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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como propósito elaborar una propuesta de 

liderazgo transformacional para consolidar la cultura organizacional en los 

servidores de una entidad pública del sector vivienda – Chiclayo. Por ello, se 

empleó el método cuantitativo, de tipo básica, y diseño no experimental descriptiva 

– propositiva. En consecuencia, se tuvo una muestra de 20 colaboradores de la

entidad pública SENCICO, por lo que se empleó la técnica de la encuesta y como 

instrumento el cuestionario, por ello fue validado por expertos en el tema. Los 

resultados muestran que el 25% nunca se sentían satisfechos con el trabajo que 

realizaba en la entidad pública, y el 35% estuvieron totalmente en desacuerdo que 

se sienten parte de un solo equipo, concluyendo que la propuesta de liderazgo 

transformacional es crucial en la entidad para consolidar la cultura organizacional, 

lo cual conlleva a que todo el equipo trabaje en base a un solo objetivo en común 

en la institución. 

 Palabras clave: liderazgo transformacional, cultura organizacional, 

motivación. 
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ABSTRACT 

The purpose of this research was to develop a proposal for transformational 

leadership to consolidate the organizational culture in the servants of a public entity 

in the housing sector – Chiclayo. There fore, the quantitative method, of basic type, 

and non-experimental descriptive – propositional design were used.  Consequently, 

there was a sample of 20 employees of the public entity SENCICO, in addition the 

survey technique was used and the questionnaire as an instrument, to whom two 

questionnaires were applied, these being validated by experts on the subject. The 

results show that 25% never felt satisfied with the work they did in the public entity, 

and 35% totally disagreed that they feel part of a single team, concluding that the 

transformational leadership proposal is crucial in the entity. to consolidate the 

organizational culture, which leads the entire team to work based on a single 

common objective in the institution. 

Keywords: transformational leadership, organizational culture, motivation. 
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I. INTRODUCCIÓN

En la India según (Simranjeet et al.,2022) aludieron que el liderazgo 

transformacional como pilar transcendental en el ámbito laboral, hoy en día tiene 

una tendencia negativa en la medida que están sujetas a equipos virtuales para 

lograr los objetivos, en consecuencia, el rol del líder en esta fase debe ser de 

carácter proactivo, dado que las empresas emplean como herramienta equipos 

tecnológicos vinculados mediante las TIC, cuyo fracaso en muchas ocasiones se 

origina a causa del mal estilo de liderazgo reflejado en una cultura inadecuada, 

suscitando el incumplimiento de una demanda insatisfecha.   

En Irán, según, (Shirini & Xenikou,2022),expresaron que utilizar 

mecanismos tradicionales de gestión y liderazgo en un mundo cambiante e 

inestable es insuficiente, en su mayoría las organizaciones cuentan con líderes 

ausentes, demostrando la falta de efectividad para la consecución de objetivos, 

ante la carencia de un liderazgo transformacional que parte de la ineficacia y 

estancamiento en el avance de los procesos de las entidades, como consecuencia 

de falta de iniciativa  y compromiso en la empresa.  

En Polonia (Kucharska & Rebelo, 2022),los hallazgos revelaron que 

adaptarse al cambio es un elemento crítico que media entre el intercambio de 

conocimientos tácticos y la innovación, el cual no solo debe preocupar al personal 

científico o docente, sino también al personal administrativo, en la medida que de 

ellos depende el buen desempeño. 

En Canadá (Connie et al.,2022), manifestaron la importancia de reconocer 

que modelo de liderazgo se debe seguir, porque usualmente se ha demostrado 

empíricamente la superposición considerable en el liderazgo transformacional, lo 

cual revela que otros modelos de liderazgo aportan poca validez incremental para 

varios resultados. Es por ello que, no existe un nivel de confianza entre el supervisor 

y el líder miembro, adicional a ello no se centran en el potencial para mejorar la 

eficiencia en la evaluación de la transferencia de saberes en el área de trabajo. 

En Perú (Quispe et al., 2023), indicaron que, en la entidad pública de Ate, 

la plana docente se rige en base a las normativas e implementación dictaminadas 

por la alta dirección, porque de lo contrario se presentan discrepancias al momento 

de ejecutar acciones académicas, de manera similar se mostró que los profesores 

llevan las mismas secciones con la plena intención de repetir la documentación de 
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años anteriores. Aquí, en pocas palabras, se puede decir que, como se dijo al 

principio, la función del director es trascendental en la comunicación, inspiración y 

conciencia de los maestros para aceptar nuevos desafíos y mantenerse 

actualizados. En Perú, en las organizaciones existe una tendencia a la existencia 

de un liderazgo carismático, el cual repercute en los operadores, por ende, afecta 

a toda la empresa. Destacando como debilidad principal la ineficiencia y poca 

efectividad en un 81,41%, igualmente el 67.26% equivalente al inadecuado uso de 

los recursos. De igual forma, se observa en los colaboradores la carencia del 

cumplimiento en cuanto al desempeño por resultados, y adicional a ello la 

deficiencia en sus actividades o tareas asignadas, falta de persistencia o capacidad 

para la ejecución de tareas que posibiliten alcanzar los objetivos trazados, falta de 

capacitaciones (Hernandez, 2023). 

Basándose en los trabajos previos y las variables en estudio se desarrolla 

la siguiente pregunta general de la investigación ¿De qué manera el liderazgo 

transformacional contribuirá a consolidar la cultura organizacional en los servidores 

de una entidad pública del sector vivienda – Chiclayo?, adicional a ello se tiene 

como problemas específicos los siguientes: ¿Cuál es el nivel del liderazgo 

transformacional que se ejerce en los servidores de una entidad pública del sector 

vivienda – Chiclayo?, ¿Cuál es la cultura organizacional  existente en los servidores 

de una entidad pública del sector vivienda – Chiclayo?, y por último, ¿Cuál es la 

propuesta de liderazgo transformacional para consolidar la cultura organizacional 

en los servidores de una entidad pública del sector vivienda – Chiclayo?.  

El presente trabajo de investigación, cuenta con un extenso interés en la 

gestión de liderazgo transformacional y cultura organizacional de los servidores 

públicos de una entidad del sector vivienda, debido a que es necesario contar con 

líderes con la responsabilidad de administrar la conducta de los colaboradores; 

asimismo crear, construir y mantener los valores para que todos los integrantes de 

la institución se enfoquen en el cumplimiento de metas. De este modo, se tiene 

como intención dar solución a las carencias de la organización, dentro de las que 

destacan una inadecuada cultura organizacional, tal como es el caso del ineficiente 

desempeño de los colaboradores en la entidad, falta de compañerismo e identidad 

institucional. Además, existe la falta de empatía que genera actitudes negativas 

cuando sucede un desacuerdo entre compañeros de trabajo. 
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Por ello, la tesis se justifica teóricamente, en los autores que definen el 

liderazgo transformacional y la cultura organizacional, ello servirá de apoyo para 

verificar la hipótesis planteada. En consecuencia, (Balderas,2021) admitió que el 

efecto que el liderazgo tiene en los demás es lo que los hace trabajar rápidamente 

hacia un objetivo común. Según, la justificación práctica la propuesta pretende que 

los altos directivos que conforman la entidad reflexionen acerca de la gestión que 

se viene llevando a cabo, para que los colaboradores descubran sus propias 

capacidades y fortalezcan sus habilidades con la finalidad de mejorar el desempeño 

laboral y académico que contribuya no solo en los componentes para la 

organización sino también logre identificarse con los objetivos de la misma. 

Además, posee una justificación metodológica en la medida que se emplearán 

conocimientos, procedimientos, donde se recopilarán información clave para la 

investigación. 

Por consiguiente, el objetivo principal es elaborar una propuesta de 

liderazgo transformacional para consolidar la cultura organizacional en los 

servidores de una entidad pública del sector vivienda – Chiclayo, de igual se tiene 

como objetivos específicos diagnosticar el nivel de liderazgo transformacional que 

se ejerce en los servidores de una entidad pública del sector vivienda – Chiclayo, 

analizar la cultura organizacional existente en los servidores de una entidad pública 

del sector vivienda – Chiclayo, y diseñar una propuesta de liderazgo 

transformacional para consolidar la cultura organizacional en los servidores de una 

entidad pública del sector vivienda – Chiclayo.   

A esto se añade, la hipótesis general: la elaboración de una propuesta de 

liderazgo transformacional permite consolidar la cultura organizacional en los 

servidores de una entidad pública del sector vivienda – Chiclayo, en cuanto a las 

hipótesis específicas: el diagnóstico del nivel de liderazgo transformacional permite 

consolidar la cultura organizacional en los servidores de una entidad pública del 

sector vivienda – Chiclayo, el análisis de la cultura organizacional, contribuye con 

la delimitación de la situación problemática en los servidores de una entidad pública 

del sector vivienda – Chiclayo, y el diseño de una propuesta de liderazgo 

transformacional permite consolidar la cultura organizacional en los servidores de 

una entidad pública del sector vivienda – Chiclayo.  
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II. MARCO TEÓRICO

Para esta investigación, es pertinente evidenciar algunos antecedentes que 

posibiliten definir el desarrollo del liderazgo transformacional y la cultura 

organizacional. 

En Ecuador, Oviedo(2022) planteó conocer el impacto del liderazgo 

transformacional en el clima organizacional de la organización sujeta. La hipótesis 

subyacente era que el liderazgo transformacional influiría en el clima organizacional 

de la cooperativa. Dado que el método era cuantitativo, transversal y no 

experimental, fue necesario utilizar el cuestionario de liderazgo transformacional 

MLQ 5X, así como el cuestionario de clima organizacional Litwin & Stringer. Como 

resultado, se estudió una población de 186 empleados, con 125 de ellos sirviendo 

como muestra. Por lo que, se tuvo que el 65,6 % los lideres transformacionales se 

preocupan por saber acerca de las necesidades que tienen el grupo de trabajo. Se 

ha llegado a la conclusión de que existe una influencia entre las variables 

estudiadas. 

En Colombia, Murillo (2020) tuvo como propósito mostrar cómo el liderazgo 

transformacional y transaccional se enlaza con los factores del clima 

organizacional. Se planteó la hipótesis de que estos estilos de liderazgo tenían un 

efecto positivo en el entorno en el que operaba una empresa. Cuya metodología 

fue descriptiva, donde se tuvo como técnica la encuesta, por lo que el cuestionario 

estuvo conformado por 33 ítems, además se tuvo como muestra a 685 

trabajadores. Los resultados demostraron que hubo una correlación significativa 

entre las variables de: r=0.78, p< 0,01. Se llegó a concluir, que en la organización 

predomina el liderazgo transaccional, sin embargo, las organizaciones deben 

desarrollar lideres con habilidades de influencia acerca de sus trabajadores, que 

posibiliten el acoplamiento de rasgos y peculiaridades de los dos tipos de liderazgo. 

En Perú, Torres(2020) cuyo propósito fue determinar los juicios emitidos 

por parte de los profesores acerca del liderazgo transformacional de la alta 

gerencia. Por otra parte, se tuvo una metodología cuantitativa - descriptiva, de tipo 

empírico, es por ello que se empleó una encuesta, donde el cuestionario estuvo 

compuesto por 30 preguntas direccionadas en función a 5 dimensiones. Así mismo, 

se tuvo una población de 46 profesores que ejercían la docencia en todos los 

niveles, de los cuales se estudió a 31 docentes seleccionado por muestreo aleatorio 
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simple. Los resultados obtenidos evidenciaron que el 22.58% de los profesores 

expresaron que casi siempre existe una influencia idealizada, de igual forma el 

32.36% infiere que los profesores casi siempre promueven la estimulación 

intelectual, además el 35.48% expresa que existe poca motivación inspiracional por 

parte de los docentes, y por último la tolerancia psicológica obtuvo una puntuación 

del 41.94% que mayormente casi siempre está presente el director para poder 

resolver dudas por  parte los docentes. Se concluye que, es una herramienta clave 

hoy en día, como un requisito solicitado en la plana docente con la intención de 

fomentar la sabiduría para poder guiar a los profesores, sin que sea percibido como 

una imposición, por el contrario, tengan la motivación para desempeñar cada 

actividad, lo cual es beneficio para todos.     

En Lima, Guerrero & Jaugueri(2022), en su investigación se basó en 

proponer un programa de cultura organizacional cimentado en valores que posibilite 

un pertinente procedimiento de transformación digital en la organización. Además, 

la metodología fue cuantitativa, de nivel descriptivo, de carácter transversal, cuya 

técnica fue la encuesta y como instrumento fue el cuestionario. Además, se tuvo 

una muestra de 20 colaboradores, en el que se mostró que el 86% de los 

trabajadores mencionaron que existe una pertinente apertura al cambio, sin 

embargo, el 10% alude que no siempre se cuenta con la disposición para acceder 

a nuevas ideas. Se concluye que, es el factor primordial en todo el proceso es por 

ello que permite el cumplimiento de las metas establecidas. 

En Chiclayo, Aurazo (2020) en su investigación tuvo como finalidad el 

conocer la incidencia de las variables de estudio, su hipótesis se basó en el 

liderazgo el cual es lo que influye de manera positiva en la cultura organizacional 

de una entidad financiera del estado. Realizó método cuantitativo, de diseño no 

experimental, de nivel explicativo; adicional a ello se tuvo como técnica el 

cuestionario multifactorial para el liderazgo MLQ- 5X. En cuanto a la muestra fue 

54 trabajadores de la entidad, cuyos resultados mostraron que el liderazgo posee 

un efecto positivo y significativo con un p<0,002 en la cultura organizacional. Por lo 

que se concluye, la forma como se percibe el liderazgo en la organización posibilita 

la construcción de la identidad corporativa, el cual sirve como nexo interno en la 

empresa. 
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 En relación a las teorías del liderazgo transformacional y cultura 

organizacional, debemos mencionar que: 

 Según Bolden et al., (2023) indicaron que el liderazgo transformacional 

inicio en la década de 1980 y 1990 que se fundamentó en la naturaleza dinámica 

de la relación entre los líderes y seguidores, para lo cual se enfatizó en el carisma 

y la visión a futuro. La teoría del liderazgo transformacional se fundamenta en las 

habilidades del líder para inspirar y motivar a los simpatizantes para obtener un 

mayor nivel de rendimiento (Heiss, 2023). Según Ince(2023), mencionó que el 

liderazgo transformacional, se define como la acción en donde un líder trabaja con 

más personas más allá de su propio interés con la intención de reconocer e 

identificar el cambio necesario, por lo que se debe entablar una visión a través de 

la influencia, inspiración y proactividad con colaboradores comprometidos de un 

grupo. 

  Por otra parte, Olaisen & Ytterstad (2023) expresaron que se define como 

una herramienta que permite identificarse con los valores de la empresa. Madrigal 

(2020) definió al liderazgo como un procedimiento de transformación que se origina 

entre el líder y un seguidor, cuya cualidad es el carisma por lo que los seguidores 

del líder, toman la decisión de tratarlo e incluso llegar a imitarlo. Se ha demostrado 

que el liderazgo hoy en día es una ventaja competitiva para las organizaciones 

(Zhou et al.,2020). 

 Según Galloway (2022) comentó que la teoría y práctica del liderazgo 

transformacional sigue en constante cambio hasta el día de hoy, y así como con los 

individuos no es una construcción fija, por el contrario, se puede ser comprendido 

como un grupo de procedimientos en los que un líder influye en los seguidores para 

extraer esfuerzos. Udin (2023) como se cita en Gil & Cegarra afirmaron que el 

liderazgo transformacional es de suma importancia en las empresas, porque genera 

la gestión del conocimiento y aprendizaje organizacional. Es por ello, que estos 

líderes crean condiciones confortables para apoyar la aplicación del conocimiento, 

y la cultura de aprendizaje continuo, a su vez incentiva a los colaboradores a 

generar un compromiso e identificación con la organización a futuro.  

 Por otro lado, Bakti & Hartono (2022) determinaron que es un mecanismo 

compartido que involucra a los líderes y trabajadores, los que se estimulan entre sí, 

cuyo fin es obtener como resultado el incremento de la moralidad y la motivación 
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direccionado con las responsabilidades que tienen en común. Humaid & Mohamad 

(2021) aludieron que los líderes que poseen un liderazgo transformacional crean 

un ambiente donde los colaboradores se logren adaptar de manera rápida a las 

necesidades de la empresa y de ellos mismos, originando una cultura de continuo 

aprendizaje.  

Según Dubrin (2022), infirió que entre los atributos de los líderes 

transformacionales se destaca la efectividad, que parte del carisma cimentado en 

la amabilidad y extroversión que contribuyen a mejorar las relaciones 

interpersonales. A su vez, son vistos como modelos de integracion  y justicia, 

personas con metas claras, poseen altas expectativas, capacidad de alentar y 

motivar a los demás,brindar apoyo y reconocimiento, influir generando emociones 

en las personas, alcanzar a tener el compromiso individual de los colaboradores 

incluso por encima de sus interes propios. 

Según Bhatia (2022) aseguro que este tipo de liderazgo permite desarrollar 

la motivación, moral y rendimiento de los trabajadores mediante una variedad de 

mecanismos, en función a la relación directa entre el seguidor y el líder, por lo que 

es imprescindible contar con un plan a seguir para los simpatizantes que inspira, 

reta a las personas a generar mayor compromiso con su trabajo, aprovechar sus 

fortalezas y minimizar sus debilidades posibilitando maximizar el rendimiento. Ante 

lo mencionado, se puede inferir que el liderazgo transformacional genera confianza, 

respeto y un alto grado de consideración por parte de sus seguidores. 

Por otro lado, Wang, Huo & Tian (2021) clasificaron el liderazgo 

transformacional en tres fundamentos, compuesta por el carisma, caracterizado por 

contar con un encanto que inspira y motiva a otro, en función a tres bases, donde 

se encuentra el entusiasmo para completar una actividad, confianza total por parte 

de los seguidores, así como alentar a los seguidores a emitir ideas y opiniones; por 

otra parte, se tiene la estimulación intelectual que estimula la comprensión y  emite 

opiniones en la visualización  de cada problemática, y por último se tiene la 

consideración individual como componente que se dedica a la escucha activa, a 

cuidar y prestar atención, motivación y aliento admirable a los integrantes de su 

grupo.  

Según Schneider & Burton citado por Lowe (2022), explicaron al liderazgo 

transformacional de una manera más sencilla, como el momento en el cual los 
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líderes se vuelven competentes al grado que llegan a crear un alto nivel de 

compromiso, originado por los fuertes vínculos emocionales entre los líderes y los 

liderados. Hernández & Obregón (2023), en cuanto a las aportaciones del liderazgo 

transformacional, destaca la promoción de la innovación, rediseño y adaptación de 

la praxis pedagógica, estimula e incentiva la participación, disminuye la resistencia 

al cambio, compatible con acciones sostenible y por último impulsa la creatividad. 

 Según Hilario (2022), añadió que una de las características es la habilidad 

para generar cambios significativos en los discípulos, concientizándolos sobre la 

relevancia y el valor que producen los resultados alcanzados a través de la 

realización de las actividades establecidas. En su gran mayoría los autores, 

consideran el liderazgo transformacional como el más práctico para direccionar a 

la empresa hacia la consecuencia de su visión, también se vincula a hechos de 

cambio en las entidades.  

 Chiavenato (2020), distinguió las características del líder transformacional 

como intermediario que hacen posible un cambio notorio, son audaces, creen en 

los individuos, están incentivados por valores personales, soñadores, competentes 

para manejar situaciones difíciles, inquietudes, y la ambigüedad, por lo tanto, 

utilizan técnicas de interiorización, considerándose eternos aprendices. Rojas et 

al.,2020), señalaron que los lideres transformacionales poseen como característica, 

motivar a los demás a mejorar en los diferentes aspectos de su vida, para la 

obtención de un mejor resultado final. Por lo que, adoptan la visión de la entidad y 

se ven motivados a cumplir con sus responsabilidades. 

 De acuerdo a Bass, citado por Sáenz (2022) sostuvieron que las 

dimensiones del liderazgo transformacional, se componen por lo siguiente: 

Fundamentar la motivación inspiracional, más conocida como la capacidad que 

posee un líder para transmitir la visión de la empresa, lo cual es factible si se 

cumplen con las actividades plasmadas para la obtención de los objetivos 

organizacionales. Por lo que tiene como indicador la motivación.  

 Establecer a la estimulación intelectual es de gran importancia porque 

ocurre cuando los colaboradores de una organización pueden desarrollar grandes 

capacidades para tomar decisiones y también en la solución de inconvenientes, 

incluso sin la intervención del líder. De otro lado, los líderes transformacionales son 

aquellos que influyen para que se aporten nuevas ideas y se aborde correctamente 



9 

los problemas. Cuando ocurre un error, el líder no debe reprochar de forma pública, 

sino que debe tomarlo como una opción para no cometer lo mismo nuevamente, se 

toma como aprendizaje de forma positiva. Se destaca que, la solución de un 

problema no solo es responsabilidad del líder sino también de los miembros, por lo 

que en conjunto se debe analizar y llevar a cabo medidas correctivas al respecto. 

Se entiende claramente que, cada miembro puede desarrollar la iniciativa para el 

análisis y planteamiento de estrategias para encontrar solución. Cuyos indicadores 

son el comportamiento con los demás y la atención.  

Mencionar la influencia idealizada, es el respeto que inspira y para lo cual 

no debe forzar nada. Se considera que el liderazgo transformacional es un modelo 

aplicado a militares, políticos, etc. En razón de ello, es que el líder es un ejemplo a 

seguir para los demás. Por ende, la figura del líder se refiere a un individuo muy 

importante en una institución, con valores, principios, con altos estándares tanto 

éticos como morales. Teniendo como indicador respeto e implicación en los demás. 

Exponer la consideración individualizada, hace alusión al liderazgo tiene especial 

atención a cada una de las carencias de sus seguidores de forma individual. Para 

ello, el líder escucha de forma proactiva, para reconocer y aceptar las diferencias 

de cada miembro de su equipo, a través de una comunicación constante. El líder 

que posee la actitud de consideración individual, llevará a cabo acciones para que 

sus seguidores desarrollen sus habilidades y capacidades; es decir se convierte en 

el entrenador del equipo, porque desarrolla las capacidades y a la vez se 

responsabiliza de dar seguimiento a cada uno. De modo que, si los colaboradores 

necesitan orientación, apoyo y/o evaluación, se encuentran en modo de 

observación para realizar una retroalimentación a tiempo. Por otra parte, destaca 

que, analizar las necesidades individuales por parte del líder, permite facilitar el 

aprendizaje, para ello, se debe saber escuchar, delegar y orientar mediante la 

retroalimentación. En conclusión, esta dimensión coopera para generar un vínculo 

directo entre el líder y el seguidor, donde se efectúa una atención personalizada 

incentivando el desarrollo constante. El cual tiene como indicador el aprendizaje y 

toma de decisiones.    

Según Knowles (2022), afirmó que el término cultura se ha empleado para 

exponer cómo los valores encaminan y limitan a los individuos en la empresa. 

Tessier (2021) señala que es un conglomerado de normas, valores y estándares 
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comunes en una empresa, de igual forma abarca la competitividad, innovación de 

apoyo, responsabilidad social, y rendimiento.  Cockburn (2021), según su 

naturaleza la cultura organizacional está integrada por el propietario, la junta 

directiva y la cultura de la región. De este modo, se define a la cultura como ideas, 

costumbres y comportamientos sociales de una sociedad en particular y/o 

comportamiento de un grupo que diferencia a los integrantes de una categoría de 

individuos de otros, es decir es lo que da forma a las reglas sociales, marcos de 

referencia y normas de una región.  

 Newton & Knight (2022) enunciaron que consiste en los valores de la 

organización, normativa y las creencias de los colaboradores, se fundamenta en la 

operación y enfoque para elaborar negocios en una organización.                                                                            

Arango et al. (2022) como categoría de la cultura organizacional es dominante 

desde la perspectiva que se comprende como el grupo de valores y creencias que 

tienen en común los integrantes de la empresa. Igualmente, existe tres tipos de 

subculturas, como es la potencializadora, ortogonal y contractual.  

Según Miranda (2022), afirmó que una cultura saludable es uno de los mayores 

estímulos para el colaborador. Por otra parte, los equipos se unen y otros no, donde 

se asegura que se tiene mayor rendimiento cuando las personas se sienten seguras 

en su ambiente laboral, es decir existe una buena relación con sus compañeros de 

trabajo y líderes, se refleja el máximo potencial, puesto que no se gasta energía 

mental o tiempo decisivo en relaciones complicadas o protegiéndonos a nosotros 

mismos. Hayley (2020), relató que la cultura organizacional es considerada uno de 

los fundamentos más imprescindibles, porque hace posible efectuar cambios 

radicales a largo plazo en las organizaciones.  

Hetrik (2023) el enfoque de la cultura organizacional se basa en el compromiso de 

los individuos, también conocido como un lugar de trabajo saludable; esta se 

encuentra compuesta los siguientes elementos, dentro de las que destacan alta 

confianza; respeto por diferencias; inteligencia emocional y la seguridad 

psicológica; alto niveles de cooperación; redes de apoyo; interdependencia; justicia 

organizacional; inclusión y compromiso. Bortoluzzi et al.(2019) destacaron que la 

empresa debe compartir el sistema que trabajan en ellos mismos desde el primer 

instante que el nuevo colaborador se incorpora, lo cual posibilita el fortaleciendo de 

la cultura organizacional.  
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Davut aludió que la cultura organizacional no es una definición 

unidimensional, por lo que se dimensiona de acuerdo a la función que desempeñan 

en las diferentes organizaciones, el cual inicia con el direccionamiento del 

procedimiento frente a los resultados, colaboradores versus el trabajo de 

orientación, parroquialismo versus profesionalismo, sistema abierto versus sistema 

cerrado, control suelto versus control apretado, y finalmente normativo versus 

pragmático.  

Tewari(2021), indicó que la cultura de cualquier grupo u organización está 

constituida por fuerzas internas y externas, cuyos elementos indispensables son 

los paradigmas, aspiraciones, emociones, proceso de participación y ambiente. 

Cabe señalar que las entidades cuentan con diversas características que las 

diferencian, con las que desarrollan una cultura organizacional en función a sus 

principales objetivos. Liddle(2021),comentó que el pilar clave para que las 

empresas logren obtener el éxito se basa en una cultura diversa, fomenta el 

aprendizaje, habilidad y promueve el compromiso, por lo que se crea una 

perspectiva distinta, donde no solo es importante para los colaboradores, sino 

implique un interés por parte de los inversores, clientes y otras partes interesadas. 

Es necesario recalcar que, cuando la cultura interna coincide con el cliente y las 

expectativas de los interesados, las empresas logran obtener los resultados 

esperados y crear un alto nivel de rendimiento en el lugar del trabajo.  

En cuanto, a las singularidades de la cultura organizacional, Balmer como 

se cita en Sáenz (2022) mencionó que se compone por la identidad organizacional, 

comunicación organizacional, valores organizacionales y estilo gerencial. Contreras 

(2018) añadió que la cultura organizacional es medida a través del cuestionario de 

Denison, conformado por 60 preguntas que reconocen los 12 tipos de culturas, las 

cuales se fundamentan en cuatro dimensiones, implicación que abarca el 

empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades; así mismo  

se tiene la consistencia que se fundamenta en los valores centrales, acuerdo, 

coordinación e integración; en consecuencia, la adaptabilidad compuesta por la 

orientación al cambio, cliente y aprendizaje organizativo; finalmente se tiene a la 

misión conformada por el diseño, propósito, metas y objetivos, así como la visión. 



12 

III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación: 

El presente trabajo de investigación realizada por de tipo básica, porque se 

busca estudiar las teorías de ambas variables, por lo que según Arispe et al. (2020), 

mencionaron que la investigación básica tiene como propósito crear conocimientos 

más complejos mediante el entendimiento de los aspectos claves de los fenómenos 

y de los sucesos que se observan en un momento determinado. 

Por otro lado, teniendo en consideración este tipo de estudio tiene un 

enfoque de investigación cuantitativo porque se medirán a través de datos 

cuantitativos, por lo según García et al.(2021) afirmaron que en el enfoque 

cuantitativo se asume que la finalidad de evaluación está conformada por factores 

que suelen medirse de manera objetiva y son susceptibles de manipulación a través 

de la experimentación, es por ello que busca entablar leyes generales para explicar 

la realidad. 

Diseño de investigación:  

En cuanto al diseño de investigación que se utilizó fue el diseño no 

experimental – transversal descriptivo, por lo que Geels (2022) mencionó que el 

diseño no experimental – transversal descriptivo, se basa en estudiar el fenómeno 

en su contexto natural sin alterar las variables de estudio. De igual forma, la 

investigación es propositiva por lo que se elaborará una propuesta de liderazgo 

transformacional para consolidar la cultura organizacional en los servidores de una 

entidad pública del sector vivienda – Chiclayo. Según Hérnandez & Mendoza 

(2018), aludieron que una investigación propositiva es la etapa donde se formula 

una solución ante un problema, el cual fue determinado mediante un previo 

diagnóstico y evaluación de un fenómeno. 
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Figura 1. 

Diseño de la investigación 

X= Realidad  

O= Observación 

T=Teoría 

P= Propuesta 

3.2. Variable y operacionalización: 

Definición conceptual:  

Según Ince (2023), mencionó que el liderazgo transformacional, se define como la 

acción en donde un líder trabaja con más personas más allá de su propio interés 

con la intención de reconocer e identificar el cambio necesario, por lo que se debe 

entablar una visión a través de la influencia, inspiración y proactividad con 

colaboradores comprometidos de un grupo. 

Por otro lado el autor, Hetrik (2023) indica que el enfoque de la cultura 

organizacional se basa en el compromiso de los individuos, también conocido como 

un lugar de trabajo saludable; esta se encuentra compuesta los siguientes 

elementos, dentro de las que destacan alta confianza; respeto por diferencias; 

inteligencia emocional y la seguridad psicológica; alto niveles de cooperación; redes 

de apoyo; interdependencia; justicia organizacional; inclusión y compromiso 

Definición operacional: 

El liderazgo transformacional, es una herramienta, por el cual las personas tienen 

en claro un objetivo en común, que se origina a través de la motivación por parte 

de un guía conocido como líder quien tiene la capacidad de influenciar de manera 

positiva. 

X

OT

P
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La cultura organizacional, es el ambiente donde los trabajadores se sienten bien 

consigo mismos y con la empresa, lo cual genera que su mente cree un vínculo, 

cuya clave radica en el comportamiento del individuo. 
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Tabla 1.  

Operacionalización de las variables. 

VARIABLES DE ESTUDIO INDICADORES NÚMERO DE ÍTEMS ESCALA DE 
MEDICIÓN 

NIVEL Y RANGOS 

Liderazgo transformacional 

Aprendizaje 1,2,3,4,5 

Ordinal 

Bajo 0-25 
Medio 
26-40

Alto 40-54 

Toma de decisiones 6,7,8,9,10,11 

Comportamiento con los demás 12 

Atención 13 

Motivación 14 

Respeto 15,16,17,18 

Implicancia en los demás 19,20,21,22 

Cultura organizacional 

Empoderamiento 1,2,3,4,5 

Muy Bajo 1-25 
Bajo 26-50 

Medio 
51-75

Alto 76-100 

Trabajo en Equipo 6,7,8,9,10 

Desarrollo de capacidades 11,12,13,14,15 

Valores centrales 16,17,18,19,20 

Acuerdo 21,22,23,24,25 

Coordinación e integración 26,27,28,29,30 

Orientación al cambio 31,32,33,34,35 

Orientación al cliente 36,37,38,39,40 

Aprendizaje organizativo 41,42,43,44,45 

Diseño y propósito  46,47,48,49,50 

Metas y objetivos 51,52,53,54,55 

Visión 56,57,58,59,60 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

 Población 

 La población considerada para la investigación de la entidad pública de 

SENCICO está compuesta por 95 colaboradores entre personal administrativo y 

docente. Según Martinez (2020) argumentó que la población, está conformada por 

un conjunto de todos los componentes de un estudio en específico. 

 Muestra 

 Para la muestra, se utilizó la selección por conveniencia, el cual estuvo 

conformado por 20 colaboradores del área administrativa la entidad pública 

SENCICO. Según Chuquihuanca et al. (2021) mencionaron que la muestra se 

encarga de la descripción de las cifras de análisis, así como de muestreo, tamaño 

muestral, concepto del marco muestral y finalmente la metodología de selección 

utilizado para la recopilación de esta. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

Respecto al instrumento de recopilación de datos, se utilizó el cuestionario, 

que está compuesta por 22 preguntas, en función a 4 dimensiones de la variable 

liderazgo transformacional, y en cuanto a la variable cultura organizacional se 

utilizará el test de Denison conformado por 60 ítems.  

mencionó que la técnica de la investigación en estudio es la encuesta, que se 

empleó para analizar la variable del liderazgo transformacional y cultura 

organizacional.  

 Es por ello que, Niño (2019) dice que la encuesta como técnica posibilita la 

recopilación de datos que proporcionan los sujetos de una población, o en su 

mayoría de una muestra de ella, para reconocer sus opiniones, actitudes entre 

otros. Por otro lado, Arias & Covinos (2021) aludieron que es una herramienta que 

se emplea para reunir datos importantes de la muestra, por lo que su aplicación 

conlleva la solicitud de respuestas en base a lo que se desea indagar. 

La validez, hace alusión al grado en que una herramienta evalúa la variable que 

desea medir (Martin & Molina, 2017).Igualmente, Arispe et al. (2020) la confiabilidad 

conocida como el grado en el cual la aplicación del instrumento, evidencia 

resultados similares y coherentes. 
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3.5. Procedimientos: 

Para el cálculo de la muestra, se dispone el tamaño de la población con la 

intención de alcanzar mejores resultados, en cuanto a la creación de la encuesta 

se consideró como alusión los trabajos previos, que son estudiados para luego ser 

expuestos a los expertos, quienes se encargan de llevar a cabo la revisión 

pertinente. Por otro lado, la recopilación de datos se basará en la elaboración de 

un documento a la universidad de la escuela de Pos Grado de la Universidad Cesar 

Vallejo Filial Chiclayo, en el cual se solicitó la autorización para la ejecución de la 

investigación, a su vez una carta de solicitud a: la entidad pública SENCICO con el 

propósito de obtener el permiso correspondiente. 

3.6. Método de análisis de datos: 

La metodología que se aplicó en la presente investigación, es inductivo 

porque sirve para el análisis de datos. Se define el método inductivo, como el 

análisis que va de lo particular a lo general, que brinda un detalle de la realidad 

problemática de la investigación (Hérnandez & Mendoza, 2018). 

El cuestionario que se aplicará a la muestra permite la recopilación de la 

información, el cual se procesará a través del software SPSS, donde se desarrolla 

la estadística cuantitativa, esta se interpretará mediante tablas, donde se tendrá 

una ponderación del nivel ambas variables, logrando tener en claro que debe 

contener la propuesta de liderazgo transformacional para consolidar la cultura 

organizacional en los servidores de una entidad pública del sector vivienda – 

Chiclayo; contrarrestando la hipótesis la elaboración de una propuesta de liderazgo 

transformacional permite consolidar la cultura organizacional en los servidores de 

una entidad pública del sector vivienda – Chiclayo. 

3.7. Aspectos éticos: 

Es crucial que esta investigación ponga un fuerte énfasis en las 

consideraciones éticas, porque posibilita tener la seguridad de la información 

obtenida, se llevará a cabo de forma prudente, destacando el respeto por los 

colaboradores encuestados antes y después; de igual forma se tiene en cuenta la 

discreción de los participantes, igualmente se considera el respeto por los 

requerimientos y criterios determinado por la universidad, a la vez se realizó la citas 
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en función a la normativa APA 7ma edición, así mismo la aplicación de los 

estándares del rigor científico, además de la responsabilidad y honestidad. El 

presente estudio tiene como finalidad dar resolución al problema que se estudia, 

tales como efectos y causas que originan ello, basándose en la guía de la 

investigación en función a los principios de ética, moral y discreción. 
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IV. RESULTADOS 

Variable: Liderazgo transformacional 

Dimensiones 

Tabla 2. 

Dimensión Consideración individualizada. 

Nota:  Encuesta realizada a los servidores de una entidad pública del sector 
vivienda – Chiclayo. 

 

Interpretación 

En la Tabla 2, se observó la dimensión consideración individualizada, donde el 75% 

mencionó que a veces el líder se preocupaba por conocer las necesidades de los 

colaboradores, sin embargo, el 25% indicó que la alta gerencia siempre los escucha 

con atención. 

  

Tabla 3. 

 Dimensión Estimulación intelectual. 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

  NUNCA 1 5.0 5.0 5.0 

  CASI NUNCA 7 35.0 35.0 40.0 

AVECES 9 45.0 45.0 85.0 

CASI SIEMPRE 0 0.0 0.0 85.0 

SIEMPRE 3 15.0 15.0 100.0 

Total 20 100.0 100.0   

Nota: Encuesta realizada a los servidores de una entidad pública del sector 
vivienda – Chiclayo. 

Valoración. Frecuencia. Porcentaje. 

Porcentaje 

válido. 

Porcentaje 

acumulado. 

NUNCA 0 0.00 0.0 0.0 

CASI NUNCA 0 0.00 0.0 0.0 

AVECES 15 75.0 75.0 75.0 

CASI SIEMPRE 0 0.0 0.0 75.0 

SIEMPRE 5 25.0 25.0 100.0 

Total 20 100.0 100.0   
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Interpretación 

En la Tabla 3, se observó la dimensión estimulación intelectual, el 35% indicó que 

casi nunca se fomentó la creatividad, así como el 45% a veces exploró nuevas 

maneras de realizar las tareas, por el contrario, el 15% aludió que siempre hubo un 

aprendizaje continuo por parte de los colaboradores en cuanto a las enseñanzas 

del líder.   

 

Tabla 4.  

Liderazgo Transformacional en la entidad pública SENCICO. 

Liderazgo 

Transformacional 

Dimensión 

Consideración 

individualizada 

Dimensión 

Estimulación 

intelectual 

Dimensión 

Motivación 

inspiracional 
 

Dimensión 

Influencia 

idealizada 

NUNCA 0.0 5.0 15.0 0.0 

CASI NUNCA 0.0 35.0 30.0 0.0 

A VECES 75.0 45.0 30.0 75.0 

CASI SIEMPRE 0.0 0.0 10.0 0.0 

SIEMPRE 25.0 15.0 15.0 25.0 

Total 100.0 100.0 100.0 100.0 

Nota: Encuesta realizada a los servidores de una entidad pública del sector vivienda 

– Chiclayo 

 

Interpretación 

La Tabla 4 resumen del Liderazgo Transformacional por dimensiones, donde se 

ubicó la consideración individualizada con un 75% es considerado a veces, así 

mismo la estimulación intelectual fue un 5% nunca y el 35% a veces, en 

consecuencia, se tuvo que en la motivación inspiracional predominó un 15% nunca, 

30% nunca y a veces y en cuanto a la influencia idealizada se tuvo un 75% a veces. 
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Variable: Cultura Organizacional 
Dimensiones 
Tabla 5. 
Dimensión Implicación o compromiso. 

Nota: Encuesta realizada a los servidores de una entidad pública del sector 

vivienda – Chiclayo 

Interpretación 

En la Tabla 5, se observó la dimensión implicación o compromiso, donde el 85% 

señaló que fue neutral, en la medida que los colaboradores evidenciaron 

compromiso con las actividades que realiza la organización, así mismo el 15% 

indicó que estuvo de acuerdo con ello. 

Tabla 6. 
Cultura Organizacional en la entidad pública SENCICO. 

 

Nota: Encuesta realizada a los servidores de una entidad pública del sector 

vivienda Chiclayo. 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

TOTALMENTE 

EN 

DESACUERDO 

0 0.0 0.0 0.0 

EN 

DESACUERDO 
0 0.0 0.0 0.0 

NEUTRAL 17 85.0 85.0 85.0 

DE ACUERDO 3 15.0 15.0 100.0 

TOTALMENTE 

DE ACUERDO 
0 0 0.0 100.0 

Total 20 100.0 100.0   

Cultura 
Organizacional 

Dimensión 
Implicación o 
compromiso 

Dimensión 
Consistencia 

Dimensión 
Adaptabilidad    

Dimensión 
Misión 

TOTALMENTE 
EN 
DESACUERDO 

0.0 0.0 0.0 0.0 

EN 
DESACUERDO 

0.0 0.0 0.0 0.0 

NEUTRAL 85.0 85.0 20.0 55.0 

DE ACUERDO 15.0 15.0 80.0 45.0 

TOTALMENTE 
DE ACUERDO 

0.0 0.0 0.00 0.0 

Total 100.0 100.0 100.0 100.0 
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Interpretación 

La Tabla 6 resumen de la Cultura Organizacional por dimensiones, en donde se 

tuvo la implicación o compromiso que evidenció un 85% neutral, respecto a la 

consistencia el 85% presento una postura neutral, además en el aspecto de 

adaptabilidad el 20% indicó que fueron neutrales, y en la misión el 55% fue neutral. 

Tabla 7. 

Dimensión Motivación inspiracional 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

NUNCA 
3 15.0 15.0 15.0 

CASI NUNCA. 6 30.0 30.0 45.0 

AVECES. 
6 30.0 30.0 75.0 

CASI SIEMPRE. 2 10.0 10.0 85.0 

SIEMPRE. 3 15.0 15.0 100.0 

Total. 20 100.0 100.0 

Nota: Encuesta realizada a los servidores de una entidad pública del sector 

vivienda Chiclayo. 

Interpretación 

En la Tabla 7 se observó, la dimensión motivación inspiracional, donde el 30% casi 

nunca y a veces se encontraron motivados por el trabajo que realizan, sin embargo, 

el 10% casi siempre indicó que los colaboradores estuvieron motivados. 

Tabla 8. 

Dimensión Influencia idealizada 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

CASI NUNCA 0 0.0 0.0 0.0 

AVECES 15 75.0 75.0 75.0 

CASI SIEMPRE 0 0.0 0.0 75.0 

SIEMPRE 5 25.0 25.0 100.0 

Total 20 100.0 100.0 

Nota: Encuesta realizada a los servidores de una entidad pública del sector 

vivienda Chiclayo. 
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Interpretación 

En la Tabla 8, se observó la dimensión influencia idealizada, donde el 75% a veces 

se dejó influenciar por el líder de la organización, además se tuvo que el 25% 

siempre siguió el modelo de liderazgo transformacional de los altos directivos. 

 

Tabla 9 

Dimensión Consistencia 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

TOTALMENTE 
EN 
DESACUERDO 

0 0.0 0.0 0.0 

EN 
DESACUERDO 

0 0.0 0.0 0.0 

NEUTRAL 17 85.0 85.0 85.0 
DE ACUERDO 3 15.0 15.0 100.0 
TOTALMENTE 
DE ACUERDO 

0 0.0 0.0 100.0 

Total 20 100.0 100.0   

Nota: Encuesta realizada a los servidores de una entidad pública del sector vivienda 
Chiclayo. 

Interpretación 

En la Tabla 9, se observó la dimensión consistencia, donde el 85% se mostró 

neutral en la gestión de las tareas, por el contario el 15% estuvo de acuerdo con el 

apoyo consensuado que existió en la organización. 

Tabla 4. 

Dimensión Misión 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

TOTALMENTE 
EN 
DESACUERDO 

0 0.0 0.0 0.0 

EN 
DESACUERDO 

0 0.0 0.0 0.0 

NEUTRAL 11 55.0 55.0 55.0 
DE ACUERDO 9 45.0 45.0 100.0 
TOTALMENTE 
DE ACUERDO 

0 0.0 0.0 100.0 

Total 
20 100.0 100.0   

Nota: Encuesta realizada a los servidores de una entidad pública del sector vivienda 

Chiclayo. 
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Interpretación 

En la Tabla 10, se observó la dimensión misión, donde el 55% mencionó que fue 

neutral, porque no todos los colaboradores tuvieron conocimiento de los objetivos 

de la organización, por el contario el 45% estuvo de acuerdo con las acciones que 

se realizaron para la obtención de los objetivos trazados. 
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V. DISCUSIÓN

Por lo expuesto anteriormente, los resultados alcanzados al aplicar el 

cuestionario de la presente investigación a los colaboradores administrativos de 

SENCICO. Se continua con la discusión de los resultados considerando el objetivo 

general y específicos, realizando un análisis con los antecedentes y teorías. 

En cuanto al objetivo principal, elaborar una propuesta de liderazgo 

transformacional para consolidar la cultura organizacional en los servidores de una 

entidad pública del sector vivienda – Chiclayo, se obtuvo que no existía un buen 

liderazgo en la entidad pública, lo cual origina falta de compromiso en el equipo de 

trabajo. Bolden et al. (2023) indicaron que el liderazgo transformacional inicio en la 

década de 1980 y 1990 que se fundamentó en la naturaleza dinámica de la relación 

entre los líderes y seguidores, para lo cual se enfatizó en el carisma y la visión a 

futuro. La teoría del liderazgo transformacional se fundamenta en las habilidades 

del líder para inspirar y motivar a los simpatizantes para obtener un mayor nivel de 

rendimiento Heiss (2023). Según Ince (2023), mencionaron que el liderazgo 

transformacional, se define como la acción en donde un líder trabaja con más 

personas más allá de su propio interés con la intención de reconocer e identificar el 

cambio necesario, por lo que se debe entablar una visión a través de la influencia, 

inspiración y proactividad con colaboradores comprometidos de un grupo. 

Cockburn (2021), según su naturaleza la cultura organizacional está integrada por 

el propietario, la junta directiva y la cultura de la región. De este modo, se define a 

la cultura como ideas, costumbres y comportamientos sociales de una sociedad en 

particular y/o comportamiento de un grupo que diferencia a los integrantes de una 

categoría de individuos de otros, es decir es lo que da forma a las reglas sociales, 

marcos de referencia y normas de una región.  

Las fortalezas de la metodología utilizada en la presente investigación, 

logro determinar la existencia de la carencia de liderazgo transformacional en la 

organización de manera cuantificada, a su vez se tuvo que las debilidades 

presentadas que se tuvieron en contraste con la investigación posterior es que no 

se logró conocer la correlación de las variables de estudio. Según Oviedo (2022) 

en Ecuador, indago acerca de “La incidencia del liderazgo transformacional en el 

clima organizacional”, para obtención del grado de Maestro en Gestión del Talento 

Humano en la Escuela de Posgrado de la Universidad Técnica de Ambato. Donde 
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se tuvo como finalidad conocer la correlación del liderazgo transformacional acerca 

del clima organizacional, cuya hipótesis que se tuvo fue el liderazgo 

transformacional si incide en el clima organizacional de la cooperativa. Respecto, 

al método fue cuantitativa, de diseño transversal, no experimental, por lo que fue 

indispensable la utilización del cuestionario MLQ 5X del liderazgo transformacional 

y para el clima organizacional se empleó el cuestionario de Litwin & Stringer, en 

consecuencia, la población fue 186 trabajadores, de los que se consideró 125 

individuos como muestra. Como resultado, se tuvo que el 65,6 % los lideres 

transformacionales se preocupan por saber acerca de las necesidades que tienen 

el grupo de trabajo. Se concluye que, la variable liderazgo transformacional incide 

en el clima organizacional de los trabajadores de la organización en estudio. 

Madrigal (2020) define el liderazgo como un procedimiento de transformación que 

se origina entre el líder y un seguidor, cuya cualidad es el carisma por lo que los 

seguidores del líder, toman la decisión de tratarlo e incluso llegar a imitarlo. Por ello, 

promueve y crea de manera intelectual las cualidades de los subordinados. 

Respecto al primer objetivo específico, diagnosticar el nivel de liderazgo 

transformacional que se ejerce en los servidores de una entidad pública del sector 

vivienda – Chiclayo, en la figura 4 se observa, la dimensión motivación 

inspiracional, donde el 30% casi nunca y a veces se encuentra motivados por el 

trabajo que realizan, sin embargo, el 10% casi siempre indican que los 

colaboradores están motivados. Bhatia (2022) aseguró que este tipo de liderazgo 

permite desarrollar la motivación, moral y rendimiento de los trabajadores mediante 

una variedad de mecanismos, en función a la relación directa entre el seguidor y el 

líder, por lo que es imprescindible contar con un plan a seguir para los simpatizantes 

que inspira, reta a las personas a generar mayor compromiso con su trabajo, 

aprovechar sus fortalezas y minimizar sus debilidades  posibilitando maximizar el 

rendimiento. Ante lo mencionado, se puede inferir que el liderazgo transformacional 

genera confianza, respeto y un alto grado de consideración por parte de sus 

seguidores. 

 Bakti &Hartono (2022) determinaron que el liderazgo transformacional es 

un mecanismo compartido que involucra a los líderes y trabajadores, los que se 

estimulan entre sí, cuyo fin es obtener como resultado el incremento de la moralidad 

y la motivación direccionado con las responsabilidades que tienen en común. 
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Humaid&Mohamad (2021) aludieron que los líderes que poseen un liderazgo 

transformacional crean un ambiente donde los colaboradores se logren adaptar de 

manera rápida a las necesidades de la empresa y de ellos mismos, originando una 

cultura de continuo aprendizaje. Miranda (2022), afirmaron que una cultura 

saludable es uno de los mayores estímulos para el colaborador. Por otra parte, los 

equipos se unen y otros no, donde se asegura que se tiene mayor rendimiento 

cuando las personas se sienten seguras en su ambiente laboral, es decir existe una 

buena relación con sus compañeros de trabajo y líderes, se refleja el máximo 

potencial, puesto que no se gasta energía mental o tiempo decisivo en relaciones 

complicadas o protegiéndonos a nosotros mismos.   

 En cuanto a las fortalezas de la metodología empleada fue que los 

colaboradores de la entidad pública evidenciaban una notoria falta de motivación, 

por lo que en contraste con la investigación no existió debilidad, porque al contar 

con una propuesta permite mejoras en las organizaciones. Guerrero & Jaugueri 

(2022), en Lima, investigaron sobre la “Diseño de un plan de cultura organizacional 

fundamentado en valores que posibilite un correcto procedimiento de 

transformación digital en una entidad pública”, para la obtención del grado de 

Magister en Dirección de Personas en la Escuela de Posgrado de la Universidad 

del Pacífico, en el cual el propósito fue proponer un diseño de cultura organizacional 

cimentado en valores que posibilite un correcto proceso de transformación digital 

en una organización pública. La metodología fue cuantitativa, de nivel descriptivo, 

de carácter transversal, cuya técnica fue la encuesta y de instrumento un 

cuestionario. Además, se tuvo una muestra de 20 colaboradores, en el que se tuvo 

como resultado que se mostró que el 86% de los trabajadores mencionaron que 

existe una pertinente apertura al cambio, sin embargo, el 10% alude que no siempre 

se cuenta con la disposición para acceder a nuevas ideas. Se concluye que, es el 

factor primordial en todo el proceso es por ello que permite el cumplimiento de las 

metas establecidas. 

 Chiavenato (2020), distinguió las características del líder transformacional 

como intermediario que hacen posible un cambio notorio, son audaces, creen en 

los individuos, están incentivados por valores personales, soñadores para manejar 

situaciones difíciles, inquietudes, y la ambigüedad, por lo tanto, utilizan técnicas de 

interiorización considerándose eternos aprendices. 
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 Por otro lado, el segundo objetivo específico, analizar la cultura 

organizacional existente en los servidores de una entidad pública del sector 

vivienda – Chiclayo, en la figura en la figura 9, se observa la dimensión misión, 

donde el 55% menciona que es neutral, porque no todos los colaboradores conocen 

los objetivos de la organización, por el contrario, el 45% está de acuerdo con las 

acciones que se realizan para la obtención de los objetivos trazados. Bortoluzzi et 

al. (2019) destacaron que la empresa debe compartir el sistema que trabajan en 

ellos mismos desde el primer instante que el nuevo colaborador se incorpora, lo 

cual posibilita el fortaleciendo de la cultura organizacional. Davut (2021) aludió que 

la cultura organizacional no es una definición unidimensional, por lo que se 

dimensiona de acuerdo a la función que desempeñan en las diferentes 

organizaciones, el cual inicia con el direccionamiento del procedimiento frente a los 

resultados, colaboradores versus el trabajo de orientación, parroquialismo versus 

profesionalismo, sistema abierto versus sistema cerrado, control suelto versus 

control apretado, y finalmente normativo versus pragmático. 

 Respecto a, las fortalezas del método de investigación fue que los 

colaboradores tuvieron conocimiento acerca de los objetivos de la empresa, sin 

embargo, como debilidad se tuvo que no se logró conocer la opinión de los docentes 

de la entidad. Torres (2020) en Perú, indago sobre “El liderazgo transformacional 

del director en una entidad de la UGEL 02”, para la obtención del grado de Maestro 

en Educación en la Escuela de Posgrado de la PUCP. El objetivo fue, analizar las 

opiniones de los profesores acerca del liderazgo transformacional por parte de la 

alta autoridad en una entidad. Por otra parte, se empleó un enfoque cuantitativo, de 

tipo empírico, igualmente su nivel fue descriptivo, y como técnica se empleó una 

encuesta, cuyo instrumento fue un cuestionario compuesto por 30 preguntas 

direccionadas en función a 5 dimensiones. Así mismo, se tuvo una población de 46 

profesores que ejercían la docencia en todos los niveles, de los cuales se estudió 

a 31 docentes seleccionado por muestreo aleatorio simple. Los resultados 

obtenidos evidenciaron que el 22.58% de los profesores expresaron que casi 

siempre existe una influencia idealizada, de igual forma el 32.36% infiere que los 

profesores casi siempre promueven la estimulación intelectual, además el 35.48% 

expresa que existe poca motivación inspiracional por parte de los docentes, y por 

último la tolerancia psicológica obtuvo una puntuación del 41.94% que mayormente 
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casi siempre está presente el director para poder resolver dudas por  parte los 

docentes. Se concluye que, es una herramienta clave hoy en día, como un requisito 

solicitado en la plana docente con la intención de fomentar la sabiduría para poder 

guiar a los profesores, sin que sea percibido como una imposición, por el contrario, 

tengan la motivación para desempeñar cada actividad, lo cual es beneficio para 

todos.  

 Hetrik (2023) el enfoque de la cultura organizacional se basa en el 

compromiso de los individuos, también conocido como un lugar de trabajo 

saludable; esta se encuentra compuesta los siguientes elementos, dentro de las 

que destacan alta confianza; respeto por diferencias; inteligencia emocional y la 

seguridad psicológica; alto niveles de cooperación; redes de apoyo; 

interdependencia; justicia organizacional; inclusión y compromiso. Liddle (2021)  

comenta que el pilar clave para que las empresas logren obtener el éxito se basa 

en una cultura diversa, fomenta el aprendizaje, habilidad y promueve el 

compromiso, por lo que se crea una perspectiva distinta, donde no solo es 

importante para los colaboradores, sino implique un interés por parte de los 

inversores, clientes y otras partes interesadas. Es necesario recalcar que, cuando 

la cultura interna coincide con el cliente y las expectativas de los interesados, las 

empresas logran obtener los resultados esperados y crear un alto nivel de 

rendimiento en el lugar del trabajo.     

 Por último, el tercer objetivo, diseñar una propuesta de liderazgo 

transformacional para consolidar la cultura organizacional en los servidores de una 

entidad pública del sector vivienda – Chiclayo, en la figura 8, se observa la 

dimensión adaptabilidad, donde el 20% es neutral respecto a las tendencias del 

mercado, sin embargo, el 80% está de acuerdo que los colaboradores deben 

adaptarse al cambio. Newton & Knight (2022) enunciaron que consiste en los 

valores de la organización, normativa y las creencias de los colaboradores, se 

fundamenta en la operación y enfoque para elaborar negocios en una organización.                                                                            

Arango et al. (2022) Como categoría de la cultura organizacional es dominante 

desde la perspectiva que se comprende como el grupo de valores y creencias que 

tienen en común los integrantes de la empresa. Igualmente, existe tres tipos de 

subculturas, como es la potencializadora, ortogonal y contractual.  
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 Wang et al. (2021) clasificaron el liderazgo transformacional en tres 

fundamentos, compuesta por el carisma, caracterizado por contar con un encanto 

que inspira y motiva a otro, en función a tres bases, donde se encuentra el 

entusiasmo para completar una actividad, confianza total por parte de los 

seguidores, así como alentar a los seguidores a emitir ideas y opiniones; por otra 

parte, se tiene la estimulación intelectual que estimula la comprensión y  emite 

opiniones en la visualización  de cada problemática, y por último se tiene la 

consideración individual como componente que se dedica a la escucha activa, a 

cuidar y prestar atención, motivación y aliento admirable a los integrantes de su 

grupo. En cuanto, a las singularidades de la cultura organizacional, Balmer citado 

por Sáenz (2022) mencionó que se compone por la identidad organizacional, 

comunicación organizacional, valores organizacionales y estilo gerencial. 

Así mismo, las fortalezas de la metodología fue que es necesario que los 

colaboradores se adapten con facilidad a los cambios, en consecuencia, las 

debilidades fue que el cuestionario MLQ- 5X, se fundamentó en las propiedades 

psicométricas. Aurazo (2020) en Chiclayo, en su investigación “Incidencia del 

liderazgo en la cultura organizacional de una entidad Financiera, Chiclayo 2020”, 

para la obtención del grado de Maestro en Administración y Dirección de Empresas, 

en la Escuela de Posgrado de la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo, 

en el cual su objetivo fue determinar la incidencia de las variables de estudio. Cuya 

hipótesis fue, el liderazgo influye de manera positiva en la cultura organizacional de 

una entidad financiera del estado. Además, la metodología fue cuantitativa, de 

diseño no experimental, de nivel explicativo; adicional a ello se tuvo como técnica 

el cuestionario multifactorial para el liderazgo MLQ- 5X. En cuanto a la muestra 

fueron 54 trabajadores de la entidad, cuyos resultados mostraron que el liderazgo 

posee un efecto positivo y significativo con un p<0,002 en la cultura organizacional. 

Por lo que se concluye, la forma como se percibe el liderazgo en la organización 

posibilita la construcción de la identidad corporativa, el cual sirve como nexo interno 

en la empresa.  
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organizacional en los servidores de una entidad pública del sector vivienda – 

Chiclayo. La propuesta se basa en diferentes talleres con dinámicas grupales 

que permiten la interrelación entre los colaboradores de la entidad, con el fin de 

mejorar la comunicación, incentivar la motivación, reflejándose en una cultura 

saludable. 

2. Diagnosticar el nivel de liderazgo transformacional que se ejerce en los 

servidores de una entidad pública del sector vivienda – Chiclayo, se obtuvo que 

la consideración individualizada el 75% mencionó que a veces el líder se 

preocupaba por conocer las necesidades de los colaboradores, la estimulación 

intelectual fue que el 35% casi nunca se fomentó la creatividad, la motivación 

inspiracional se tuvo un 30% casi nunca se encontraron motivados por el trabajo 

que realizan en la entidad, y respecto a la dimensión influencia idealizada, el 

75% a veces se dejó influenciar por el líder de la organización, además se tuvo 

que el 25% siempre siguió el modelo de liderazgo transformacional de los altos 

directivos. 

3. Por otro lado, en cuanto al análisis de la cultura organizacional existente en los 

servidores de una entidad pública del sector vivienda – Chiclayo, los resultados 

evidenciaron que la dimensión implicación, donde el 85% señaló que fue neutral, 

ya que en algunas ocasiones los colaboradores evidenciaron compromiso con 

las actividades que realiza la organización; de igual manera la dimensión 

consistencia, donde el 85% se mostró neutral en la gestión de las tareas; por otra 

parte, la dimensión adaptabilidad, donde el 20% fue neutral respecto a las 

tendencias del mercado; y la dimensión misión, donde el 55% mencionó que fue 

neutral, porque no todos los colaboradores tuvieron conocimiento de los 

objetivos. 

4. Se diseñó una propuesta de liderazgo transformacional que permitirá consolidar 

la cultura organizacional en los servidores de una entidad pública del sector 

vivienda – Chiclayo, en función a sus dificultades encontradas se plantean 

actividades que va a permitir mejorar la cultura y a su vez tener colaboradores 

satisfechos, motivados, lo cual en conjunto es un determinante para que los 

trabajadores se sientan identificados con la organización y con sus objetivos. 

VI. CONCLUSIONES 

1. Elaborar una propuesta de liderazgo transformacional para consolidar la cultura 
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transformacional, que posibilite el desarrollo de las capacidades de los

colaboradores.

2. Llevar a cabo talleres a los colaboradores en cuanto al liderazgo

transformacional, con el propósito de poder crecer y desarrollar de mejor forma

en cada una de las tareas encomendadas, a la vez ser un ejemplo a seguir para

los subordinados, a través de dichos talleres se puede ejecutar distintas

acciones que posibiliten ser más eficientes en la comunicación de las

actividades que se van a realizar dentro de la entidad.

3. Brindar capacitaciones al personal del área administrativa, en busca de mejorar

la cultura organizacional, lo cual permite tener colaboradores motivados e

identificados con la empresa.

4. Aplicar la propuesta realizada en la presente investigación, en la medida que

servirá como apoyo en cada uno de los procedimientos, puesto que permitirá

mejorar tanto el liderazgo transformacional como la cultura en todas las áreas

orientadas a aplicar estos talleres, cabe señalar que un colaborador satisfecho

y motivado desarrolla mejor sus funciones. De forma similar, se aconseja que

los futuros investigadores continúen realizando estudios de revisión sistemática

porque permite la disponibilidad de una gran cantidad de datos fácticos sobre

una variedad de temas.

VII. RECOMENDACIONES

1. La gerencia debe reconocer la importancia del fortalecimiento del liderazgo
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Liderazgo Transformacional para consolidar la Cultura Organizacional en los 

servidores de una entidad pública del sector vivienda – Chiclayo.  

Fundamentación                                                       

Luego de conocer los resultados de la investigación, se verifica que no existe un 

liderazgo transformacional, por lo que se evidencia la falta de capacidades lo cual 

repercute de forma negativa en la organización, donde si bien existe una rápida 

adaptación al cambio, no todos los colaboradores cumplen a cabalidad con las 

funciones encomendadas. Por lo mencionado anteriormente, la propuesta busca 

generar un cambio a un conjunto de problemas que afectan la cultura 

organizacional, el cual está dirigido a los colaboradores del área administrativa de 

SENCICO y la autoridad principal, quien es percibido como una figura autoritaria. 

Objetivos:  

Capacitar al gerente de SENCICO acerca de estrategias de liderazgo para 

fortalecer la cultura organizacional. 

Fortalecer las competencias, habilidades y actitudes del personal administrativo 

para propiciar una cultura organizacional adecuada.       

SENCICO: Servicio Nacional de Capacitación para la Industria de la Construcción 

es una entidad adscrita al Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento.                                                                         

Misión: Fortalecer el talento y habilidades de los trabajadores del sector 

construcción, mejorar las normas técnicas y la investigación que promuevan la 

competitividad de esta industria y del país.       

Visión: SENCICO, auténtica institución líder en la formación, capacitación e 

investigación y normalización para la industria de la construcción que contribuye al 

desarrollo del país. 

 

 

VII. PROPUESTA 
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Organigrama 

                Fuente: SENCICO 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2. 

Estructura Orgánica de Servicio Nacional de Capacitación para la Industria y la 
Construcción SENCICO. 
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TALLERES DE CAPACITACIÓN 

Tabla 11. 

Taller para desarrollar la consideración individualizada. 

Nota: Taller que se aplicará a los servidores de una entidad pública del sector 
vivienda – Chiclayo 

La Tabla 11, donde el Liderazgo Transformacional tuvo la dimensión Consideración 

Individualizada con un 75% es considerado a veces. 

TALLER PARA DESARROLLAR LA CONSIDERACIÓN INDIVIDUALIZADA 

DATOS GENERALES:  
Nombre del Taller:  Romper el hielo 
Dirigido a: Directivos y jefes de área de SENCICO. 

OBJETIVO: Mejorar el aspecto administrativo entre directivos y jefes de área, 
para obtener una buena toma de decisiones. 

SECUENCIA DE ACTIVIDADES 
ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO RESPONSABLE 

El anfitrión ocultara 
dentro o fuera del 
ambiente donde se 
efectué la reunión, es 
decir un objetivo 
específico. 

Baúl pequeño 
Objeto medio 

irrompible 
Premio para el 
equipo ganador 

15 min 

Anfitrión de la sesión 

Inicio de exposición 
de los participantes a 
la oficina donde se les 
hará de conocimiento 
el objetivo y dinámica 
de la actividad. 

Diapositivas 10 min 

Los participantes 
conformarán grupos 
de 4 a 5 
colaboradores. 35 min
El equipo que logre 
ubicar el objeto en el 
tiempo indicado, se 
hará acreedor de un 
premio. 

Tarjetas con los 
premios 

Cierre: Al culminar cada sesión, el anfitrión realizara una serie de debates, 
analizando todo el taller que se llevó a cabo, identificando puntos fuertes y 
débiles que deben mejorar, con la intención de analizar si optar por tomar 
buenas decisiones. 
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Tabla 12.  

Taller para desarrollar la estimulación intelectual. 

Nota: Taller que se aplicará a los servidores de una entidad pública del sector 
vivienda – Chiclayo 

La Tabla 12, donde la Estimulación Intelectual tuvo un 5% nunca y el 35% a veces. 

TALLER PARA DESARROLLAR ESTIMULACIÓN INTELECTUAL 

DATOS GENERALES: 
Nombre del Taller: Mi espada 
Dirigido a: Administrativos de SENCICO. 

OBJETIVO: Lograr la empatía de los colaboradores y su desempeño 
 en diferentes situaciones. 

SECUENCIA DE ACTIVIDADES 

ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO RESPONSABLE 

El anfitrión da inicio al taller, 
explicando el objetivo y la 
dinámica. 

Diapositivas 
8 min Anfitrión 

Cada colaborador tendrá los 
materiales necesarios para 
diseñar una espada. 

Cartulinas 
Plumones 
Imágenes 
impresas 

Fotos 
Goma 
Tijera 
Cinta 

60 min Los 
colaboradores 

El dibujo debe contar con 
una cualidad peculiar del 
colaborador, es decir es un 
diseño abierto en el cual 
puede incluir fotos positivas 
de su personalidad. 
Al finalizar el taller, se 
efectúa la exhibición de los 
diseños de los 
colaboradores. 

 
Aula de 
SENCICO 

40 min 
Anfitrión 
Los 
colaboradores 

Cierre: Al culminar cada sesión, se premiará al diseño más original, para 
lo cual se tendrá en cuenta en la selección, los rasgos de personalidad 
que se observe mediante su diseño. 
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Tabla 13. 
Tabla para desarrollar la motivación inspiracional. 

Nota: Taller que se aplicará a los servidores de una entidad pública del sector 
vivienda – Chiclayo 

La Tabla 13, donde la Motivación Inspiracional predominó un 15% nunca, 30% 

nunca y a veces. 

TALLER PARA DESARROLLAR LA MOTIVACIÓN INSPIRACIONAL 

DATOS GENERALES: 
Nombre del Taller: ¿Quién conforma tu equipo? 
Dirigido a: Administrativos de SENCICO. 

OBJETIVO: Mejorar el trabajo en equipo y conocer las capacidades de 
motivación del líder. 

SECUENCIA DE ACTIVIDADES 
ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO RESPONSABLE 

El anfitrión expone el objetivo y 
dinámica del taller. 

Diapositivas 
15 min Anfitrión de la 

sesión  

Exposición de un video 
motivacional, luego se solicita 
opiniones de lo observado. 

Video 
5 min 

Se agruparán cada 5 
colaboradores, quienes 
realizarán la actividad de crear 
una empresa donde deben 
elegir un líder, en el cual 
tendrán que realizar una 
propuesta, en base a objetivos 
y metas. 

Lapiceros 

Hojas 

30min 

Colaboradores

Cada equipo deberá ejecutar 
una acción y exponerla, 
adicional a ello habrá tiempo 
adicional para modificar su 
decisión en algunas de sus 
decisiones. 

Laptop 50 min 

Coach

Cada grupo expondrá su caso, 
demostraron como llegaron a 
dicha conclusión, finalizando 
con el parte y el desempeño 
del líder. 

Diapositivas 
Proyector 20 min 

Cierre: Al culminar cada sesión, el anfitrión iniciará debates del taller 
efectuado, identificando si las decisiones fueron elegidas por consenso o de 
forma individual por el líder. 
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Tabla 14. 

Taller para desarrollar la influencia idealizada. 

Nota: Taller que se aplicará a los servidores de una entidad pública del sector 
vivienda – Chiclayo 

La Tabla 14 donde la Influencia Idealizada tuvo un 75% a veces. 

TALLER PARA DESARROLLAR LA INFLUENCIA IDEALIZADA 

DATOS GENERALES: 
Nombre del Taller: Familiarizándome con mi lugar de trabajo. 
Dirigido a: Administrativos de SENCICO. 

OBJETIVO: Conseguir que los colaboradores que componen la entidad 
pública, alcancen desarrollar el talento humano, teniendo en cuenta la misión y 
visión de la organización, así como la identificación con la misma. 

SECUENCIA DE ACTIVIDADES 
ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO RESPONSABLE 

Exponer una serie de 
exposiciones para 
comprender que es la 
influencia idealizada y la 
forma como influye en la 
cultura organizacional de la 
entidad pública. 

Proyector 
Diapositivas 

15 min 

Expositor 

Se agruparán grupos de 
trabajo al azar y cada uno 
recibirá diferentes artículos 
vinculados al tema, con los 
que desarrollaran un 
resumen de lo comprendido 
al respecto. 

Formato de 
actividades 

6 min 

Se realizará el Role Playing, 
donde se presentarán 
situaciones que evidencien 
características del líder con 
influencia idealizada. 

Lista de 
características 
de un líder con 

influencia 
idealizada. 

1 hora 

Coach profesional 

Casuísticas, que se 
desarrollaran de forma 
individual, en base a las 
indicaciones expuestas por 
el Coach.  

Diapositivas 40 min 

Cierre: Al culminar cada sesión, el Coach solicitara a cada participante que 
explique y redacte de que forma el taller puede ser aplicado en su organización 
y como les ayudaría a identificarse con la entidad pública. 
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Tabla 15. 

Costo total para talleres. 

Nota: Taller que se aplicará a los servidores de una entidad pública del sector 
vivienda – Chiclayo 

La Tabla 15, Costo Total para talleres, se tendrá un gasto por s/1,320.00 soles, 

debido a que se tuvo deficiencia en el Liderazgo Transformacional, que estuvo 

conformado por las dimensiones: consideración individualizada, estimulación 

intelectual, motivación inspiracional e influencia idealizada.  

DESCRIPCIÓN CANTIDAD COSTO 
UNITARIO 

COSTO 
TOTAL 

Taller para desarrollar la dimensión consideración individualizada. 

Trabajador CAS(Psicólogo) 1 0 s/.0 

Break para charla 22 15 s/.330 
Taller para desarrollar la dimensión estimulación intelectual 

Trabajador CAS(Psicólogo) 1 0 s/.0 

Break para charla 22 15 s/.330 

Tabla para desarrollar la dimensión motivación inspiracional. 

Trabajador CAS(Psicólogo) 1 0 s/.0 

Break para charla 22 15 s/.330 

Taller para desarrollar la dimensión influencia idealizada 

Trabajador CAS(Psicólogo) 1 0 s/.0 

Break para charla 22 15 s/.330 

TOTAL S/. 1,320.00 
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ANEXOS   

ANEXO 1: Matriz de operacionalización de variables 

Tabla 1. 

Tabla de operacionalización de las variables 

Variables de 

estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

Liderazgo 
Organizacional 

Según Ince (2023), 
menciona que el liderazgo 
transformacional es una 

teoría del liderazgo, 
donde un líder trabaja 
con más personas más allá 
de su propio interés 

 con   la intención 
 de 

reconocer  e identificar 
el cambio necesario, por lo 
que se debe entablar una 
visión en base a un plan de 
trabajo donde predomine

la influencia 
del líder para la mejora de 
los resultados de la 
organización. 

El    liderazgo 
transformacional, es una 
herramienta, por el

cual las 
personas tienen en claro 
un objetivo en común,

 que  se origina a 
través de la motivación 
por parte de un guía 
conocido como líder que

tienden  a 
influenciar  de manera 
positiva. 

Consideración 
individualizada 

Aprendizaje 

Ordinal 

 
Toma de decisiones 

Estimulación 
intelectual 

Comportamiento 
con los demás 

Atención 

Motivación 
inspiracional Motivación 

Influencia 
idealizada 

Respeto 

Implicación con los 
demás 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cultura 

Organizacional 

Hetrik (2023)   el 
enfoque     de   la 
cultura organizacional se 
basa   en    el 
compromiso de los 
colaboradores, también 
conocido como un lugar de 
trabajo  saludable; esta se 
encuentra compuesta por 
tres elementos, dentro de 
las que destacan alta 
confianza, respeto por 
diferencias,    y 
apreciación de la expresión 
emocional y  la seguridad 
psicológica,  alto niveles 
de cooperación, redes de 
apoyo, interdependencia, 
justicia organizacional, 
inclusión y compromiso. 

La cultura 
organizacional, es el 
ambiente donde los 
trabajadores se 
sienten bien consigo 
mismos y con la 
empresa, lo cual 
genera que su mente 
cree un vínculo, cuya 
clave radica en el 
comportamiento del 
individuo. 

 

Implicación o 

compromiso 

 

Empoderamiento 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

 

Trabajo en equipo 

 

Desarrollo de 

capacidades 

Consistencia Valores centrales 

Acuerdo 

Coordinación e 

integración 

Adaptabilidad Orientación al 

cambio 

Orientación al 

cliente 

Aprendizaje 

organizativo 

Misión Diseño y 

propósito 

 

Metas y objetivos 

Visión 

 

 

 



 
 

ANEXO 2: Matriz de consistencia 

Tabla 16. 

Matriz de consistencia 

PROBLEMA 
GENERAL 

OBJETIVO 
GENERAL 

HIPOTESIS GENERAL VARIABLES / 
DIMENSIONES 

METODOLOGIA 

¿De qué manera el 
liderazgo 
transformacional 
contribuirá a 
consolidar la cultura 
organizacional en los 
servidores de una 
entidad pública del 
sector vivienda – 
Chiclayo? 

Elaborar una 
propuesta de 
liderazgo 
transformacional 
para consolidar la 
cultura 
organizacional en los 
servidores de una 
entidad pública del 
sector vivienda – 
Chiclayo 

La elaboración de una 
propuesta de liderazgo 
transformacional permite 
consolidar la cultura 
organizacional en los 
servidores de una entidad 
pública del sector vivienda 
– Chiclayo 

 
 

VARIABLE 1: 
LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL 
DIMENSIONES 

• Consideración 
individualizada 

• Estimulación 
intelectual 

• Motivación 
inspiracional 

• Influencia 
idealizada 

 
VARIABLE 2: 

CULTURA 
ORGANIZACIONAL 

DIMENSIONES 

• Implicación o 
compromiso 

• Consistencia 

• Adaptabilidad 

 
TIPO: 
- Según su finalidad: 

Básica. 
- Según su carácter: 

Es propositiva. 
- Según su 

naturaleza: Es 
Cuantitativa. 

 
DISEÑO: 
No experimental, 
transversal, 
propositiva. 
 
MÉTODO: 
Descriptivo 
cuantitativo. 
 

POBLACIÓN Y 
MUESTRA: 

La población de la 
entidad pública de 

PROBLEMAS 
ESPECIFICOS 

OBJETIVOS 
ESPECIFICOS 

HIPOTESIS 
ESPECIFICAS 

¿Cuál es el nivel del 
liderazgo 
transformacional que 
se ejerce en los 
servidores de una 
entidad pública del 
sector vivienda – 
Chiclayo?, ¿Cuál es 
la cultura 
organizacional 

Diagnosticar el nivel 
de liderazgo 
transformacional que 
se ejerce en los 
servidores de una 
entidad pública del 
sector vivienda – 
Chiclayo.  
Analizar la cultura 
organizacional 

El diagnóstico del nivel de 
liderazgo transformacional 
permite consolidar la 
cultura organizacional en 
los servidores de una 
entidad pública del sector 
vivienda – Chiclayo. 
El análisis de la cultura 
organizacional, contribuye 
con la delimitación de la 



existente en los 
servidores de una 
entidad pública del 
sector vivienda – 
Chiclayo?, ¿Cuál es 
la propuesta de 
liderazgo 
transformacional para 
consolidar la cultura 
organizacional en los 
servidores de una 
entidad pública del 
sector vivienda – 
Chiclayo? 

existente en los 
servidores de una 
entidad pública del 
sector vivienda –
Chiclayo.  
Diseñar una 
propuesta de 
liderazgo 
transformacional 
para consolidar la 
cultura 
organizacional en los 
servidores de una 
entidad pública del 
sector vivienda – 
Chiclayo. 

situación problemática en 
los servidores de una 
entidad pública del sector 
vivienda – Chiclayo.  
El diseño de una propuesta 
de liderazgo 
transformacional permite 
consolidar la cultura 
organizacional en los 
servidores de una entidad 
pública del sector vivienda 
– Chiclayo.

• Misión SENCICO está 
compuesta por 95 
colaboradores entre 
personal administrativo 
y docente. Para la 
muestra se seleccionó 
por conveniencia 
consideró al personal 
administrativo la 
entidad pública 
SENCICO conformado 
por 20. 

Técnica: Encuesta 

Instrumentos: 
Cuestionario 

Método de análisis de 
datos: Estadístico 
descriptivo de SPSS y 
Excel.  



ANEXO 3: Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

DATOS GENERALES: 

CARGO: 

EDAD:                                                                      SEXO: 

FECHA: 

OBJETIVO: Elaborar una propuesta de liderazgo transformacional para consolidar 

la cultura organizacional en los servidores de una entidad pública del sector 

vivienda – Chiclayo. 

INSTRUCCIONES: 

Estimado colaborador, se le solicita encarecidamente colaborar con su opinión 

anónima acerca de Liderazgo Transformacional para consolidar la Cultura 

Organizacional en los servidores de una entidad pública del sector vivienda – 

Chiclayo. Por lo mencionado anteriormente, se le pide leer detalladamente el 

siguiente cuestionario para responder de manera objetiva y sincera las siguientes 

interrogantes. 

PREGUNTAS 

N
u

n
c

a
 

C
a
s

i 
N

u
n

c
a
 

A
 v

e
c
e

s
 

C
a
s

i 

S
ie

m
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

1. Me siento satisfecho con el trabajo que realizo

en la entidad pública SENCICO.

2. Siento que existe un nexo en común con los

demás colaboradores de mi entorno laboral en

la entidad pública SENCICO.

3. Trato de identificarme con la entidad pública

SENCICO tanto internamente como

externamente.

4. Trato de promover una comunicación de

manera horizontal y asertiva con los demás

colaboradores de la entidad pública SENCICO



5. Creo que debe existir un canal de comunicación

pertinente entre todos los colaboradores y dar a

conocer todos los puntos a reforzar en la

entidad pública SENCICO.

6. Cuento con un ambiente laboral y personal

adecuado para comprometerse con nuevos

retos en la entidad pública SENCICO.

7. Creo que cuento con colaboradores dentro del

entorno laboral, en quienes puedo confiar de

manera plena, cuando me enfrento ante una

situación problemática en el centro laboral de

SENCICO.

8. Promuevo la participación y compromiso de

manera constante de los colaboradores de la

entidad pública SENCICO.

9. Se entablar un ambiente de respeto entre todos

los colaboradores de la entidad pública

SENCICO y debatir con hechos conflictivos

entre ellos.

10. Identifico mis propias competencias para

afrontar diferentes hechos que impliquen el

bienestar del equipo humano a mi cargo en la

entidad pública SENCICO.

11. Trato de contribuir con ideas innovadoras para

consolidar y motivar a mis compañeros de

trabajo de la entidad pública SENCICO.

12. Contemplo que la alta gerencia fomenta la

equidad, comprensión, respeto y valores entre

todos los colaboradores de la entidad pública

SENCICO.

13. Trato de evitar hacer comparaciones de forma

individual entre cada uno de los colaboradores



 
 

de mi equipo de trabajo de la entidad pública 

SENCICO. 

14. Observo que la alta gerencia de la entidad 

pública SENCICO, trata de incentivar el 

crecimiento y desarrollo de cada uno de los 

colaboradores. 

     

15. Observo los diferentes puntos de vista y tomo 

la crítica de mis compañeros de trabajo como 

algo constructivo. 

     

16. Trato de concurrir en capacitaciones que 

posibiliten mejorar el desempeño dentro de la 

entidad pública SENCICO. 

     

17.Me comprometo con los objetivos que tiene la 

entidad pública SENCICO. 

     

18.Creo que he desarrollado un sentido de 

identidad con la entidad pública SENCICO. 

     

19. Percibo que la alta gerencia buscan incentivar 

al equipo de trabajo a desarrollar proyectos en 

bien de la entidad pública SENCICO. 

     

20.Comprendo que la alta gerencia busca 

reconocer las debilidades del equipo laboral 

para ayudarles a mejorar en la entidad pública 

SENCICO. 

     

21.Muestro respeto por cada uno de los 

colaboradores del equipo laboral, obteniendo la 

confianza del mismo. 

     

22.Comprendo que los directivos incentiven de 

forma positiva al equipo laboral en la búsqueda 

de su desarrollo.  

     

 

 

 



 
 

CUESTIONARIO SEGÚN EL TEST DE DENISON DE CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

DATOS INFORMATIVOS: 

CARGO: 

EDAD:                                                                      SEXO: 

FECHA: 

OBJETIVO: Elaborar una propuesta de liderazgo transformacional para consolidar 

la cultura organizacional en los servidores de una entidad pública del sector 

vivienda – Chiclayo. 

INSTRUCCIONES: 

Estimado colaborador, se le solicita encarecidamente colaborar con su opinión 

anónima acerca de Liderazgo Transformacional para consolidar la Cultura 

Organizacional en los servidores de una entidad pública del sector vivienda – 

Chiclayo. Por lo mencionado anteriormente, se le pide leer detalladamente el 

siguiente cuestionario para responder de manera objetiva y sincera las siguientes 

interrogantes, evaluando cada caso con una calificación que va desde el 5 hasta el 

1; donde 5 es totalmente de acuerdo, 4 de acuerdo, 3 neutral, 2 en desacuerdo, 1 

totalmente en desacuerdo. Marque con una X la respuesta su respuesta. 

 

PREGUNTAS 

1 2 3 4 5 

1.  Me siento parte de la entidad pública 

SENCICO. 

     

2. Soy responsable de mis tareas y 

actividades. 

     

3. Tengo la autoridad de opinar sobre las 

tareas que realizo, porque conozco bien mi 

trabajo. 

     

4. Me gusta tomar la iniciativa cuando hay que 

ofrecer soluciones. 

     



 
 

5. Tengo la capacidad de dirigir mi propio 

trabajo. 

     

6. Mis compañeros cooperan conmigo cuando 

solicito ayuda. 

     

7. En mi área, trabajamos con objetivos 

comunes. 

     

8. Considero que somos más un equipo que un 

grupo. 

     

9. Siento que todos en la entidad pública 

SENCICO somos parte de un solo equipo. 

     

10. Todos en mi área compartimos los logros y 

fracasos del trabajo en equipo. 

     

11. Nos gusta competir entre nosotros 

sanamente. 

     

12. La entidad pública SENCICO se preocupa 

por capacitarnos constantemente. 

     

13. Siento que en la entidad pública SENCICO 

aprovecha todas mis capacidades en las 

labores que realizo. 

     

14. Las labores que realizo diariamente son 

desafiantes. 

     

15. Tomo los problemas que se presentan como 

oportunidades para aprender.  

     

16. Conozco los valores centrales de la entidad 

pública SENCICO, porque se encuentran 

plasmados en un documento. 

     

17. Siento que los valores de la entidad pública 

SENCICO son parte de mí. 

     

18. Tengo claro que esperar de mis 

compañeros, y ellos saben qué esperar de 

mí. 

     



19. Somos un equipo guiado hacia las mismas

metas por valores compartidos.

20. Los valores de la entidad pública SENCICO

es algo que nos une como compañeros.

21. Nos resulta fácil ponernos de acuerdo.

22. Cuando discutimos temas controversiales,

respeto la opinión de los demás.

23. Soy capaz de participar democráticamente,

y mis compañeros también.

24. Acepto la decisión de la mayoría, aun

cuando no estoy de acuerdo.

25. Es difícil que se genere una discusión que

termine en un conflicto que no podamos

resolver.

26. Siempre puedo contar con la información de

otras áreas.

27. Mis compañeros de otras áreas me

muestran su apoyo cuando lo necesito.

28. Todas las áreas trabajan conjuntamente

para lograr las metas establecidas.

29. La comunicación entre áreas es efectiva.

30. Trabajar en diferentes áreas o turnos

supone una barrera para colaborar todos

juntos en una actividad.

31. Somos una entidad pública que se adapta

muy bien al cambio.

32. Hemos reaccionado adecuadamente a los

cambios que han supuesto la pandemia

global.

33. Respondemos a los cambios a través de

estrategias de comunicación.



 
 

34. El cambio no nos asusta.      

35. Nos caracterizamos por mantenernos 

fuertes, aun cuando hay situaciones difíciles 

y no tenemos mucha información. 

     

36. Nos preocupamos por conocer a los 

estudiantes. 

     

37. Sabemos cuáles son las necesidades de los 

estudiantes. 

     

38. Nos esforzamos por dar una atención de 

calidad. 

     

39. La calidez en la atención es mi prioridad.      

40. Pienso que los usuarios son más que una 

cifra. 

     

41. Cada día en la entidad pública SENCICO es 

un día en el que aprendo algo nuevo. 

     

42. Me gusta dar ideas de cómo mejorar los 

procesos. 

     

43. Me esfuerzo por buscar formas de ser más 

eficiente. 

     

44. Uso mi tiempo libre para aprender nuevos 

métodos y estar al día. 

     

45. Siento que en la entidad pública SENCICO 

puedo mejorar como profesional. 

     

46. Conozco la misión de la organización.      

47. Sé cómo mi labor contribuye en la misión de 

la entidad pública SENCICO. 

     

48. La misión de la organización se relaciona 

con mi propósito profesional. 

     

49. Me gusta contribuir con mi comunidad a 

través de la entidad pública SENCICO. 

     



 
 

50. El logro de mis metas en el área aporta en 

el logro de las metas de la entidad pública 

SENCICO. 

     

51. Conozco bien mis metas.      

52. Reconozco mis tareas.      

53. El líder de mi área me recuerda cuáles son 

mis objetivos. 

     

54. El líder de mi área me orienta para conseguir 

mis metas 

     

55. Existe una planificación de área que guía 

mis actividades diarias. 

     

56. Conozco la visión de la organización.      

57. Tengo claro hacia dónde debe ir la 

organización 

     

58. La entidad pública SENCICO seguirá 

creciendo en el futuro. 

     

59. El líder nos inspira recordándonos siempre 

la visión de la entidad pública SENCICO. 

     

60. Nos une una misma visión del futuro.      



 
 

ANEXO 4: Validación de los instrumentos 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 





 
 

 

 

 





 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 





 
 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 





 
 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 





 
 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

ANEXO 5: Autorización para realizar la investigación 

 





ANEXO 6: Fotos de la investigación

      Figura 4. 

      Escuela Superior Técnica SENCICO CHICLAYO 

Figura 3. 

Recepción de la entidad SENCICO CHICLAYO 



Figura 6.Aplicación de la encuesta a colaboradores de la entidad pública SENCICO 

Figura 5.Aplicación de la encuesta a colaboradores de la entidad pública 
SENCICO 



Figura 7.Aplicación de la encuesta a colaboradores de la entidad pública 
SENCICO 
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cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

CHICLAYO, 01 de Agosto del 2023
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