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RESUMEN

INTRODUCCION. Para una empresa de soluciones de movilidad con presencia en el Ecuador,
se han medido los tipos de cultura organizacional, las fuentes de poder y se han correlacionado
las variables de cultura organizacional y fuentes de poder. OBJETIVO. Analizar si existe relacién
entre la cultura organizacional y las fuentes de poder en una empresa del sector automotriz.
METODO. Investigacién de alcance descriptivo (primera fase) y correlacional (segunda fase):
con disefio no experimental-transeccional. RESULTADOS. Las fuentes de poder de mayor
predominancia son: experto, recompensa y legitimo. Las culturas actuales predominantes son
mercado y jerarquica, aunque se desea la presencia de una cultura clan. Existe correlacién entre
las variables cultura organizacional y fuentes de poder legitimo y experto. DISCUSION Y
CONCLUSIONES. Estos resultados indican que, al trabajar sobre las fuentes de poder experto
y legitimo, se pueden cambiar los niveles de cultura organizacional actuales, con lo cual la
empresa podra alcanzar la cultura deseada, que permitira una adecuada implementacién de la
estrategia.

Palabras clave: cultura, fuentes de poder, correlacion, sector automotriz.

Solis & Ramos. Relacion entre la cultura organizacional y las fuentes de
poder en una empresa del sector automotriz.
Enero — Junio 2023

Compartir https://doi.org/10.33210/ca.v12i1.402 Compartir



https://doi.org/10.33210/ca.v12i1.402
https://www.facebook.com/sharer/sharer.php?u=https%3A//doi.org/10.33210/ca.v12i1.402%20
https://twitter.com/intent/tweet?text=https%3A//doi.org/10.33210/ca.v12i1.402%20
mailto:juan.solis@epn.edu.ec
mailto:valentina.ramos@epn.edu.ec

CienciAmérica (2023) Vol. 12 (1)
ISSN 1390-9592 ISSN-L 1390-681X

CIENCIAMERICA

ABSTRACT

INTRODUCTION. For a mobility solutions company with a presence in Ecuador, the types of
organizational culture, the sources of power, and the variables of organizational culture and
sources of power have been correlated. OBJECTIVE. Analyze whether there is a relationship
between organizational culture and sources of power in a company in the automotive sector.
METHOD. Research of descriptive scope in its first phase and correlational in its second phase;
with non-experimental and transectional design. RESULTS. The most predominant power
sources are expert, reward, and legitimate. The predominant current cultures are market and
hierarchical, although the presence of a clan culture is desired. There is a correlation between
the organizational culture variables and sources of legitimate and expert power. DISCUSSION
AND CONCLUSIONS. These results indicate that, by working on the sources of expert and
legitimate power, the current levels of organizational culture can be changed, with which the
company will be able to achieve the desired culture, which will allow a proper implementation of
the strategy.

Keywords: culture, power sources, correlation, automotive sector

RESUMO

INTRODUCAO. Para uma empresa de solucdes de mobilidade com presenca no Equador, 0s
tipos de cultura organizacional, as fontes de poder, e as varidveis de cultura organizacional e
fontes de poder foram correlacionadas. OBJETIVO. Analisar se existe relacdo entre cultura
organizacional e fontes de poder em uma empresa do setor automotivo. METODO. Pesquisa de
escopo descritivo em sua primeira fase e correlacional em sua segunda fase; com desenho néo
experimental e transecional. RESULTADOS. As fontes de poder mais influentes sdo especialista,
recompensa e legitima. As culturas atuais predominantes sdo mercadologicas e hierarquicas,
embora seja desejavel a presenca de uma cultura de cla. Existe uma correlagcdo entre as
variaveis da cultura organizacional e as fontes de poder legitimo e especializado. DISCUSSAO
E CONCLUSOES. Esses resultados indicam que, trabalhando as fontes de poder especializado
e legitimo, os atuais niveis de cultura organizacional podem ser alterados, com 0s quais a
empresa podera atingir a cultura desejada, que permitird uma implementacdo adequada da
estratégia.

Palavras-chave: cultura, fontes de poder, correlagdo, se¢do automotiva

INTRODUCCION

El sector automotriz tiene sus inicios en el Ecuador desde 1950 [1], pero, el
ensamblaje de automdéviles inicia en 1972 en base al proyecto BTV (Basic Transport
Vehicle) originado en Malasia. Modelos como el Andino y el AYMESA Condor han sido
lanzados al mercado ecuatoriano, desde entonces hasta la actualidad las empresas han
ido mejorando sus sistemas de produccioén hasta cubrir el ensamblaje de camiones, pick
ups y buses. AYMESA fue la primera empresa en ensamblar automéviles y realizar la
primera exportacién de 1 000 vehiculos, esta empresa produjo alrededor de 5 000
vehiculos en 10 anos [1]. En lo posterior, tres empresas mas se unieron al sector,
mismas que empezaron a ganar cuota de mercado. La cantidad de unidades exportadas
(ensambladas en Ecuador) cay6 de 8368 en 2014, a 3274 en 2015y 716 en 2016 como
consecuencia de las politicas de eliminacién de aranceles a las importaciones de
vehiculos [2]. Ademas, se sefiala que en 2017 entrd en vigor el acuerdo con la Unidn
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Europea (UE), el cual permite que los aranceles se reduzcan del 40 % en 2017 al 0 %
en 2024, es decir, una reduccion del 5 % anual [2]. Dicha reduccién provocé que se
abran las importaciones de vehiculos de origen: chino, mexicano, colombiano, japonés,
coreano y europeo. Estas marcas de autos importados ya habian ganado buena cuota
de mercado, en el 2016 con el 50% de participacion, con la motivacion de la reduccion
de aranceles este numero subio al 73.8 % en el 2018 [2], en el afio 2019 con el 80.6 %
[3], y para el afio 2020 las importaciones cubrian el 87.3 % del mercado [4].

La empresa del sector automotriz objeto de estudio, en el afio 2015 decide
suspender sus lineas de ensamblaje debido a factores externos, cambiando su linea de
negocio a ensamblaje de motos, venta de seminuevos, renta de autos. Desde el afio
2017 ha adoptado la politica de importar vehiculos ensamblados aprovechando la
oportunidad de la reduccién de aranceles, debido a que ensamblarlos dentro del pais
genera un sobrecosto de alrededor de 2 000 délares por vehiculo. La problematica a la
que se enfrenta la empresa de soluciones de movilidad es aplicar adecuadamente una
estrategia para mejorar su competitividad y rendimiento y asi adaptarse al cambio de
giro de negocio.

Los resultados de aplicar correctamente una estrategia se mantienen a lo largo
del tiempo siempre que la estrategia sea aplicada en conjunto con un cambio en la
cultura organizacional [5, 6]. Analizar la cultura permitira la posibilidad de reorientarla o
transformarla [7, 8].

Cameron y Quinn [5], desarrollaron la herramienta OCAI (organizational culture
assestment instrument), para medir la cultura organizacional. Esta, resulta de un
proceso de aprendizaje conjunto de un grupo de personas, que también es influenciado
por el lider [9]. La cultura jerarquica y de mercado estan mayormente presentes en
grandes y medianas empresas [10]. Ademas de comprender la cultura, es importante
identificar los tipos de poder que existen dentro de la organizacion, como los reconocen
los miembros de esta, como incide en la forma de actuar de los miembros y en los
resultados de la empresa [9]. Las fuentes de poder: recompensa (E), experto (A) y
legitimo (D) son las de mayor presencia en las medianas empresas del Ecuador [11].

Se desea estudiar acerca de la relacion entre la cultura organizacional y las
fuentes de poder, pero aun no existen trabajos previos acerca de la relacion entre la
cultura organizacional y las fuentes de poder en este sector, por esta razén, este es un
estudio que aportara ha entender la problematica que enfrenta la organizaciéon de
soluciones de movilidad. Entonces, la hipotesis planteada a esta problematica es: existe
relacion entre la cultura organizacional y las fuentes de poder en una empresa del sector
automotriz que ofrece soluciones de movilidad en la ciudad de Quito y esta relacién
puede ayudar en la toma de decisiones para una posible solucién a la problematica que
enfrenta la empresa.

Pasos para aceptar o rechazar la hipétesis planteada:

¢ Identificar la cultura actual y deseada.

¢ Identificar las formas de poder predominantes.

e Establecer relaciones entre las culturas actual y deseada con las formas de
poder predominantes.

Cultura Organizacional

La cultura organizacional es “un patrén de asunciones basicas que el grupo
aprendid, de coémo resolvid sus problemas de adaptacion externa e integracion interna,
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gue han funcionado lo suficientemente bien como para ser consideradas validas, por lo
tanto, pueden ser ensefiadas a los nuevos miembros como la forma correcta que se
piensa, y siente en relacion con esos problemas” [12]. Ademas, los lideres pueden crear
la cultura, asi mismo, la cultura define y crea lideres; es importante que un lider aprenda
a administrarla [12, 13, 14].

Tipos de cultura

e Cultura clan: Genera un lugar calido para trabajar, en donde existe una
alta colaboraciéon. Su enfoque es interno [5].

e Cultura adhocratica: La innovacion es la esencia de esta cultura.
Permite una rapida adaptacion a las nuevas tendencias del mercado,
genera productos - servicios disruptivos que cambian las reglas del juego,
su enfoque es de tipo externo [5].

e Cultura de mercado: Se caracteriza por la efectividad organizacional, y
la competitividad. Tiene un enfoque externo [5].

e Cultura jerarquica: Se basa en estructuras, procesos y resultados. Se
busca mejorar los procesos en cada uno de los diferentes departamentos
para mejorar la efectividad de la empresa. Su enfoque es de tipo interno

[5].
Poder

El poder es la capacidad que tiene un lider para ejercer su liderazgo [9, 15],
también se define al poder como “la probabilidad de imponer la propia voluntad dentro
de una relacion social, aun en contra de toda resistencia y cualquiera que sea el
fundamento de esa probabilidad” para lograr objetivos en comun [16, 17, 18, 19]. Al
poder también se lo relaciona con la autoridad, la influencia y el conflicto de intereses
[20, 21].

Tipos de poder

Los siete tipos de poder que puede utilizar una persona o grupo , de acuerdo con
French [20] y Raven [22]: (1) Poder de recompensa: permite premiar a otra persona o
grupo por su buen desempefio. (2) Poder coercitivo: permite sancionar o castigar a otra
persona o grupo por incumplimiento o mal comportamiento frente a las reglas. (3) Poder
legitimo: permite comandar. Su autoridad estd fundamentada en valores culturales,
aceptacién de la estructura social de jerarquia y ha sido validada por un agente
legitimador. (4) Poder referente: permite influenciar a otra persona o grupo, gracias a
gue goza de reconocimiento y buena reputacion. (5) Poder experto: permite influenciar
a otra persona o grupo, gracias a su experticia en cierto campo. (6) Poder informativo:
permite influenciar a otra persona o grupo, debido a que posee informacién de alto valor
gue otras personas necesitan para conseguir sus objetivos en el trabajo. (7) Poder de
conexién: permite influir en otra persona o grupo gracias a las conexiones con personas
con poder.

En la Tabla 1, se muestra la relacion entre las fuentes de poder aplicadas por el
lider, el nivel de madurez y la respuesta por parte del seguidor.
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Tabla 1. Fuentes de poder aplicadas vs nivel de madurez y respuesta del seguidor
Fuentes de Poder Aplicadas vs Nivel de Madurez y Respuesta Obtenida

Efecto de las Fuentes Influencia y
de Poder segun el cumplimiento
Nivel de Madurez Influencia Cumplimiento
. Alto Moderado Bajo
Nivel de Madurez Ma M3 M2 M1
Fuentes de Poder Experto .I’Qeferente | Recompensa (?f)ermtwo
| Informacién | Legitimo Conexion

La Tabla 1 muestra que, para un nivel bajo de madurez del seguidor, el lider
debe aplicar las bases de poder coercitivo y de conexion, para lograr del seguidor el
cumplimiento de un objetivo. Para un nivel moderado de madurez del seguidor, el lider
debe aplicar las bases de poder recompensa — legitimo — referente (madurez baja a
moderada) y legitimo — referente — informacion (madurez moderada a alta), para lograr
del seguidor cumplimiento e influenciar sobre él. Para un nivel alto de madurez del
seguidor, el lider debera aplicar las bases de poder informacién y experto, logrando
influir en el seguidor para el cumplimiento de los objetivos. El poder legitimo genera
cumplimiento e influencia a la vez.

METODO

La investigaciéon es de naturaleza cuantitativa, alcance descriptivo (primera fase)
- correlacional (segunda fase); y de disefio no experimental transeccional.

Muestra

Para la investigacion, se cont6 con la participacion de 296 personas, de las cuales el
mayor porcentaje fueron hombres (68%, 202 personas), de estado civil casados (50%,
148), de edades entre 28 y 40 afios (52.03%, 154), de la ciudad de Quito (48.99%, 145)
y Guayaquil (40.2%, 119), de la unidad “postventa” (40.54%, 120), de la unidad
“comercializadora” (22.3%, 66), de la unidad “administracién y finanzas” (16.89%, 50) y
de entre 1 a 5 afos de trabajo (57.09%, 169).

Normas éticas de investigacion

Los cuestionarios utilizados fueron analizados por los lideres de la empresa para
corroborar que las preguntas sean entendibles. Luego, se comunicé sobre los
cuestionarios a los miembros de la empresa y que su informacién iba a ser manejada
de manera confidencial y anonima, respetando su libre participacion y quien quisiera
salir de la investigacion podia hacerlo sin ningin problema.

Procedimiento

Se procedié cumpliendo con las siguientes etapas: a) Reconocimiento de la
necesidad de adaptacién al cambio de giro de negocio de la empresa, por parte de los
lideres. b) Creacién de cuestionarios (demografico, perfil de percepcién de poder,
cultura organizacional) ¢) Con ayuda de los lideres de la empresa, el contenido de las
herramientas ha sido revisado y validado. d) Programacion de los cuestionarios en
formularios de Google. e) Envio del enlace a los cuestionarios via correo institucional a
los miembros de la organizacién. f) Recoleccion de la informacién en la base de datos,
a lo largo de dos semanas, hasta que se logre la muestra requerida. g) Analisis de los
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datos y presentacion de los resultados, que podrian ser tomados en cuenta por los
directivos de la empresa.

Herramientas para la recoleccion de datos
Las herramientas utilizadas en este estudio son:

Cuestionario de valores en competencia de Cameron y Quinn [5] (OCAI). Consta
de 48 preguntas (24 para medir la cultura actual y las otras 24 para medir la cultura
deseada).

Cuestionario adaptado del perfil de percepcién de poder de Hersey [9]. Consta
de 21 preguntas mediante las cuales se ha medido la percepcion de las fuentes de poder
experto (A), informacion (B), referente (C), legitimo (D), recompensa (E), conexiéon (F) y
coercitivo (G).

Cuestionario de informacién demografica. Compuesto por 7 preguntas que
permiten organizar y agrupar la informacién para el analisis.

Técnica de andlisis de datos

Las respuestas receptadas de las 296 personas fueron codificadas y analizadas
(estadistica descriptiva). Se utiliz6 el coeficiente de correlacién de Pearson para analizar
las relaciones existentes entre las variables (estadistica correlacional [23]).

RESULTADOS

Se han identificado: las culturas actual y deseada, las fuentes de poder
predominantes, la correlacién entre fuentes de poder, la correlacién entre cultura
organizacional actual — deseada y fuentes de poder.

A. Cultura Actual y Deseada
Los resultados de la cultura actual y deseada se encuentran en la Tabla 2.

Tabla 2. Cultura actual y deseada de la empresa

Tipo de Actual Deseado
Cultura
Clan 4.00 4.65

Adhocratica 3.77 4.30
Mercado 4.15 455
Jerarquica  4.11 4,54

A nivel de toda la organizacion predominan las culturas enfocadas en la
competitividad, en los resultados (enfoque a nivel externo) y en mantener un orden en
cuanto a estructuras y procesos (enfoque a nivel interno). La cultura que la organizacion
aspira tener en un horizonte de tiempo es de tipo colaborativa, con sensibilidad hacia
las personas, con el fin comun de la busqueda de resultados.
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B. Fuentes de Poder

1) Fuentes de poder en la empresa de soluciones de movilidad
Las fuentes de poder de la empresa de soluciones de movilidad cuantificadas a
nivel general se presentan en la Tabla 3.

Tabla 3. Fuentes de poder en la empresa
Tipos A B C D E F G

Porcentaje 25.7% 12.2% 10.9% 14.3% 21.1% 8.2% 7.6%

A nivel de toda la organizacioén, la fuente de poder experto (A) es la mas
preponderante con un 25.7 %, seguida por la fuente de poder de recompensa (E) con
un 21.1 %y por la fuente de poder legitimo (D) con un 14.3 %. En la empresa se utiliza
con menor frecuencia los poderes: coercitivo (G) y de conexion (F).

2) Fuentes de poder por area de trabajo

Para un analisis integral de las fuentes de poder, también se lo ha agrupado de
acuerdo con el area de trabajo. Se percibe en mayor grado las fuentes de poder experto
(A), recompensa (E) y legitimo (D) en las areas “comercializadora” (A: 25.8%, E: 21.3%,
D: 13.9%), “control de gestion” (A: 28.6%, E: 15.9%, D: 14.3%), “logistica —
abastecimiento” (A: 25.4%, E: 21.3%, D: 13.4%), “marcas tradicionales” (A: 23.1%, E:
22.4%, D: 17.0%), “postventa” (A: 26.0%, E: 21.7%, D: 14.8%) y “talento humano” (A:
26.7%, E: 19.5%, D: 13.8%). En el area de “estrategia” se perciben en mayor grado las
fuentes de poder experto (A: 28.6%), legitimo (D: 19.0%) y recompensa (E: 18.1%). Se
perciben como mas relevantes las fuentes de poder experto (A), recompensa (E) e
informacion (B) en las areas “finanzas - administracion” (A: 24.8%, E: 20.5%, B: 15.2%),
"gobierno” (A: 26.2%, E: 23.8%, B: 19.0%) y “marcas masivas” (A: 21.9%, E: 19.0%, B:
21.0%). Para el area “presidencia” son percibidas como mas predominantes las fuentes
de poder: experto (A: 28.6%), legitimo (D: 23.8%), ademas, la percepcion de las fuentes
de poder de informacion (B: 14.3%) — recompensa (E: 14.3%) — conexion (F: 14.3%)
tienen similar predominancia.

C. Correlacion entre variables

1) Correlacion entre las fuentes de poder

El analisis del coeficiente de correlacion de Pearson indica que existe una
relacion lineal directa medianamente débil entre el poder experto (A) con el poder
legitimo (D) (A-D: 0.185) y una relacion lineal inversa medianamente débil entre el poder
experto (A) y las demas fuentes de poder. Esto indica que es necesario mejorar el poder
experto por ejemplo por medio de cursos de capacitacion, lo que mejorara la percepcion
de la fuente de poder legitimo. Existe una relacién lineal inversamente proporcional
medianamente débil entre la fuente de poder de informacion (B) con los poderes experto
(A) (B-A: -0.323), recompensa (E) (B-E: -0.229) y legitimo (D) (B-D: -0.338). El poder de
informacion (B) tiene una relacién lineal inversa proporcional mas débil con el poder
referente (C) (B-C: -0.163) y coercitivo (G) (B-G: -0.162).

2) Correlacion entre la cultura organizacional y las fuentes de poder
La correlacién entre la cultura organizacional y fuentes de poder, evidencia que
la fuente de poder legitimo (D) presenta una relacion lineal directa débil con las culturas
clan actual, adhocratica actual, mercado actual, mercado deseado y jerarquica actual,
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es decir, conforme aumenta el poder legitimo, también aumenta el reconocimiento de
los cuatro tipos de cultura y viceversa, como se presentan en la Tabla 4.

Tabla 4. Correlacion entre cultura organizacional y fuentes de poder de la empresa

Clan Clan  Adhocratico Adhocratico Mercado Mercado Jerarquizado Jerarquizado

actual deseado actual deseado actual deseado actual deseado
0.109 0.022 0.011 -0.046 0.037 0.061 0.018 0.033
21_2H -0.020 -.190" -0.015 -.202" 0.001 -.222" -0.001
0.021 0.012 0.008 0.000 -0.008 -134 -0.016 -0.047
187" 0.107 161" 0.090 181" 170" .188" 0.089
0.018 -0.075 0.002 -0.028 0.006 -0.087 0.028 -0.067
0.015 0.014 -0.022 0.044 -0.003 0.070 0.005 0.013
0.036 -0.101 0.017 -0.084 -0.027 -0.105 -0.015 -0.016

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

DISCUSION Y CONCLUSIONES

Acerca de la cultura organizacional. Al momento de la recoleccién de la
informacion, los miembros de la empresa de soluciones de movilidad reconocieron la
predominancia de las culturas de mercado (4.15) y jerarquica (4.11), pero que desean
una cultura clan (4.65). Esto indica que, la organizacion reconoce la existencia de una
cultura competitiva en pro de resultados a nivel externo y enfatiza en los procesos a
nivel interno, y que en un horizonte de tiempo desea una cultura mas colaborativa
basada en el bienestar del talento humano. Cuando se recopild la informacion, la
empresa estaba conformada por 613 miembros, por lo que, es considerada como una
empresa grande. Los resultados encontrados respecto a la cultura se relacionan con los
resultados hallados en el estudio realizado por Maya [10], en el cual se indica que las
grandes empresas se caracterizan por tener predominancia de la cultura jerarquica y
gue en las medianas empresas predomina la cultura de mercado. Se ha encontrado un
resultado similar en el estudio realizado por Villamarin [11], a una mediana empresa
conformada por 98 miembros, en la que predomina una cultura actual jerarquica y que
dicha organizacién desea una cultura jerarquica. Ademas, Cameron y Quinn [5] indican
gue segln una empresa vaya creciendo y madurando en el tiempo, su cultura
organizacional también lo hard, y que generalmente sigue el orden: adhocrética — clan
— mercado — jerarquica.

Las fuentes de poder predominantes de la empresa de soluciones de movilidad
y en orden de importancia son: experto (A), recompensa (E) y legitimo (D). En el
contexto del Ecuador existen pocos trabajos realizados acerca de las fuentes de poder.
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Las fuentes de poder predominantes varian entre una empresa y otra, y dependen de
las caracteristicas de estas. De acuerdo con el estudio realizado por Ramos y Villamarin
[11] a 1030 empleados de 4 empresas ecuatorianas, han encontrado que las fuentes de
poder de mayor predominancia y en orden descendente son el poder de recompensa
(E), el poder experto (A) y el poder legitimo (D). Por su parte, Lopez [23] en su estudio
de una mediana empresa, sefiala que las fuentes de poder predominantes son: experto
(A), recompensa (E) e informacion (B). Ademas, las fuentes de poder predominantes
entre un &rea de trabajo y otra pueden variar, dependiendo de la actividad principal de
dicha éarea, esta informacién podria ser utilizada por los lideres para aplicar estilos de
liderazgo adecuados [9], lo que permitirAd optimizar el desempefio de cada é&rea de
trabajo y mejorar los resultados; esto ayudara a que los resultados de la aplicacion de
una estrategia se mantengan en el tiempo, como lo indica Rodriguez [8].

No existen estudios previos acerca de la relacion entre la cultura organizacional
y las fuentes de poder, pero, el presente analisis de la correlaciéon entre las variables de
cultura organizacional y las variables de fuentes de poder puede ser sustentado con la
teoria del uso adecuado del coeficiente de Pearson expuesta por Patrick Schober y
Crista Boer [24]. Luego de analizar las correlaciones de Pearson entre cada par de
variables de la empresa de soluciones de movilidad, se observa que la base de poder
legitimo (D) presenta una relacion lineal directa débil con respecto a las culturas clan
actual (0.187), adhocrética actual (0.161), mercado actual (0.181), mercado deseado
(0.170) y jerarquica actual (0.188), es decir, conforme aumente el poder legitimo,
también incrementara el reconocimiento de los cuatro tipos de cultura y viceversa.
Ademas, de acuerdo con el andlisis de correlacion entre las fuentes de poder, al
impulsar el poder experto (A) también se impulsa al poder legitimo (A-D: 0.185).
Entonces, se puede decir que, al actuar en la variable poder experto (A), se esta
actuando indirectamente sobre los tipos de cultura actuales, lo que permitira llevar a la
organizacién a la cultura deseada, misma que permitird aplicar adecuadamente la
estrategia para mejorar la rentabilidad de la empresa en el nuevo giro de negocio.

Luego de analizar los coeficientes de correlacién de Pearson, se ha encontrado
gue si existe una relacion entre la cultura organizacional y las fuentes de poder. Ademas,
es importante tener en cuenta que, las fuentes de poder son percibidas de distinta
manera en cada area de la empresa, por lo tanto, en cada area el lider debera aplicar un
estilo de liderazgo especifico para optimizar su rendimiento.

Conocer que si existe relacion entre la cultura organizacional y las fuentes de
poder ayudara a que los lideres de las empresas tomen mejores decisiones en pro de
mejorar la efectividad de esta. Se lo podria realizar a través de capacitaciones continuas
para promover el poder de experto, lo que a su vez aumentaria el poder legitimo, y esto
influiria en la modificacion de las culturas clan, adhocréatica, mercado y jerarquica,
llevando de esta manera a la empresa hacia la cultura colaborativa y paternalista que
desea; para asi, conseguir los resultados que persigue.

Limitaciones. Estos resultados solamente son aplicables para el contexto de
esta empresa. Ademas, los resultados dependen de la honestidad en las respuestas por
parte de los miembros de la organizacion.
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APORTE DEL ARTICULO EN LA LINEA DE INVESTIGACION

Dado que no existen trabajos previos en lo que se refiere a la relacion entre la
cultura organizacional y fuentes de poder, este articulo se constituye en una base que
puede tomar como referencia para futuros estudios acerca del tema o aspectos
relacionados. Permitira ampliar la comprensién de la dindmica organizacional y generar
soluciones précticas para mejorar la rentabilidad de los negocios.
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