.  

    

42 

Diseña y pone en marcha 

estrategias especialmente agresivas e 

innovadores para conseguir sus 

objetivos.  

    

43 

Ejemplifica con su conducta 

un estilo atrevido. activo y 

claramente ganador  
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44 

Considera a las personas 

como recursos organizativos de los 

que hay que obtener un rendimiento 

óptimo.  

    

45 

Conseguir resultados visibles 

en su prioridad. el precio a pagar por 

ellos es una consideración 

secundaria.  

    

46 

Supervisa de cerca las 

operaciones de su equipo para 

asegurarse que se hace “a su 

manera”  

    

47 

Le gusta ser el centro de 

atención de su equipo y que se 

reconozca públicamente su valía.  

    

48 

Ante el fracaso personal le 

cuesta reaccionar. se bloquea. puede 

culpar a los demás o hasta reaccionar 

con violencia.  
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49 

Cambia sus objetivos muy 

rápidamente y sin previo aviso 

pudiendo generar confusión en sus 

seguidores.  

    

50 

Exige que todos hagan los 

que él es capaz de hacer y no 

entiende que algunos no le sigan  

    

51 

Muestra una gran confianza 

en sí mismo y seguridad a la hora de 

tomar decisiones. especialmente en 

momentos de crisis.  

    

52 

Es incansable y muy tenaz a 

la hora de conseguir los objetivos 

propuestos.  

    

53 

Delega actividades y tareas. 

pero no la autoriza para modificar o 

ajustar las decisiones ya tomadas.  

    

54 
Es protector con las personas 

que le obedecen. respeta a los que 
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abiertamente le contradicen. pero no 

perdona a los que le engañan.  

55 

Su comportamiento sueñe ser 

excesivo se cual se la actividad a que 

se dedique  

    

56 

Le gusta que las cosas se 

hagan a su manera y acepta con 

dificultad que se contradigan sus 

órdenes. 

    

57 

Es parco en dar 

retroalimentación y cuando la ofrece 

es normalmente para poner de 

manifiesto a lo que no funciona.  

    

58 

No acepta los fracasos 

personales ni las sugerencias de que 

está equivocado en su forma de ver 

el mundo.  

    

59 
Cambio de opinión en 

función de cuál es su estado de 
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ánimo creando desconcierto en sus 

seguidores.  

60 

Es poco consciente al clima 

“toxico” y tenso que puede crear a su 

alrededor (incomprensiblemente para 

sus subordinados).  

    

 

 

 Acontinuacion se detalla la ficha técnica del cuestionario de estilos de 

liderazgo.  

Nombre del instrumento: Estilos de liderazgo. 

Autor:    Richard Boyatzis y Daniel Goleman (2020)  

País y año:              Perú. 2018 

Dimensiones:              Liderazgo visionario, tutorial. afiliativo.  

                                                democrático. timonel    y autoritario  

Ítems:                60 

Escala:               Ordinal tipo Likert   

Descripción:               Nunca =1  
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                                                 Rara vez= 2  

                                                 A veces= 3  

                                                 A menudo= 4 

 

 

 

 

Anexo 2: Cuestionario de cultura organizacional  

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medición de la cultura 

organización. Tenga en cuenta que su opinión, servirá y permitirá mejorar la gestión de su 

organización de salud. 

Escala de Evaluación: 

1 Totalmente en desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4 De acuerdo 

5 Totalmente de acuerdo 
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1. CARACTERÍSTICAS DOMINANTES 1 2 3 4 5 

A 

La organización es un lugar muy personal. Es como una 

familia. Las personas disfrutan de la compañía de otros. 

     

B 

La organización es un lugar muy dinámico con características 

emprendedoras. A las personas les gusta tomar riesgos 

     

C 

La organización está muy orientada a los resultados. La mayor 

preocupación es hacer el trabajo bien hecho. Las personas son 

competitivas entre sí. 

     

D 

La organización es muy estructurada y controlada. 

Generalmente los procedimientos dicen a las personas qué hacer. 

     

2. LÍDERES DE LA ORGANIZACIÓN      

A 

El liderazgo de la organización es generalmente usado como 

un instrumento de facilitar. guiar y enseñar a sus miembros. 

     

B 

El liderazgo de la organización es generalmente usado como 

un instrumento para apoyar la innovación. el espíritu emprendedor y 

la toma de riesgos. 

     

C 

El liderazgo de la organización es generalmente usado para el 

asegurar el logro de los resultados 

     

D El liderazgo de la organización es generalmente usado para      
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coordinar. organizar o mejorar la eficiencia. 

3. ESTILO GERENCIAL      

A 

El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el 

trabajo en equipo. el consenso y la participación. 

     

B 

El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el 

individualismo y libertad. 

     

C 

El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por la 

alta competencia y exigencias. 

     

D 

El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por dar 

seguridad de los puestos de trabajo y la estabilidad en las relaciones 

humanas. 

     

4. UNIÓN DE LA ORGANIZACIÓN      

A 

Lo que mantiene unido a la organización es la lealtad y la 

confianza mutua. 

     

B 

Lo que mantiene unido a la organización son los deseos de 

innovación y desarrollo. Existe un énfasis en estar al límite. 

     

C 

Lo que mantiene unido a la organización es el cumplimiento 

de metas. El ganar y tener éxito son temas comunes. 

     

D Lo que mantiene unido a la organización son las políticas y las      
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reglas. Mantener a la organización en marcha es lo importante. 

5. ÉNFASIS ESTRATÉGICO      

A 

La organización enfatiza el desarrollo humano. La confianza es 

alta. junto con la apertura y la participación. 

     

B 

La organización enfatiza la adquisición de nuevos recursos y 

desafíos. El probar nuevas cosas y la búsqueda de oportunidades son 

valoradas. 

     

C 

La organización enfatiza el hacer acciones competitivas y 

ganar espacios en los mercados. 

     

D 

La organización enfatiza la permanencia y la estabilidad. La 

eficiencia. el control y la realización correcta del trabajo son 

importantes. 

     

6. CRITERIO DE ÉXITO      

A 

La organización define el éxito sobre la base del desarrollo de 

los recursos humanos. el trabajo en equipo. las relaciones personales 

y el reconocimiento de las personas. 

     

B 

La organización define el éxito sobre la base de contar con un 

producto único o el más nuevo. Se debe ser líder en productos e 

innovación. 
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C 

La organización define el éxito sobre la participación de 

mercado y el desplazamiento de la competencia. El liderazgo de 

mercado es la clave. 

     

D 

La organización define el éxito sobre la base de la eficiencia 

en el cumplimiento de sus tareas. 

     

 

Acontinuacion se detalla la ficha técnica del cuestionario de cultura organizacional. 

Nombre del instrumento: Cultura organizacional  

Autor:    Quin y Rohrbauhg   

País y año:   Romero. 2019 

Dimensiones:  Dimensión características dominantes, líderes  de la 

organización, estilo gerencial, dimensión unión de la 

organización. unión de la organización, énfasis estratégico, y 

dimensión criterio de éxito 

Ítems:     24 

Escala:    Ordinal tipo Likert   

Descripción:   Totalmente de acuerdo = 1  

 En desacuerdo = 2 

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3  
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 De acuerdo = 4 

 Totalmente de acuerdo= 5 
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Anexo 3: Consentimiento informado 

Por el presente se asegura que se brindará la comunicación e información pertinente a 

los participantes, para participar en el llenado de los instrumentos para la investigación: 

Influencia del liderazgo resonante de los coordinadores de área en la cultura organizacional 

del Centro de cultura y de idiomas, Arequipa.  

Los participantes deberán completar dos instrumentos. El primero será el Leadership 

that Gets Results para conocer el tipo de liderazgo y el segundo será el Organizational 

Cultural Assesmente Instrument (OCAI) para conocer la cultura organizacional de la 

organización.  

Los resultados de estos instrumentos serán utilizados para hacer una interpretación, 

dentro de la investigación cumpliendo con los objetivos del trabajo. Así que tienen alguna 

duda, con gusto se procederá a la explicación.  

Su participación en todo momento es voluntaria, si desean no completar están en su 

derecho. Por ello se está solicitando el consentimiento informado a todos. 

Después de haber sido informada(o) sobre los procedimientos de la investigación, doy 

el consentimiento para que se me realicen las preguntas necesarias en relación al estudio, así 

como se me aplique las pruebas psicológicas correspondientes. 

Edad: 

Sexo:                                                        

Femenino  Otro                                                            
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Masculino                                                               Prefiero no especificar  

Tienes alguna relación de pareja:               Sí                                         No 

Si tu respuesta es No. especifica tu respuesta: 

___________________________________________________________ 



 

 

Anexo 4: Operacionalización de variables 

 

PROBL

EMA 

GENER

AL 

OBJETI

VO   

GENER

AL  

HIPÓT

ESIS 

GENERAL  

OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES Metodología  

V1. 

Independiente 

Dimens

iones 

Indicad

ores 

¿De qué 

manera el estilo 

de liderazgo 

resonante de los 

coordinadores 

se correlaciona 

Determin

ar la relación que 

existe entre el 

liderazgo 

resonante de los 

coordinadores de 

Existe 

relación 

significativa 

entre el 

liderazgo 

resonante de 

Liderazgo  re

sonante 

 

Visiona

rio 

 

Direcció

n 

 

Clima 
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con la cultura 

organizacional 

del Centro de 

cultura y de 

idiomas? 

 

área y la cultura 

organizacional 

de un Centro de 

cultura y de 

idiomas. 

los 

coordinadores 

de área y la 

cultura 

organizacional 

de un Centro 

Cultural en 

Arequipa. 

 

Goleman. 

Boyatzis y Mckee 

(2010) 

Coachi

ng 

 

Afiliati

vo 

 

 

Democr

ático 

 

 

 

 

Emocion

es 

Motivaci

ón 

 

Toma de 

decisiones 

Tipo: Cuantitati

vo  

Correlacional de

scriptivo y corte 

transversal. 

 

Método:  

                    O1 
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PROBL

EMAS 

ESPECÍFICOS  

OBJETI

VOS  

ESPECÍF

ICOS  

HIPÓT

ESIS 

ESPECÍFICAS

   

V2. Dependie

nte  

Dimensio

nes 

Indicador

es 

 

               M =                    

r 

 

 

                                        

O2 

 

Diseño: no 

experimiental. 

 

¿Cuál es 

la relación que 

existe entre el 

liderazgo 

visionario de los 

coordinadores 

de área y la 

cultura 

Determin

ar la relación que 

existe entre el 

liderazgo 

visionario de los 

coordinadores de 

área y la cultura 

organizacional 

de un Centro de 

 

Existe 

relación 

significativa 

entre el 

liderazgo 

visionario de 

los 

coordinadores 

 

 

 

 

 

CULTURA 

ORGANIZACIONA

L 

 

 

 

Adhocr

acia. 

 

 

Caracter

ísticas 

dominantes.  
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organizacional 

de un Centro de 

cultura y de 

idiomas? 

¿Cuál es 

la relación que 

existe entre el 

liderazgo 

coaching de los 

coordinadores 

de área y la 

cultura 

organizacional 

de un Centro de 

cultura y de 

idiomas. 

Determin

ar la relación que 

existe entre el 

liderazgo 

coaching de los 

coordinadores de 

área y la cultura 

organizacional 

de un Centro de 

cultura y de 

idiomas. 

de área y la 

cultura 

organizacional 

del Centro 

Cultural 

Peruano 

Norteamerican

o. Arequipa.  

 

Existe 

relación 

significativa 

entre el 

liderazgo 

 

Quinn y 

Rohrbaugh (1999) 

Orienta

ción al 

mercado.   

 

Clan  

 

Jerárqui

ca  

 

 

 

 

 

Liderazg

o 

organizacional.   

 

Aspecto

s estratégicos  

 

 Factores 

integradores.   
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cultura y de 

idiomas? 

¿Cuál es 

la relación que 

existe entre el 

liderazgo 

afiliativo de los 

coordinadores 

de área y la 

cultura 

organizacional 

de un Centro de 

cultura y de 

idiomas? 

Determin

ar la relación que 

existe entre el 

liderazgo 

afiliativo de los 

coordinadores de 

área y la cultura 

organizacional 

de un Centro de 

cultura y de 

idiomas. 

Determin

ar la relación que 

existe entre el 

coaching de los 

coordinadores 

de área y la 

cultura 

organizacional 

del Centro 

Cultural 

Peruano 

Norteamerican

o. Arequipa.  

 

Existe relación 

significativa 

entre el 
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¿Cuál es 

la relación que 

existe entre el 

liderazgo 

democrático de 

los 

coordinadores 

de área y la 

cultura 

organizacional 

de un Centro de 

cultura y de 

idiomas? 

 

liderazgo 

democrático de 

los 

coordinadores de 

área y la cultura 

organizacional 

de un Centro de 

cultura y de 

idiomas. 

 

liderazgo 

afiliativo de los 

coordinadores 

de área y la 

cultura 

organizacional 

del Centro 

Cultural 

Peruano 

Norteamerican

o. Arequipa.  

Existe 

relación 

significativa 
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  entre el 

liderazgo 

democrático de 

los 

coordinadores 

de área y la 

cultura 

organizacional 

del Centro 

Cultural 

Peruano 

Norteamerican

o. Arequipa.  

 

 


