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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propdsito elaborar una propuesta de
liderazgo transformacional para consolidar la cultura organizacional en los
servidores de una entidad publica del sector vivienda — Chiclayo. Por ello, se
empled el método cuantitativo, de tipo bésica, y disefio no experimental descriptiva
— propositiva. En consecuencia, se tuvo una muestra de 20 colaboradores de la
entidad publica SENCICO, por lo que se emple0 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 sentian satisfechos con el trabajo que
realizaba en la entidad publica, 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 comun
en la institucion.

Palabras clave: liderazgo transformacional, cultura organizacional,

motivacion.
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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. INTRODUCCION

En la India segun (Simranjeet et al.,2022) aludieron que el liderazgo
transformacional como pilar transcendental en el ambito laboral, hoy en dia tiene
una tendencia negativa en la medida que estan sujetas a equipos virtuales para
lograr los objetivos, en consecuencia, el rol del lider en esta fase debe ser de
caracter proactivo, dado que las empresas emplean como herramienta equipos
tecnoldgicos 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 Iran, segun, (Shirini & Xenikou,2022),expresaron que utilizar
mecanismos tradicionales de gestion y liderazgo en un mundo cambiante e
inestable es insuficiente, en su mayoria las organizaciones cuentan con lideres
ausentes, demostrando la falta de efectividad para la consecucion 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 critico que media entre el intercambio de
conocimientos tacticos y la innovacién, el cual no solo debe preocupar al personal
cientifico o docente, sino también al personal administrativo, en la medida que de
ellos depende el buen desempefio.

En Canada (Connie et al.,2022), manifestaron la importancia de reconocer
que modelo de liderazgo se debe seguir, porque usualmente se ha demostrado
empiricamente la superposicion 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 lider miembro, adicional a ello no se centran en el potencial para mejorar la
eficiencia en la evaluacion de la transferencia de saberes en el area de trabajo.

En Peru (Quispe et al., 2023), indicaron que, en la entidad publica de Ate,
la plana docente se rige en base a las normativas e implementacion dictaminadas
por la alta direccion, porque de lo contrario se presentan discrepancias al momento
de ejecutar acciones académicas, de manera similar se mostrd que los profesores

llevan las mismas secciones con la plena intencion de repetir la documentacion de



afios anteriores. Aqui, en pocas palabras, se puede decir que, como se dijo al
principio, la funcién del director es trascendental en la comunicacién, inspiracion y
conciencia de los maestros para aceptar nuevos desafios y mantenerse
actualizados. En Peru, en las organizaciones existe una tendencia a la existencia
de un liderazgo carismatico, 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 desempefio por resultados, y adicional a ello la
deficiencia en sus actividades o tareas asignadas, falta de persistencia o capacidad
para la ejecucion de tareas que posibiliten alcanzar los objetivos trazados, falta de
capacitaciones (Hernandez, 2023).

Basandose en los trabajos previos y las variables en estudio se desarrolla
la siguiente pregunta general de la investigacion ¢De qué manera el liderazgo
transformacional contribuira a consolidar la cultura organizacional en los servidores
de una entidad publica del sector vivienda — Chiclayo?, adicional a ello se tiene
como problemas especificos los siguientes: ¢Cual es el nivel del liderazgo
transformacional que se ejerce en los servidores de una entidad publica del sector
vivienda — Chiclayo?, ¢ Cual es la cultura organizacional existente en los servidores
de una entidad publica del sector vivienda — Chiclayo?, y por ultimo, ¢ Cual es la
propuesta de liderazgo transformacional para consolidar la cultura organizacional
en los servidores de una entidad publica del sector vivienda — Chiclayo?.

El presente trabajo de investigacion, cuenta con un extenso interés en la
gestion de liderazgo transformacional y cultura organizacional de los servidores
publicos de una entidad del sector vivienda, debido a que es necesario contar con
lideres con la responsabilidad de administrar la conducta de los colaboradores;
asimismo crear, construir y mantener los valores para que todos los integrantes de
la institucion se enfoquen en el cumplimiento de metas. De este modo, se tiene
como intencion dar solucién a las carencias de la organizacion, dentro de las que
destacan una inadecuada cultura organizacional, tal como es el caso del ineficiente
desempeiio de los colaboradores en la entidad, falta de compafierismo e identidad
institucional. Ademas, existe la falta de empatia que genera actitudes negativas

cuando sucede un desacuerdo entre compareros de trabajo.



Por ello, la tesis se justifica tedricamente, en los autores que definen el
liderazgo transformacional y la cultura organizacional, ello servird de apoyo para
verificar la hipotesis planteada. En consecuencia, (Balderas,2021) admitié que el
efecto que el liderazgo tiene en los demas es lo que los hace trabajar rapidamente
hacia un objetivo comudn. Segun, la justificacion practica la propuesta pretende que
los altos directivos que conforman la entidad reflexionen acerca de la gestion que
se viene llevando a cabo, para que los colaboradores descubran sus propias
capacidades y fortalezcan sus habilidades con la finalidad de mejorar el desempefio
laboral y académico que contribuya no solo en los componentes para la
organizaciéon sino también logre identificarse con los objetivos de la misma.
Ademas, posee una justificacion metodolégica en la medida que se emplearan
conocimientos, procedimientos, donde se recopilardn informacion clave para la
investigacion.

Por consiguiente, el objetivo principal es elaborar una propuesta de
liderazgo transformacional para consolidar la cultura organizacional en los
servidores de una entidad publica del sector vivienda — Chiclayo, de igual se tiene
como obijetivos especificos diagnosticar el nivel de liderazgo transformacional que
se ejerce en los servidores de una entidad publica del sector vivienda — Chiclayo,
analizar la cultura organizacional existente en los servidores de una entidad publica
del sector vivienda - Chiclayo, y disefiar una propuesta de liderazgo
transformacional para consolidar la cultura organizacional en los servidores de una
entidad publica del sector vivienda — Chiclayo.

A esto se afiade, la hip6tesis general: la elaboracion de una propuesta de
liderazgo transformacional permite consolidar la cultura organizacional en los
servidores de una entidad publica del sector vivienda — Chiclayo, en cuanto a las
hipétesis especificas: el diagndstico del nivel de liderazgo transformacional permite
consolidar la cultura organizacional en los servidores de una entidad publica del
sector vivienda — Chiclayo, el analisis de la cultura organizacional, contribuye con
la delimitacion de la situacion problematica en los servidores de una entidad publica
del sector vivienda — Chiclayo, y el disefio de una propuesta de liderazgo
transformacional permite consolidar la cultura organizacional en los servidores de

una entidad publica del sector vivienda — Chiclayo.



ll.  MARCO TEORICO

Para esta investigacién, es pertinente evidenciar algunos antecedentes que
posibiliten definir el desarrollo del liderazgo transformacional y la cultura
organizacional.

En Ecuador, Oviedo(2022) plante6 conocer el impacto del liderazgo
transformacional en el clima organizacional de la organizacion sujeta. La hipétesis
subyacente era que el liderazgo transformacional influiria 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, asi como el cuestionario de clima organizacional Litwin & Stringer. Como
resultado, se estudié una poblacion 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 conclusion de que existe una influencia entre las variables
estudiadas.

En Colombia, Murillo (2020) tuvo como propésito mostrar como el liderazgo
transformacional y transaccional se enlaza con los factores del clima
organizacional. Se plante6 la hipétesis de que estos estilos de liderazgo tenian un
efecto positivo en el entorno en el que operaba una empresa. Cuya metodologia
fue descriptiva, donde se tuvo como técnica la encuesta, por lo que el cuestionario
estuvo conformado por 33 items, ademas se tuvo como muestra a 685
trabajadores. Los resultados demostraron que hubo una correlacion significativa
entre las variables de: r=0.78, p< 0,01. Se lleg6 a concluir, que en la organizacion
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 Perd, Torres(2020) cuyo propoésito fue determinar los juicios emitidos
por parte de los profesores acerca del liderazgo transformacional de la alta
gerencia. Por otra parte, se tuvo una metodologia cuantitativa - descriptiva, de tipo
empirico, es por ello que se empled una encuesta, donde el cuestionario estuvo
compuesto por 30 preguntas direccionadas en funcion a 5 dimensiones. Asi mismo,
se tuvo una poblacion de 46 profesores que ejercian la docencia en todos los

niveles, de los cuales se estudi6 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 estimulacion
intelectual, ademas el 35.48% expresa que existe poca motivacion inspiracional por
parte de los docentes, y por ultimo la tolerancia psicolégica obtuvo una puntuacion
del 41.94% que mayormente casi siempre esta presente el director para poder
resolver dudas por parte los docentes. Se concluye que, es una herramienta clave
hoy en dia, como un requisito solicitado en la plana docente con la intencion de
fomentar la sabiduria para poder guiar a los profesores, sin que sea percibido como
una imposicion, por el contrario, tengan la motivacion para desempefiar cada

actividad, lo cual es beneficio para todos.

En Lima, Guerrero & Jaugueri(2022), en su investigacion se bas6 en
proponer un programa de cultura organizacional cimentado en valores que posibilite
un pertinente procedimiento de transformacion digital en la organizacién. Ademas,
la metodologia fue cuantitativa, de nivel descriptivo, de caracter transversal, cuya
técnica fue la encuesta y como instrumento fue el cuestionario. Ademas, se tuvo
una muestra de 20 colaboradores, en el que se mostr6 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 disposicion 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 investigacién tuvo como finalidad el
conocer la incidencia de las variables de estudio, su hipétesis se basé en el
liderazgo el cual es lo que influye de manera positiva en la cultura organizacional
de una entidad financiera del estado. Realiz6 método cuantitativo, de disefio 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
gue se concluye, la forma como se percibe el liderazgo en la organizacion posibilita
la construccién de la identidad corporativa, el cual sirve como nexo interno en la

empresa.



En relacion a las teorias del liderazgo transformacional y cultura
organizacional, debemos mencionar que:

Segun Bolden et al., (2023) indicaron que el liderazgo transformacional
inicio en la década de 1980 y 1990 que se fundamenté en la naturaleza dinamica
de la relacion entre los lideres y seguidores, para lo cual se enfatizé en el carisma
y la visién a futuro. La teoria del liderazgo transformacional se fundamenta en las
habilidades del lider para inspirar y motivar a los simpatizantes para obtener un
mayor nivel de rendimiento (Heiss, 2023). Segun Ince(2023), mencioné que el
liderazgo transformacional, se define como la accion en donde un lider trabaja con
mas personas mas alld de su propio interés con la intenciébn de reconocer e
identificar el cambio necesario, por lo que se debe entablar una vision a través de
la influencia, inspiracion 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) definio al liderazgo como un procedimiento de transformacion que se origina
entre el lider y un seguidor, cuya cualidad es el carisma por lo que los seguidores
del lider, toman la decision de tratarlo e incluso llegar a imitarlo. Se ha demostrado
que el liderazgo hoy en dia es una ventaja competitiva para las organizaciones
(Zhou et al.,2020).

Segun Galloway (2022) comenté que la teoria y practica del liderazgo
transformacional sigue en constante cambio hasta el dia de hoy, y asi como con los
individuos no es una construccion fija, por el contrario, se puede ser comprendido
como un grupo de procedimientos en los que un lider 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 gestion del conocimiento y aprendizaje organizacional. Es por ello, que estos
lideres crean condiciones confortables para apoyar la aplicacion del conocimiento,
y la cultura de aprendizaje continuo, a su vez incentiva a los colaboradores a
generar un compromiso e identificacion con la organizacion a futuro.

Por otro lado, Bakti & Hartono (2022) determinaron que es un mecanismo
compartido que involucra a los lideres y trabajadores, los que se estimulan entre si,

cuyo fin es obtener como resultado el incremento de la moralidad y la motivacion



direccionado con las responsabilidades que tienen en comun. Humaid & Mohamad
(2021) aludieron que los lideres que poseen un liderazgo transformacional crean
un ambiente donde los colaboradores se logren adaptar de manera rapida a las
necesidades de la empresa y de ellos mismos, originando una cultura de continuo
aprendizaje.

Segun Dubrin (2022), infiri6 que entre los atributos de los lideres
transformacionales se destaca la efectividad, que parte del carisma cimentado en
la amabilidad y extroversion que contribuyen a mejorar las relaciones
interpersonales. A su vez, son vistos como modelos de integracion Yy justicia,
personas con metas claras, poseen altas expectativas, capacidad de alentar y
motivar a los demas,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.

Segun Bhatia (2022) aseguro que este tipo de liderazgo permite desarrollar
la motivacion, moral y rendimiento de los trabajadores mediante una variedad de
mecanismos, en funcién a la relacién directa entre el seguidor y el lider, 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 consideracion 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 funcion a tres bases, donde
se encuentra el entusiasmo para completar una actividad, confianza total por parte
de los seguidores, asi como alentar a los seguidores a emitir ideas y opiniones; por
otra parte, se tiene la estimulacion intelectual que estimula la comprensiény emite
opiniones en la visualizacion de cada problemética, y por ultimo se tiene la
consideracion individual como componente que se dedica a la escucha activa, a
cuidar y prestar atencion, motivacion y aliento admirable a los integrantes de su
grupo.

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

transformacional de una manera mas sencilla, como el momento en el cual los



lideres se vuelven competentes al grado que llegan a crear un alto nivel de
compromiso, originado por los fuertes vinculos emocionales entre los lideres y los
liderados. Hernandez & Obregon (2023), en cuanto a las aportaciones del liderazgo
transformacional, destaca la promocion de la innovacion, redisefio y adaptacion de
la praxis pedagodgica, estimula e incentiva la participacion, disminuye la resistencia
al cambio, compatible con acciones sostenible y por ultimo impulsa la creatividad.

Segun Hilario (2022), afiadié que una de las caracteristicas es la habilidad
para generar cambios significativos en los discipulos, concientizandolos sobre la
relevancia y el valor que producen los resultados alcanzados a través de la
realizacion de las actividades establecidas. En su gran mayoria los autores,
consideran el liderazgo transformacional como el més practico para direccionar a
la empresa hacia la consecuencia de su vision, también se vincula a hechos de
cambio en las entidades.

Chiavenato (2020), distinguio las caracteristicas del lider transformacional
como intermediario que hacen posible un cambio notorio, son audaces, creen en
los individuos, estan incentivados por valores personales, sofiadores, competentes
para manejar situaciones dificiles, inquietudes, y la ambigledad, por lo tanto,
utilizan técnicas de interiorizacion, considerandose eternos aprendices. Rojas et
al.,2020), sefialaron que los lideres transformacionales poseen como caracteristica,
motivar a los demas a mejorar en los diferentes aspectos de su vida, para la
obtencion de un mejor resultado final. Por lo que, adoptan la vision de la entidad y
se ven motivados a cumplir con sus responsabilidades.

De acuerdo a Bass, citado por Saenz (2022) sostuvieron que las
dimensiones del liderazgo transformacional, se componen por lo siguiente:
Fundamentar la motivacién inspiracional, mas conocida como la capacidad que
posee un lider para transmitir la vision de la empresa, lo cual es factible si se
cumplen con las actividades plasmadas para la obtencion de los objetivos
organizacionales. Por lo que tiene como indicador la motivacion.

Establecer a la estimulacién intelectual es de gran importancia porque
ocurre cuando los colaboradores de una organizacion pueden desarrollar grandes
capacidades para tomar decisiones y también en la solucidon de inconvenientes,
incluso sin la intervencion del lider. De otro lado, los lideres transformacionales son

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



los problemas. Cuando ocurre un error, el lider no debe reprochar de forma publica,
sino que debe tomarlo como una opcion para no cometer lo mismo nuevamente, se
toma como aprendizaje de forma positiva. Se destaca que, la solucion de un
problema no solo es responsabilidad del lider sino también de los miembros, por lo
gue 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
andlisis y planteamiento de estrategias para encontrar solucién. Cuyos indicadores
son el comportamiento con los demas y la atencion.

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, politicos, etc. En razén de ello, es que el lider es un ejemplo a
seguir para los demas. Por ende, la figura del lider se refiere a un individuo muy
importante en una institucién, con valores, principios, con altos estandares tanto
éticos como morales. Teniendo como indicador respeto e implicacion en los demas.
Exponer la consideracion individualizada, hace alusion al liderazgo tiene especial
atencion a cada una de las carencias de sus seguidores de forma individual. Para
ello, el lider escucha de forma proactiva, para reconocer y aceptar las diferencias
de cada miembro de su equipo, a través de una comunicacién constante. El lider
que posee la actitud de consideracién individual, llevara 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 orientaciébn, apoyo y/o evaluacion, se encuentran en modo de
observacion para realizar una retroalimentacion a tiempo. Por otra parte, destaca
que, analizar las necesidades individuales por parte del lider, permite facilitar el
aprendizaje, para ello, se debe saber escuchar, delegar y orientar mediante la
retroalimentacion. En conclusion, esta dimension coopera para generar un vinculo
directo entre el lider y el seguidor, donde se efectda una atencidn personalizada
incentivando el desarrollo constante. El cual tiene como indicador el aprendizaje y
toma de decisiones.

Segun Knowles (2022), afirmo que el término cultura se ha empleado para
exponer como los valores encaminan y limitan a los individuos en la empresa.

Tessier (2021) sefiala que es un conglomerado de normas, valores y estandares



comunes en una empresa, de igual forma abarca la competitividad, innovacion de
apoyo, responsabilidad social, y rendimiento. Cockburn (2021), segun su
naturaleza la cultura organizacional esta integrada por el propietario, la junta
directiva y la cultura de la region. 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 categoria de
individuos de otros, es decir es lo que da forma a las reglas sociales, marcos de
referencia y normas de una region.

Newton & Knight (2022) enunciaron que consiste en los valores de la
organizacion, normativa y las creencias de los colaboradores, se fundamenta en la
operacion 'y enfoque para elaborar negocios en una organizacion.
Arango et al. (2022) como categoria de la cultura organizacional es dominante
desde la perspectiva que se comprende como el grupo de valores y creencias que
tienen en comun los integrantes de la empresa. Igualmente, existe tres tipos de
subculturas, como es la potencializadora, ortogonal y contractual.

Segun Miranda (2022), afirmé que una cultura saludable es uno de los mayores
estimulos 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 relacion con sus compafieros de
trabajo y lideres, se refleja el maximo potencial, puesto que no se gasta energia
mental o tiempo decisivo en relaciones complicadas o protegiéndonos a nosotros
mismos. Hayley (2020), relaté que la cultura organizacional es considerada uno de
los fundamentos mas 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
psicoldgica; alto niveles de cooperacion; redes de apoyo; interdependencia; justicia
organizacional; inclusiéon 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 aludi6 que la cultura organizacional no es una definicion
unidimensional, por lo que se dimensiona de acuerdo a la funcidon que desempefian
en las diferentes organizaciones, el cual inicia con el direccionamiento del
procedimiento frente a los resultados, colaboradores versus el trabajo de
orientacion, parroquialismo versus profesionalismo, sistema abierto versus sistema
cerrado, control suelto versus control apretado, y finalmente normativo versus
pragmatico.

Tewari(2021), indicé que la cultura de cualquier grupo u organizacion esta
constituida por fuerzas internas y externas, cuyos elementos indispensables son
los paradigmas, aspiraciones, emociones, proceso de participaciéon y ambiente.
Cabe sefalar que las entidades cuentan con diversas caracteristicas que las
diferencian, con las que desarrollan una cultura organizacional en funcion a sus
principales objetivos. Liddle(2021),comentd 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 Saenz (2022) menciono6 que se compone por la identidad organizacional,
comunicacién organizacional, valores organizacionales y estilo gerencial. Contreras
(2018) afadio 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, implicacion que abarca el
empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades; asi mismo
se tiene la consistencia que se fundamenta en los valores centrales, acuerdo,
coordinacion e integracion; en consecuencia, la adaptabilidad compuesta por la
orientacion al cambio, cliente y aprendizaje organizativo; finalmente se tiene a la

mision conformada por el disefio, propdsito, metas y objetivos, asi como la visién.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion:

El presente trabajo de investigacion realizada por de tipo basica, porque se
busca estudiar las teorias de ambas variables, por lo que segun Arispe et al. (2020),
mencionaron que la investigacion basica tiene como proposito crear conocimientos
mas complejos mediante el entendimiento de los aspectos claves de los fenémenos
y de los sucesos que se observan en un momento determinado.

Por otro lado, teniendo en consideracion este tipo de estudio tiene un
enfoque de investigacion cuantitativo porque se medirdn a través de datos
cuantitativos, por lo segun Garcia et al.(2021) afirmaron que en el enfoque
cuantitativo se asume que la finalidad de evaluacion esta conformada por factores
que suelen medirse de manera objetiva y son susceptibles de manipulacién a través
de la experimentacion, es por ello que busca entablar leyes generales para explicar
la realidad.

Disefio de investigacion:

En cuanto al disefio de investigacion que se utilizd fue el disefio no
experimental — transversal descriptivo, por lo que Geels (2022) mencion6 que el
disefio no experimental — transversal descriptivo, se basa en estudiar el fenébmeno
en su contexto natural sin alterar las variables de estudio. De igual forma, la
investigacion es propositiva por lo que se elaborara una propuesta de liderazgo
transformacional para consolidar la cultura organizacional en los servidores de una
entidad publica del sector vivienda — Chiclayo. Segun Hérnandez & Mendoza
(2018), aludieron que una investigacion propositiva es la etapa donde se formula
una solucion ante un problema, el cual fue determinado mediante un previo

diagnostico y evaluacion de un fendmeno.
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Figura 1.

Disefio de la investigacion

X= Realidad
O= Observacion

T=Teoria

P= Propuesta

3.2. Variable y operacionalizacion:

Definicion conceptual:

Segun Ince (2023), menciond que el liderazgo transformacional, se define como la
accion en donde un lider trabaja con mas personas mas alla de su propio interés
con la intencién de reconocer e identificar el cambio necesario, por lo que se debe
entablar una vision a través de la influencia, inspiracion 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 psicologica; alto niveles de cooperacion; redes
de apoyo; interdependencia; justicia organizacional; inclusion y compromiso
Definicion operacional:

El liderazgo transformacional, es una herramienta, por el cual las personas tienen
en claro un objetivo en comun, que se origina a través de la motivacion por parte
de un guia conocido como lider quien tiene la capacidad de influenciar de manera

positiva.
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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 vinculo,

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

Operacionalizacion de las variables.

VARIABLES DE ESTUDIO INDICADORES NUMERO DE ITEMS ESCALA DE NIVEL Y RANGOS
MEDICION
Aprendizaje 1,2,3,4,5
Toma de decisiones 6,7,8,9,10,11 Brlj\ljlo g,'25
. , edio
Liderazgo transformacional Comportamiento con los demas 12 26-40
Atencion 13 Alto 40-54
Motivacion 14
Respeto 15,16,17,18 .
P Ordinal
Implicancia en los demas 19,20,21,22
Empoderamiento 1,2,3,45
Trabajo en Equipo 6,7,8,9,10
Cultura organizacional Desarrollo de capacidades 11,12,13,14,15 Muy Bajo 1-25
Bajo 26-50
Valores centrales 16,17,18,19,20 Medio
51-75
Acuerdo 21,22,23,24,25 Alto 76-100

Coordinacioén e integraciéon
Orientacion al cambio
Orientacion al cliente
Aprendizaje organizativo
Disefio y propdsito

Metas y objetivos

Vision

26,27,28,29,30
31,32,33,34,35
36,37,38,39,40
41,42,43,44,45
46,47,48,49,50
51,52,53,54,55
56,57,58,59,60
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

La poblacion considerada para la investigacion de la entidad publica de
SENCICO estd compuesta por 95 colaboradores entre personal administrativo y
docente. Segun Martinez (2020) argumento que la poblacion, esta conformada por
un conjunto de todos los componentes de un estudio en especifico.

Muestra

Para la muestra, se utilizé la seleccion por conveniencia, el cual estuvo
conformado por 20 colaboradores del area administrativa la entidad publica
SENCICO. Segun Chuquihuanca et al. (2021) mencionaron que la muestra se
encarga de la descripcion de las cifras de analisis, asi como de muestreo, tamafio
muestral, concepto del marco muestral y finalmente la metodologia de seleccién

utilizado para la recopilacion de esta.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Respecto al instrumento de recopilacion de datos, se utilizé el cuestionario,
gue esta compuesta por 22 preguntas, en funcién a 4 dimensiones de la variable
liderazgo transformacional, y en cuanto a la variable cultura organizacional se
utilizara el test de Denison conformado por 60 items.
mencion6 que la técnica de la investigacion en estudio es la encuesta, que se
empled para analizar la variable del liderazgo transformacional y cultura
organizacional.

Es por ello que, Nifio (2019) dice que la encuesta como técnica posibilita la
recopilacion de datos que proporcionan los sujetos de una poblacién, o en su
mayoria 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 aplicacion
conlleva la solicitud de respuestas en base a lo que se desea indagar.

La validez, hace alusion al grado en que una herramienta evalla la variable que
desea medir (Martin & Molina, 2017).lgualmente, Arispe et al. (2020) la confiabilidad
conocida como el grado en el cual la aplicacion del instrumento, evidencia

resultados similares y coherentes.
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3.5. Procedimientos:

Para el calculo de la muestra, se dispone el tamafio de la poblacion con la
intencion de alcanzar mejores resultados, en cuanto a la creacion de la encuesta
se consider6 como alusion los trabajos previos, que son estudiados para luego ser
expuestos a los expertos, quienes se encargan de llevar a cabo la revision
pertinente. Por otro lado, la recopilacion de datos se basara en la elaboracion de
un documento a la universidad de la escuela de Pos Grado de la Universidad Cesar
Vallejo Filial Chiclayo, en el cual se solicit6 la autorizacion para la ejecuciéon de la
investigacion, a su vez una carta de solicitud a: la entidad publica SENCICO con el

propésito de obtener el permiso correspondiente.

3.6. Método de anélisis de datos:

La metodologia que se aplicé en la presente investigacion, es inductivo
porque sirve para el analisis de datos. Se define el método inductivo, como el
analisis que va de lo particular a lo general, que brinda un detalle de la realidad

problematica de la investigacion (Hérnandez & Mendoza, 2018).

El cuestionario que se aplicara a la muestra permite la recopilacion de la
informacion, el cual se procesara a través del software SPSS, donde se desarrolla
la estadistica cuantitativa, esta se interpretard mediante tablas, donde se tendra
una ponderacion 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 publica del sector vivienda —
Chiclayo; contrarrestando la hipétesis la elaboracién de una propuesta de liderazgo
transformacional permite consolidar la cultura organizacional en los servidores de

una entidad publica del sector vivienda — Chiclayo.

3.7. Aspectos éticos:

Es crucial que esta investigacion ponga un fuerte énfasis en las
consideraciones éticas, porque posibilita tener la seguridad de la informacion
obtenida, se llevara a cabo de forma prudente, destacando el respeto por los
colaboradores encuestados antes y después; de igual forma se tiene en cuenta la
discrecion de los participantes, igualmente se considera el respeto por los

requerimientos y criterios determinado por la universidad, a la vez se realizé la citas
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en funcién a la normativa APA 7ma edicion, asi mismo la aplicacion de los
estandares del rigor cientifico, ademas de la responsabilidad y honestidad. El
presente estudio tiene como finalidad dar resolucion al problema que se estudia,
tales como efectos y causas que originan ello, basandose en la guia de la

investigacion en funcion a los principios de ética, moral y discrecion.
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IV. RESULTADOS
Variable: Liderazgo transformacional
Dimensiones

Tabla 2.
Dimensién Consideracién individualizada.

Porcentaje Porcentaje
Valoracién Frecuencia Porcentaje valido 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

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

vivienda — Chiclayo.

Interpretacion

En la Tabla 2, se observoé la dimensién consideracion individualizada, donde el 75%

mencionod que a veces el lider se preocupaba por conocer las necesidades de los

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

con atencion.

Tabla 3.
Dimensién Estimulacion intelectual.
Porcentaje Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje valido 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 publica del sector

vivienda — Chiclayo.
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Interpretacion

En la Tabla 3, se observo la dimension estimulacion intelectual, el 35% indico que

casi nunca se fomento la creatividad, asi como el 45% a veces exploré nuevas

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

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

del lider.
Tabla 4.
Liderazgo Transformacional en la entidad publica SENCICO.
Dimension Dimensiéon  Dimension Dimension
Liderazgo Consideracion Estimulacion Motivacion Influencia

Transformacional individualizada intelectual inspiracional 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 publica del sector vivienda

— Chiclayo

Interpretacion

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

ubicod la consideracion individualizada con un 75% es considerado a veces, asi

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

consecuencia, se tuvo que en la motivacion inspiracional predominé un 15% nunca,

30% nuncay a veces Yy en cuanto a la influencia idealizada se tuvo un 75% a veces.
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Variable: Cultura Organizacional
Dimensiones

Tabla 5.

Dimensién Implicacion o compromiso.

Porcentaje Porcentaje

Valoracion  Frecuencia Porcentaje valido acumulado
TOTALMENTE
EN 0 0.0 0.0 0.0
DESACUERDO
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 0.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Nota: Encuesta realizada a los servidores de una entidad publica del sector
vivienda — Chiclayo

Interpretacion

En la Tabla 5, se observo la dimensién implicacion o compromiso, donde el 85%

sefiald que fue neutral, en la medida que los colaboradores evidenciaron
compromiso con las actividades que realiza la organizacién, asi mismo el 15%

indic6 que estuvo de acuerdo con ello.

Tabla 6.
Cultura Organizacional en la entidad publica SENCICO.

Dimension
Cultura Implicacién o Dimension Dimension  Dimension
Organizacional compromiso Consistencia Adaptabilidad Mision
TOTALMENTE
EN 0.0 0.0 0.0 0.0
DESACUERDO
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

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

vivienda Chiclayo.
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Interpretacion

La Tabla 6 resumen de la Cultura Organizacional por dimensiones, en donde se
tuvo la implicacion o compromiso que evidenciéo un 85% neutral, respecto a la
consistencia el 85% presento una postura neutral, ademas en el aspecto de

adaptabilidad el 20% indicé que fueron neutrales, y en la mision el 55% fue neutral.

Tabla 7.
Dimension Motivacion inspiracional

Porcentaje Porcentaje
Valoraciéon Frecuencia Porcentaje valido 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 publica del sector
vivienda Chiclayo.

Interpretacion

En la Tabla 7 se observo, la dimension motivacion inspiracional, donde el 30% casi
nuncay a veces se encontraron motivados por el trabajo que realizan, sin embargo,
el 10% casi siempre indico que los colaboradores estuvieron motivados.

Tabla 8.

Dimension Influencia idealizada

Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje valido 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 publica del sector

vivienda Chiclayo.
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Interpretacion
En la Tabla 8, se observo la dimensién influencia idealizada, donde el 75% a veces
se dejo influenciar por el lider de la organizacion, ademas se tuvo que el 25%

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

Tabla 9
Dimension Consistencia
Porcentaje Porcentaje

Valoracion  Frecuencia Porcentaje valido acumulado
TOTALMENTE
EN 0 0.0 0.0 0.0
DESACUERDO
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 publica del sector vivienda
Chiclayo.
Interpretacion

En la Tabla 9, se observd la dimension consistencia, donde el 85% se mostro
neutral en la gestion de las tareas, por el contario el 15% estuvo de acuerdo con el
apoyo consensuado que existio en la organizacion.

Tabla 4.

Dimensién Misiéon

Porcentaje Porcentaje

Valoracion  Frecuencia Porcentaje valido acumulado
TOTALMENTE
EN 0 0.0 0.0 0.0
DESACUERDO
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 publica del sector vivienda

Chiclayo.
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Interpretacion

En la Tabla 10, se observo la dimensién mision, donde el 55% mencion6 que fue
neutral, porque no todos los colaboradores tuvieron conocimiento de los objetivos
de la organizacioén, por el contario el 45% estuvo de acuerdo con las acciones que

se realizaron para la obtencion de los objetivos trazados.

24



V. DISCUSION

Por lo expuesto anteriormente, los resultados alcanzados al aplicar el
cuestionario de la presente investigacion a los colaboradores administrativos de
SENCICO. Se continua con la discusién de los resultados considerando el objetivo
general y especificos, realizando un analisis con los antecedentes y teorias.

En cuanto al objetivo principal, elaborar una propuesta de liderazgo
transformacional para consolidar la cultura organizacional en los servidores de una
entidad publica del sector vivienda — Chiclayo, se obtuvo que no existia un buen
liderazgo en la entidad publica, 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 fundamenté en la naturaleza dinamica de la relacion
entre los lideres y seguidores, para lo cual se enfatizé en el carisma y la vision a
futuro. La teoria del liderazgo transformacional se fundamenta en las habilidades
del lider para inspirar y motivar a los simpatizantes para obtener un mayor nivel de
rendimiento Heiss (2023). Segun Ince (2023), mencionaron que el liderazgo
transformacional, se define como la accion en donde un lider trabaja con mas
personas mas alla de su propio interés con la intencidn de reconocer e identificar el
cambio necesario, por lo que se debe entablar una vision a través de la influencia,
inspiracion y proactividad con colaboradores comprometidos de un grupo.
Cockburn (2021), segun su naturaleza la cultura organizacional esta integrada por
el propietario, la junta directiva y la cultura de la region. 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
categoria de individuos de otros, es decir es lo que da forma a las reglas sociales,
marcos de referencia y normas de una region.

Las fortalezas de la metodologia utilizada en la presente investigacion,
logro determinar la existencia de la carencia de liderazgo transformacional en la
organizacion de manera cuantificada, a su vez se tuvo que las debilidades
presentadas que se tuvieron en contraste con la investigacion posterior es que no
se logro conocer la correlacion de las variables de estudio. Segun Oviedo (2022)
en Ecuador, indago acerca de “La incidencia del liderazgo transformacional en el
clima organizacional”, para obtencién del grado de Maestro en Gestion 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 correlacion del liderazgo transformacional acerca
del clima organizacional, cuya hipétesis que se tuvo fue el liderazgo
transformacional si incide en el clima organizacional de la cooperativa. Respecto,
al método fue cuantitativa, de disefio transversal, no experimental, por lo que fue
indispensable la utilizacién del cuestionario MLQ 5X del liderazgo transformacional
y para el clima organizacional se empled el cuestionario de Litwin & Stringer, en
consecuencia, la poblacién fue 186 trabajadores, de los que se consider6 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 organizacién en estudio.
Madrigal (2020) define el liderazgo como un procedimiento de transformacion que
se origina entre el lider y un seguidor, cuya cualidad es el carisma por lo que los
seguidores del lider, toman la decision de tratarlo e incluso llegar a imitarlo. Por ello,
promueve y crea de manera intelectual las cualidades de los subordinados.
Respecto al primer objetivo especifico, diagnosticar el nivel de liderazgo
transformacional que se ejerce en los servidores de una entidad publica del sector
vivienda — Chiclayo, en la figura 4 se observa, la dimensibn motivacion
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 estan motivados. Bhatia (2022) asegurd que este tipo de liderazgo
permite desarrollar la motivacién, moral y rendimiento de los trabajadores mediante
una variedad de mecanismos, en funcion a la relacién directa entre el seguidor y el
lider, por lo que es imprescindible contar con un plan a seguir para los simpatizantes
gue inspira, reta a las personas a generar mayor cCompromiso 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 consideracion por parte de sus
seguidores.

Bakti &Hartono (2022) determinaron que el liderazgo transformacional es
un mecanismo compartido que involucra a los lideres y trabajadores, los que se
estimulan entre si, cuyo fin es obtener como resultado el incremento de la moralidad

y la motivacién direccionado con las responsabilidades que tienen en comdun.
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Humaid&Mohamad (2021) aludieron que los lideres que poseen un liderazgo
transformacional crean un ambiente donde los colaboradores se logren adaptar de
manera rapida 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 estimulos 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 relacion con sus compafieros de trabajo y lideres, se refleja el maximo
potencial, puesto que no se gasta energia mental o tiempo decisivo en relaciones
complicadas o protegiéndonos a nosotros mismaos.

En cuanto a las fortalezas de la metodologia empleada fue que los
colaboradores de la entidad publica evidenciaban una notoria falta de motivacion,
por lo que en contraste con la investigacion no existié debilidad, porque al contar
con una propuesta permite mejoras en las organizaciones. Guerrero & Jaugueri
(2022), en Lima, investigaron sobre la “Disefio de un plan de cultura organizacional
fundamentado en valores que posibilite un correcto procedimiento de
transformaciéon digital en una entidad publica”, para la obtencion del grado de
Magister en Direccion de Personas en la Escuela de Posgrado de la Universidad
del Pacifico, en el cual el propdsito fue proponer un disefio de cultura organizacional
cimentado en valores que posibilite un correcto proceso de transformacion digital
en una organizacion publica. La metodologia fue cuantitativa, de nivel descriptivo,
de caracter transversal, cuya técnica fue la encuesta y de instrumento un
cuestionario. Ademas, se tuvo una muestra de 20 colaboradores, en el que se tuvo
como resultado que se mostré 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 disposicion 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), distingui6 las caracteristicas del lider transformacional
como intermediario que hacen posible un cambio notorio, son audaces, creen en
los individuos, estan incentivados por valores personales, sofiadores para manejar
situaciones dificiles, inquietudes, y la ambigledad, por lo tanto, utilizan técnicas de

interiorizacion considerandose eternos aprendices.
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Por otro lado, el segundo objetivo especifico, analizar la cultura
organizacional existente en los servidores de una entidad publica del sector
vivienda — Chiclayo, en la figura en la figura 9, se observa la dimensiéon mision,
donde el 55% menciona que es neutral, porque no todos los colaboradores conocen
los objetivos de la organizacion, por el contrario, el 45% esta de acuerdo con las
acciones que se realizan para la obtencion 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) aludié que
la cultura organizacional no es una definicion unidimensional, por lo que se
dimensiona de acuerdo a la funcion que desempefian en las diferentes
organizaciones, el cual inicia con el direccionamiento del procedimiento frente a los
resultados, colaboradores versus el trabajo de orientacion, parroquialismo versus
profesionalismo, sistema abierto versus sistema cerrado, control suelto versus

control apretado, y finalmente normativo versus pragmatico.

Respecto a, las fortalezas del método de investigacion fue que los
colaboradores tuvieron conocimiento acerca de los objetivos de la empresa, sin
embargo, como debilidad se tuvo que no se logré conocer la opinion de los docentes
de la entidad. Torres (2020) en Perq, indago sobre “El liderazgo transformacional
del director en una entidad de la UGEL 02”, para la obtencion del grado de Maestro
en Educacion 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 empled un enfoque cuantitativo, de
tipo empirico, igualmente su nivel fue descriptivo, y como técnica se empled una
encuesta, cuyo instrumento fue un cuestionario compuesto por 30 preguntas
direccionadas en funcion a 5 dimensiones. Asi mismo, se tuvo una poblacion de 46
profesores que ejercian la docencia en todos los niveles, de los cuales se estudio
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 estimulacion intelectual, ademas el 35.48%
expresa que existe poca motivacion inspiracional por parte de los docentes, y por

altimo la tolerancia psicoldgica obtuvo una puntuacion del 41.94% que mayormente
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casi siempre esta presente el director para poder resolver dudas por parte los
docentes. Se concluye que, es una herramienta clave hoy en dia, como un requisito
solicitado en la plana docente con la intencion de fomentar la sabiduria para poder
guiar a los profesores, sin que sea percibido como una imposicion, por el contrario,
tengan la motivacion para desempefiar 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
gue destacan alta confianza; respeto por diferencias; inteligencia emocional y la
seguridad psicolégica; alto niveles de cooperacion; redes de apoyo;
interdependencia; justicia organizacional; inclusiébn 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 ultimo, el tercer objetivo, disefiar una propuesta de liderazgo
transformacional para consolidar la cultura organizacional en los servidores de una
entidad publica del sector vivienda — Chiclayo, en la figura 8, se observa la
dimension adaptabilidad, donde el 20% es neutral respecto a las tendencias del
mercado, sin embargo, el 80% esta de acuerdo que los colaboradores deben
adaptarse al cambio. Newton & Knight (2022) enunciaron que consiste en los
valores de la organizacion, normativa y las creencias de los colaboradores, se
fundamenta en la operacion y enfoque para elaborar negocios en una organizacion.
Arango et al. (2022) Como categoria de la cultura organizacional es dominante
desde la perspectiva que se comprende como el grupo de valores y creencias que
tienen en comun 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 funcion a tres bases, donde se encuentra el
entusiasmo para completar una actividad, confianza total por parte de los
seguidores, asi como alentar a los seguidores a emitir ideas y opiniones; por otra
parte, se tiene la estimulacion intelectual que estimula la comprension y emite
opiniones en la visualizacion de cada problematica, y por ultimo se tiene la
consideracion individual como componente que se dedica a la escucha activa, a
cuidar y prestar atencion, motivacion y aliento admirable a los integrantes de su
grupo. En cuanto, a las singularidades de la cultura organizacional, Balmer citado
por Saenz (2022) mencioné que se compone por la identidad organizacional,
comunicacién organizacional, valores organizacionales y estilo gerencial.

Asi mismo, las fortalezas de la metodologia 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 fundamento6 en las propiedades
psicométricas. Aurazo (2020) en Chiclayo, en su investigacion “Incidencia del
liderazgo en la cultura organizacional de una entidad Financiera, Chiclayo 20207,
para la obtencion del grado de Maestro en Administracién y Direccion de Empresas,
en la Escuela de Posgrado de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo,
en el cual su objetivo fue determinar la incidencia de las variables de estudio. Cuya
hip6tesis fue, el liderazgo influye de manera positiva en la cultura organizacional de
una entidad financiera del estado. Ademas, la metodologia fue cuantitativa, de
disefio 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 organizacion
posibilita la construccion de la identidad corporativa, el cual sirve como nexo interno

en la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

1. Elaborar una propuesta de liderazgo transformacional para consolidar la cultura
organizacional en los servidores de una entidad publica del sector vivienda —
Chiclayo. La propuesta se basa en diferentes talleres con dinamicas grupales
gue permiten la interrelacion entre los colaboradores de la entidad, con el fin de
mejorar la comunicacion, incentivar la motivacion, reflejandose en una cultura
saludable.

2. Diagnosticar el nivel de liderazgo transformacional que se ejerce en los
servidores de una entidad publica del sector vivienda — Chiclayo, se obtuvo que
la consideracién individualizada el 75% menciond que a veces el lider se
preocupaba por conocer las necesidades de los colaboradores, la estimulacién
intelectual fue que el 35% casi nunca se fomento la creatividad, la motivacion
inspiracional se tuvo un 30% casi nunca se encontraron motivados por el trabajo
que realizan en la entidad, y respecto a la dimension influencia idealizada, el
75% a veces se dejo influenciar por el lider de la organizacion, ademas se tuvo
qgue el 25% siempre siguio el modelo de liderazgo transformacional de los altos
directivos.

3. Por otro lado, en cuanto al analisis de la cultura organizacional existente en los
servidores de una entidad publica del sector vivienda — Chiclayo, los resultados
evidenciaron que la dimension implicacién, donde el 85% sefial6 que fue neutral,
ya que en algunas ocasiones los colaboradores evidenciaron compromiso con
las actividades que realiza la organizacion; de igual manera la dimension
consistencia, donde el 85% se mostré neutral en la gestion de las tareas; por otra
parte, la dimension adaptabilidad, donde el 20% fue neutral respecto a las
tendencias del mercado; y la dimension mision, donde el 55% mencioné que fue
neutral, porque no todos los colaboradores tuvieron conocimiento de los
objetivos.

4. Se disefié una propuesta de liderazgo transformacional que permitira consolidar
la cultura organizacional en los servidores de una entidad publica del sector
vivienda — Chiclayo, en funcion 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 organizacién y con sus objetivos.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. La gerencia debe reconocer la importancia del fortalecimiento del liderazgo
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 propésito 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 mas eficientes en la comunicacion de las
actividades que se van a realizar dentro de la entidad.

3. Brindar capacitaciones al personal del area 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 investigacion, en la medida que
servira como apoyo en cada uno de los procedimientos, puesto que permitira
mejorar tanto el liderazgo transformacional como la cultura en todas las areas
orientadas a aplicar estos talleres, cabe sefialar que un colaborador satisfecho
y motivado desarrolla mejor sus funciones. De forma similar, se aconseja que
los futuros investigadores contindien realizando estudios de revision sistematica
porque permite la disponibilidad de una gran cantidad de datos facticos sobre

una variedad de temas.
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VIl. PROPUESTA

Liderazgo Transformacional para consolidar la Cultura Organizacional en los
servidores de una entidad publica del sector vivienda — Chiclayo.

Fundamentacioén

Luego de conocer los resultados de la investigacion, 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 organizacién, donde si bien existe una rapida
adaptacion 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 esta dirigido a los colaboradores del area administrativa de

SENCICO vy 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 Capacitacion para la Industria de la Construccion
es una entidad adscrita al Ministerio de Vivienda, Construccion y Saneamiento.

Mision: Fortalecer el talento y habilidades de los trabajadores del sector
construccion, mejorar las normas técnicas y la investigacion que promuevan la

competitividad de esta industria y del pais.

Vision: SENCICO, auténtica institucién lider en la formacion, capacitacion e
investigacion y normalizacién para la industria de la construccion que contribuye al

desarrollo del pais.
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Organigrama
Figura 2.

Estructura Orgéanica de Servicio Nacional de Capacitacion para la Industria 'y la
Construccién SENCICO.

Consejo Directivo Macional
Presidencia Ejecutiva

Fuente: SENCICO 2023
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TALLERES DE CAPACITACION
Tabla 11.

Taller para desarrollar la consideracion individualizada.
TALLER PARA DESARROLLAR LA CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

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

OBJETIVO: Mejorar el aspecto administrativo entre directivos y jefes de area,
para obtener una buena toma de decisiones.
SECUENCIA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO RESPONSABLE
El anfitrion ocultara Baul pequefio
dentro o fuera del Objeto medio 15 min
ambiente donde se irrompible

efectué la reunion, es Premio para el

decir un objetivo  equipo ganador
especifico.

Inicio de exposicion

de los participantes a Diapositivas 10 min
la oficina donde se les Anfitrion de la sesién
hara de conocimiento

el objetivo y dindmica

de la actividad.

Los participantes

conformaran grupos

de 4 a 5

colaboradores. 35 min
El equipo que logre Tarjetas con los
ubicar el objeto en el premios

tiempo indicado, se

har4 acreedor de un

premio.

Cierre: Al culminar cada sesion, el anfitrién realizara una serie de debates,
analizando todo el taller que se llevé a cabo, identificando puntos fuertes y
débiles que deben mejorar, con la intencion de analizar si optar por tomar
buenas decisiones.

Nota: Taller que se aplicara a los servidores de una entidad publica del sector
vivienda — Chiclayo

La Tabla 11, donde el Liderazgo Transformacional tuvo la dimensién Consideracién

Individualizada con un 75% es considerado a veces.
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Tabla 12.
Taller para desarrollar la estimulacion intelectual.

TALLER PARA DESARROLLAR ESTIMULACION INTELECTUAL

DATOS GENERALES:

Nombre del Taller: Mi espada

Dirigido a: Administrativos de SENCICO.

OBJETIVO: Lograr la empatia de los colaboradores y su desempefio
en diferentes situaciones.

SECUENCIA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO RESPONSABLE
El anfitrion da inicio al taller, 8 min Anfitrion
explicando el objetivo y la Diapositivas

dinamica.

Cada colaborador tendralos  Cartulinas
materiales necesarios para  Plumones

disefiar una espada. Imdgenes 60 min  Los
impresas colaboradores
Fotos
El dibujo debe contar con Goma
una cualidad peculiar del Tijera
colaborador, es decir es un Cinta

disefio abierto en el cual
puede incluir fotos positivas
de su personalidad.

Al finalizar el taller, se 40 min

efectia la exhibicion de los Aula de Anfitrion
disefos de los SENCICO Los
colaboradores. colaboradores

Cierre: Al culminar cada sesion, se premiara al disefio mas original, para
lo cual se tendré en cuenta en la seleccion, los rasgos de personalidad
gue se observe mediante su disefio.

Nota: Taller que se aplicara a los servidores de una entidad publica del sector
vivienda — Chiclayo

La Tabla 12, donde la Estimulacion Intelectual tuvo un 5% nuncay el 35% a veces.
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Tabla 13.
Tabla para desarrollar la motivacion inspiracional.

TALLER PARA DESARROLLAR LA MOTIVACION 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
motivacion del lider.
SECUENCIA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO RESPONSABLE
El anfitrion expone el objetivoy  Diapositivas
dinamica del taller. 15 min Anfitrion de la
sesion
Exposicion de un video Video _
motivacional, luego se solicita S min

opiniones de lo observado.

Se agruparan cada 5

colaboradores, quienes  Lapiceros 30min
realizaran la actividad de crear
una empresa donde deben Hojas Colaboradores

elegir un lider, en el cual

tendrdn que realizar una

propuesta, en base a objetivos

y metas.

Cada equipo debera ejecutar

una accién y exponerla, Laptop 50 min

adicional a ello habra tiempo

adicional para modificar su Coach
decision en algunas de sus

decisiones.

Cada grupo expondra su caso, Diapositivas

demostraron como llegaron a  Proyector 20 min

dicha conclusion, finalizando

con el parte y el desempefio

del lider.

Cierre: Al culminar cada sesion, el anfitrion iniciara debates del taller
efectuado, identificando si las decisiones fueron elegidas por consenso o de
forma individual por el lider.

Nota: Taller que se aplicara a los servidores de una entidad publica del sector
vivienda — Chiclayo

La Tabla 13, donde la Motivacion Inspiracional predomin6é un 15% nunca, 30%

nuncay a veces.
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Tabla 14.

Taller para desarrollar la influencia idealizada.

TALLER PARA DESARROLLAR LA INFLUENCIA IDEALIZADA

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

OBJETIVO: Conseguir que los colaboradores que componen la entidad
publica, alcancen desarrollar el talento humano, teniendo en cuenta la mision y
vision de la organizacién, asi como la identificacion con la misma.

SECUENCIA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO RESPONSABLE
Exponer wuna serie de 15 min
exposiciones para
comprender que es la Proyector
influencia idealizada y la Diapositivas Expositor

forma como influye en la

cultura organizacional de la

entidad publica.

Se agruparan grupos de Formato de 6 min
trabajo al azar y cada uno actividades

recibird diferentes articulos

vinculados al tema, con los

que desarrollaran un

resumen de lo comprendido

al respecto.

Se realizara el Role Playing, Lista de 1 hora

donde se presentaran caracteristicas

situaciones que evidencien de un lider con Coach profesional
caracteristicas del lider con influencia

influencia idealizada. idealizada.

Casuisticas, que se Diapositivas 40 min

desarrollaran de  forma

individual, en base a las

indicaciones expuestas por

el Coach.

Cierre: Al culminar cada sesion, el Coach solicitara a cada participante que
explique y redacte de que forma el taller puede ser aplicado en su organizacion
y como les ayudaria a identificarse con la entidad publica.

Nota: Taller que se aplicara a los servidores de una entidad publica del sector
vivienda — Chiclayo

La Tabla 14 donde la Influencia Idealizada tuvo un 75% a veces.
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Tabla 15.
Costo total para talleres.

DESCRIPCION CANTIDAD COSTO COSTO
UNITARIO TOTAL

Taller para desarrollar la dimension consideracion individualizada.

Trabajador CAS(Psic6logo) 1 0 s/.0

Break para charla 22 15 s/.330
Taller para desarrollar la dimension estimulacion intelectual

Trabajador CAS(Psic6logo) 1 0 s/.0
Break para charla 22 15 s/.330
Tabla para desarrollar la dimension motivacion inspiracional.

Trabajador CAS(Psic6logo) 1 0 s/.0
Break para charla 22 15 s/.330

Taller para desarrollar la dimension influencia idealizada

Trabajador CAS(Psic6logo) 1 0 s/.0
Break para charla 22 15 s/.330
TOTAL S/. 1,320.00

Nota: Taller que se aplicara a los servidores de una entidad publica del sector
vivienda — Chiclayo

La Tabla 15, Costo Total para talleres, se tendra un gasto por s/1,320.00 soles,
debido a que se tuvo deficiencia en el Liderazgo Transformacional, que estuvo
conformado por las dimensiones: consideracion individualizada, estimulacion

intelectual, motivacion inspiracional e influencia idealizada.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 1.

Tabla de operacionalizacion de las variables

Variables de Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
estudio medicion
Segun Ince (2023), El liderazgo
menciona que el liderazgo transformacional, es una Aprendizaje
transformacional es una herramienta, por el Consideracion
teoria del liderazgo, cual las individualizada
donde un lider trabaja personas tienen en claro Toma de decisiones
con mas personas mas alld un objetivo en comun,
de su propio interés gue seoriginaa
Lidgrazgo con la intencion  través de la motivaciQn Comportamiento
Organizacional de _ 3 por parte de un guia  Estimulacién con los demas
reconocer e |qlent|f|car conoc[do como lider que intelectual
el cambio necesario, por lo tienden a
que se debe entablar una influenciar  de manera Atencion
vision en base a un plan de positiva.
trabajo donde predomine Motivacion
] la infl_uencia inspiracio_nal Motivacion Ordinal
del lider para la mejora de Influencia
los resultados de la idealizada
organizacion. Respeto

Implicacion con los

demas




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
apreciacion de la expresion
emocional y la seguridad
psicolégica, alto niveles
de cooperacion, redes de
apoyo, interdependencia,
justicia organizacional,
inclusion 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 vinculo, cuya
clave radica en el
comportamiento  del
individuo.

Implicacién o
compromiso

Empoderamiento

Trabajo en equipo

Desarrollo de
capacidades

Consistencia Valores centrales

Acuerdo

Coordinacioén e
integracion
Orientacion al
cambio
Orientaci6n al
cliente
Aprendizaje
organizativo
Disefio y
propésito

Adaptabilidad

Mision

Metas y objetivos
Vision

Ordinal




ANEXO 2: Matriz de consistencia

Tabla 16.
Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL VARIABLES / METODOLOGIA
GENERAL GENERAL DIMENSIONES

¢De qué manera el Elaborar una La elaboracion de una

liderazgo propuesta de propuesta de liderazgo TIPO:
transformacional liderazgo transformacional  permite VARIABLE 1: - Segun su finalidad:
contribuira a transformacional consolidar la cultura LIDERAZGO Basica.

consolidar la cultura
organizacional en los
servidores de una
entidad publica del
sector vivienda -
Chiclayo?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS
¢Cual es el nivel del
liderazgo
transformacional que
se ejerce en los
servidores de una
entidad publica del
sector vivienda -
Chiclayo?, ¢Cual es
la cultura
organizacional

para consolidar la
cultura
organizacional en los
servidores de una
entidad publica del
sector vivienda -
Chiclayo
OBJETIVOS
ESPECIFICOS
Diagnosticar el nivel
de liderazgo
transformacional que
se ejerce en los
servidores de una
entidad publica del

sector vivienda -
Chiclayo.
Analizar la cultura

organizacional

organizacional en los
servidores de una entidad
publica del sector vivienda
— Chiclayo

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

El diagndstico del nivel de
liderazgo transformacional
permite  consolidar la
cultura organizacional en
los servidores de una
entidad publica del sector
vivienda — Chiclayo.

El analisis de la cultura
organizacional, contribuye
con la delimitacion de la

TRANSFORMACIONAL

DIMENSIONES

Consideracion
individualizada
Estimulacion
intelectual
Motivacion
inspiracional
Influencia
idealizada

VARIABLE 2:

ORGANIZACIONAL

CULTURA

DIMENSIONES

Implicacion o
compromiso

Consistencia
Adaptabilidad

- Segun su caracter:
Es propositiva.

- Segun
naturaleza:
Cuantitativa.

su
Es

DISENO:

No experimental,
transversal,
propositiva.

METODO:
Descriptivo
cuantitativo.

POBLACION Y
MUESTRA:
La poblacibn de la
entidad publica de




existente en los
servidores de una
entidad publica del
sector vivienda -
Chiclayo?, ¢Cuél es
la  propuesta de
liderazgo

transformacional para
consolidar la cultura
organizacional en los
servidores de una
entidad publica del
sector vivienda -
Chiclayo?

existente en los
servidores de una
entidad publica del

sector vivienda -
Chiclayo.
Disefar una
propuesta de
liderazgo

transformacional
para consolidar la
cultura
organizacional en los
servidores de una
entidad publica del
sector vivienda -
Chiclayo.

situacion problematica en
los servidores de una
entidad publica del sector
vivienda — Chiclayo.

El disefio de una propuesta
de liderazgo
transformacional  permite
consolidar la cultura
organizacional en los
servidores de una entidad
publica del sector vivienda
— Chiclayo.

Misién

SENCICO esta
compuesta por 95
colaboradores  entre
personal administrativo
y docente. Para la
muestra se selecciond
por conveniencia
consider6é al personal
administrativo la
entidad publica
SENCICO conformado
por 20.

Técnica: Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario

Método de analisis de
datos: Estadistico
descriptivo de SPSS y
Excel.




ANEXO 3: Instrumento de recoleccion 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 publica del sector
vivienda — Chiclayo.
INSTRUCCIONES:

Estimado colaborador, se le solicita encarecidamente colaborar con su opinion
anonima acerca de Liderazgo Transformacional para consolidar la Cultura
Organizacional en los servidores de una entidad publica 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

Nunca
Casi Nunca
A veces
Casi
Siempre
Siempre

1. Me siento satisfecho con el trabajo que realizo
en la entidad publica SENCICO.

2. Siento gque existe un nexo en comun con los

demas colaboradores de mi entorno laboral en
la entidad publica SENCICO.

3. Trato de identificarme con la entidad publica

SENCICO tanto internamente como

externamente.

4. Trato de promover una comunicacion de
manera horizontal y asertiva con los demas
colaboradores de la entidad publica SENCICO




5. Creo que debe existir un canal de comunicacion
pertinente entre todos los colaboradores y dar a
conocer todos los puntos a reforzar en la
entidad publica SENCICO.

6. Cuento con un ambiente laboral y personal
adecuado para comprometerse con nuevos
retos en la entidad publica SENCICO.

7. Creo que cuento con colaboradores dentro del
entorno laboral, en quienes puedo confiar de
manera plena, cuando me enfrento ante una
situacion probleméatica en el centro laboral de
SENCICO.

8. Promuevo la participacibn y compromiso de
manera constante de los colaboradores de la
entidad publica SENCICO.

9. Se entablar un ambiente de respeto entre todos
los colaboradores de la entidad publica
SENCICO vy 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 publica SENCICO.

11.Trato de contribuir con ideas innovadoras para
consolidar y motivar a mis compaiferos de
trabajo de la entidad publica SENCICO.

12.Contemplo que la alta gerencia fomenta la
equidad, comprension, respeto y valores entre
todos los colaboradores de la entidad publica
SENCICO.

13. Trato de evitar hacer comparaciones de forma

individual entre cada uno de los colaboradores




de mi equipo de trabajo de la entidad publica
SENCICO.

14. Observo que la alta gerencia de la entidad
publica SENCICO, trata de incentivar el
crecimiento y desarrollo de cada uno de los

colaboradores.

15. Observo los diferentes puntos de vista y tomo
la critica de mis comparieros de trabajo como

algo constructivo.

16. Trato de concurrir en capacitaciones que
posibiliten mejorar el desempeio dentro de la
entidad publica SENCICO.

17.Me comprometo con los objetivos que tiene la
entidad publica SENCICO.

18.Creo0 que he desarrollado un sentido de
identidad con la entidad publica SENCICO.

19. Percibo que la alta gerencia buscan incentivar
al equipo de trabajo a desarrollar proyectos en
bien de la entidad publica SENCICO.

20.Comprendo que la alta gerencia busca
reconocer las debilidades del equipo laboral
para ayudarles a mejorar en la entidad publica
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 busqueda

de su desarrollo.




CUESTIONARIO SEGUN 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 publica del sector

vivienda — Chiclayo.
INSTRUCCIONES:

Estimado colaborador, se le solicita encarecidamente colaborar con su opinion
anonima acerca de Liderazgo Transformacional para consolidar la Cultura
Organizacional en los servidores de una entidad publica 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 calificacion 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.

1 (2 3 4 5
PREGUNTAS

1. Me siento parte de la entidad publica
SENCICO.

2. Soy responsable de mis tareas vy

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 comparfieros cooperan conmigo cuando

solicito ayuda.

7. En mi area, trabajamos con objetivos

comunes.

8. Considero que somos mas un equipo que un

grupo.

9. Siento que todos en la entidad publica
SENCICO somos parte de un solo equipo.

10.Todos en mi area compartimos los logros y

fracasos del trabajo en equipo.

11.Nos gusta competir entre nosotros

sanamente.

12.La entidad publica SENCICO se preocupa

por capacitarnos constantemente.

13.Siento que en la entidad publica 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
publica SENCICO, porque se encuentran

plasmados en un documento.

17.Siento que los valores de la entidad publica
SENCICO son parte de mi.

18.Tengo claro que esperar de mis
comparieros, y ellos saben qué esperar de

mi.




19.Somos un equipo guiado hacia las mismas

metas por valores compartidos.

20.Los valores de la entidad publica SENCICO

es algo que nos une como comparferos.

21.Nos resulta facil ponernos de acuerdo.

22.Cuando discutimos temas controversiales,

respeto la opinion de los demas.

23.Soy capaz de participar democraticamente,

y mis compafieros también.

24.Acepto la decisibn de la mayoria, aun

cuando no estoy de acuerdo.

25.Es dificil que se genere una discusion que
termine en un conflicto que no podamos

resolver.

26. Siempre puedo contar con la informacién de

otras areas.

27.Mis compafieros de otras &areas me

muestran su apoyo cuando lo necesito.

28.Todas las areas trabajan conjuntamente

para lograr las metas establecidas.

29.La comunicacion entre areas es efectiva.

30.Trabajar en diferentes areas o turnos
supone una barrera para colaborar todos

juntos en una actividad.

31.Somos una entidad publica 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 comunicacion.




34.El cambio no nos asusta.

35.Nos caracterizamos por mantenernos
fuertes, aun cuando hay situaciones dificiles

y no tenemos mucha informacion.

36.Nos preocupamos por conocer a los

estudiantes.

37.Sabemos cuales son las necesidades de los

estudiantes.

38.Nos esforzamos por dar una atenciéon de

calidad.

39.La calidez en la atencion es mi prioridad.

40.Pienso que los usuarios son mas que una

cifra.

41.Cada dia en la entidad publica SENCICO es

un dia en el que aprendo algo nuevo.

42.Me gusta dar ideas de cémo mejorar los

procesos.

43.Me esfuerzo por buscar formas de ser mas

eficiente.

44.Uso mi tiempo libre para aprender nuevos
métodos y estar al dia.

45.Siento que en la entidad publica SENCICO

puedo mejorar como profesional.

46.Conozco la mision de la organizacion.

47.Sé como mi labor contribuye en la mision de
la entidad publica SENCICO.

48.La mision de la organizacion se relaciona

con mi propadsito profesional.

49.Me gusta contribuir con mi comunidad a
través de la entidad publica SENCICO.




50.El logro de mis metas en el area aporta en
el logro de las metas de la entidad publica
SENCICO.

51.Conozco bien mis metas.

52.Reconozco mis tareas.

53.El lider de mi area me recuerda cuales son

mis objetivos.

54.El lider de mi area me orienta para conseguir

mis metas

55.Existe una planificacion de area que guia

mis actividades diarias.

56.Conozco la vision de la organizacion.

57.Tengo claro hacia dbénde debe ir la

organizacion

58.La entidad publica SENCICO seguird

creciendo en el futuro.

59.El lider nos inspira recordandonos siempre
la vision de la entidad publica SENCICO.

60.Nos une una misma vision del futuro.




ANEXO 4: Validacion de los instrumentos

CARTA DE PRESENTACION

Sr.: Arq. Miguel Alexander Fernandez Effio,
Presente

Asunto:  Opinidn de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion Publica de la
Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, lo cual requiero validar los instrumento con el
cual recogere la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Liderazgo Transformacional para
consolidar fa Cultura Organizacional en los servidores de una entidad publica del sector
vivienda — Chiclayo® y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion,

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

/DNI: 73674977
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez; Ustad ha sido

seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO DE

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL". La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vaiido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficlentemente; aportando al quehacer psicologico, Agradecemos su valiosa

colaboracién.

1. Ratos generales del juez

e = Argq. Miguel Alexander Fernandez Effio.

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica: Educativa.(X) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: Coordinador de Carraras SENCICO

Institucién donde labora: SENCICO Chictayo

Tiempo de experiencia profesional 2adaios ( )

en el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion No aplica

Psicométrica: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de Ia escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario ¢ inventario)

Nombre de la prueba: Escala Ordinal

Autor{a): Saenz (Liderazgo transformacional) y Contreras (Cultura
organizacional)

Procedencia: Tesis

Administracién: 82 preguntas

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacion: SENCICO

Significacion: La investigacion esta compuesta por dos dimensiones, Liderazgo

organizacional, se basa en la consideracién individualizada,
aprendizaje y toma de decisiones, estimulacién intelectual,
comportamiento con los demas y atencion, motivacion
inspiracional, motivacién, por Oftimo, la influencia idealizada,
respeto e implicacidn con los demds; y Cultura organizacional se
fundamentan en cuatro dimensiones, como es la implicaciéon o
compromiso, caracterizada por el empoderamiento, trabajo en
equipo, desarrollo de capacidades, igualmente la consistencia que
se ubican los valores centrales, acuerdo, coordinacion e
integracion, ademas de la adaptabilidad como es I3 orientacion al
cambio y al cliente, aprendizaje organizativo y por tltimo la misién
que se distingue por el disefio y proposito, metas y objetivos,




W ESCUELA DE POSGRADO

visién. el cual tiene como objetivo Liderazgo Transformacional
para consolidar la Cultura Organizacional en los servidores de una
entidad publica del sector vivienda — Chiclayo,

4. Soporte teorico
{describir en funcién al

modelo tedrico)

Variable o
categoria

Dimensiones
o subcategorias

Definicion

Escala /area

Aprendizaje

Analizar las necesidades
individuales por parte del
lider, permite facilitar el
aprendizaje, para ello, se
debe saber escuchar,
delegar y orientar mediante
la retroalimentacion.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Teoma de decisiones

Coopera para generar una
relacion directa entre el lider
y el seguidor, donde se
efectia una atencion
personalizada incentivando
el desarrollo constante.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Comportamiento con
los demas

La solucién de un problema
no solo es responsabilidad
del lider sino también de los
miembros, por lo que en
conjunto se debe analizar y
llevar a cabo medidas

correctivas al respecto.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Liderazgo
transformacional

Atencion

Cada miembro puede
desarrollar |a iniciativa para
el analisis y planteamiento
de estrategias para
encontrar la solucion.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Motivacion

Posee la capacidad de
generar espacios
colaborativos, el lider crea la
condicién para llevar a cabo
los planes estratégicos con
el apoyo y compromiso de
todos los que intervienen.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Respeto

El lider es un ejemple a
seguir para los demas

QOrdinal, tipe
Likert: 1-5

Implicancia en los
demas

La figura del lider se refiere
a un individuo muy
Importante en una
institucion, con  valores,
principios, con altos
estandares tanto  éticos
como morales, que
representa una persona, la
cual sus seguidores sienten
admiracion, confianza,
respeto y sobre todo buscan
replicar sus acciones.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5




ESCUELA DE POSGRADO

e a0 v

Cultura
organizacional

Empoderamiento

Se basa en la delegacion de
poder a los colaboradores
con la intencién de llevar a
cabo sus tareas con
autonomia.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Tmbajo en Equipo

Es un trabajo mutuo de un
grupo de individuos con el
proposito de aobtener un
determinado objetivo.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Desarrollo de
capacidades

Abarca una visidn global,
donde se busca desaroliar
las habilidades y

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Valores centrales

Se definen como las
habilidades y principios que
posee un grupo de frabajo,
con el propdsito de
preservar  un  ambiente
agradable que posibilite la
consecucion de los objetivos
trazados en una
arganzacion.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Acuerdo

Las personas llegan a un
acuerdo que beneficie a
ambas partes y contribuya al
desarrello de fa consecucion
de sus objetives en la
empresa.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Coordinacion e
integracién

Las empresas buscan que
los  colaboradores  se
integren entre si, con la
Intencién de promover un
buen ambiente laboral.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Orientacidn al
cambio

Los directivos buscan que
los colaboraderes guien sus
acciones en funcion a
cambio.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Orientacion al
cliente

Los directivos direccionan
sus acciones para que bs
colaboradores orienten un
mejor trato al cliente.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Aprendizaje
organizativo

Se busca Incentivar un
aprendizaje continuo que
posibilite el logro de los
objetivos.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Disefio y propésito

Las emprasas deben tener
en claro la misién de la
empresa y poder trasmitir a
cada uno de Sus
colaboradores.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Metas y objetivos

Los colaboradores siguen
objetivoes en comun con la
intencién de alcanzar las
metas planteadas por la
organizacion.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Vision

Tiene por objetive alcanzar
un suelo a largo plazo en un
tiempo detarminado.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5




Q) Escuesa e posarano

5. Presentacion de instrucciones para el iuez:

A continuacién, a usted le presanto el cuestionario LIDERAZGO ORGANIZACIONAL y CULTURA
ORGANIZACIONAL. elaborade por SAENZ Y CONTRERAS (TEST DE DENILSON) en el afio 2018
— 2022. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el El item no es claro.
El item se | crilerio
comprende El item requiere bastantes modificaciones o uha
faciimente, es | 2. Bejo nive! modificacion muy grande en el uso de las palabras de
decir, su sintacticay acuerdo cen su significado o por lsordenacion de
semantica son estas. 3
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiera una modificacion muy especifica de
algunos de los términcs del item,
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxs adecuada.
1. totaimente en £l item no tiene retacion Kogica con & dimension.
COHERENCIA desacuerdo (no
El item tiene cumplecon el criterio)
refacion logica con | 2. Desacuerdo (bajo El item tiane una reiacion tangencial /lejana con la
la dimension o rived deacuenio) dimensién.
Indicador que esta | 3, Acuerdo (moderado | El item tiene una relacion moderada con la
midiendo, nivel) dimensidngus se esta midiendo,
4. Totalmente da El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (alto dimension que estd midiendo.
nivel)
1. No cumple con &l El item puede ser eliminade sin que se vea
RELEVANCIA criterio afactada la medicion de la dimensidn.
Elitem es esencial | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
o importante, es estar incluyendo lo que mide éste
decir debe ser 3. Moderado nivel El item es relativamente Impodtante.
incluido. 4 Alto nivei El item es muy ralevante y debe ser Incluido.

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los ltems y calificar en una escala de 1 a 4 su valaracion, asi como solicitamos brinde
Sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio
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'l-’ ESCUELA DE POSGRADO
CARTA DE PRESENTACION
Sr.: Arq. Julio César Huerta Ciurlizza

Presente
Asunto:  Opinién de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarie mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestién Piblica de la
Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, lo cual requiero validar los instrumento con el
cual recogeré la informacion necesaria para poder desarroltar mi trabajo de investigacion.

El litulo del proyecto de investigacion es: “"Liderazgo Transformacional para
consolidar la Cultura Organizacional en los servidores de una entidad publica del sector
vivienda — Chiclayo" y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas organizacionales.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

i

BRAVO DIAZ DELSY JUDITH
DNI: 73674977
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Direccion de Documentacion e

Superintendencla Nacional de .
P Informacion Universitaria y

PERU Ministerio de Educacion Educacion Superior Universitaria

Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Gradundoe Grade o Thulo Institucion

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

I a2 Fecha de diploma: 19/03/21 oLl IZ% TN n
HUERTA CIURLIZZA, JULIO CESAR Modalidad de estudios SEMIPRESENCIAL UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES

DNI 16636823 PERU

Fecha matricula: 01022014
Fecha egreso. 31102015

BACHILLER EN ARQUITECTURA

J " o 5= Fecha de diplome: 2000171994 A
J J ' INIVERS J 1 !
HUERTA CIURLIZZA, JULIO CESAR Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO

DNI 16636823 PERU

Fecha marricula: Sin informacion (***)
Fecha egresoc Sin infocmacedn (***)

ARQUITECTO
HUERTA CIURLIZZA. JULIO CESAR UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
DNT 16636823 Fecha de diploma: 2211/1999 PERU

Modalidad de esudios: -

about blank "



Emurosomm

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento *CUESTIONARIO DE
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL®, La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracién,

1. Datos gene

Nombre del juez:

Arq. Julio César Huerta Ciurlizza

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica: Educativa ( ) Organizacional (X)

Decano del colegio de Arquitectos del Per) Regional

Areas de experiencia profesional: | Lambayeque

Colegio de Arquitectos del Peru

Institucion donde labora:
Tiempo de experiencia profesional 2a4dafios ( )
en el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion

Psicomeétrica: (si corresponde)

No apfica

2. Propésito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la prueba: Escala Ordinal

Autor(a): Saenz (Liderazgo transformacional) y Contreras (Cultura
organizacional)

Procedencia: Tesls

Administracién: 82 preguntas

Tiempo de aplicacién: 25 minutos

Ambito de aplicacién: SENCICO

Significacion: La investigacién esta compuesta por dos di Sooes, Lids

organizacional, se basa en la consideracién individualizada,
aprendizaje y toma de decisiones, estimulacion intelectual,
comportamiento con los demas y atencion, motivacién
inspiracional, motivacién, por Gltimo, la influencia idealizada,
respeto e implicacion con los demds; y Cullura organizacional se
fundamentan en cuatro dimensiones, como es la implicacion o
compromiso, caracterizada por el empoderamiento, trabajo en
equipo, desarrolio de capacidades, igualmente la consistencia que
se ublcan los valores centrales, acuerdo, coordinacién e
integracion, ademas de la adaptabilidad como es la orientacion al
cambio y al cliente, aprendizaje organizativo y por Gltimo la misién
que se distingue por el disefio y propdsito, metas y objetivos,
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vision, el cual tiene como objetivo Liderazgo Transformacional
para consolidar la Cultura Organizacional en los servidores de una
entidad publica del sector vivienda — Chiclayo.

4

(describir en funcion al medelo tedrico)

Variable o
categoria

Dimensiones

o subcategorias

Definicion

Escala /area

Liderazgo
transformacional

Aprendizaje

Analizar las necesidades
individuales por parte del
lider, permite facilitar el
aprendizaje, para ello, se
debe saber escuchar,
delegar y orientar mediante
la retroalimentacion.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Toma de decisiones

Coopera para generar una
relacion directa entre el lider
y el seguidor, donde se
efectia una  atencién
personalizada incentivando
el desarrollo constante.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Comportamiento con
los demés

La solucién de un problema
no solo es responsabilidad
del lider sino también de los
miembros, por lo gue en
conjunto se debe analizar y
llevar a cabo medidas
correctivas al respecto.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Atancion

Cada miembro puede
desarroliar la iniciativa para
el andlisis y planteamiento
de estrategias para
encontrar la solucion.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Motivacion

Posee la capacidad de
generar espacios
colaborativos, el lider crea la
condicién para llevar a cabo
los planes estratégicos con
el apoyo y compromiso de
todos los que intervienen.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Respeto

El lider es un ejemplo a
seguir para los demas.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Implicancia en los
demas

La figura del lider se refiere
a un indviduo muy
importante en una
institucion, con  valores,
principios, con altos
estandares tanto  éticos
como morales, que
representa una persona, la
cual sus seguidores sienten
admiracién, confianza,
respeto y sobre todo buscan
replicar sus acciones.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5
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Cultura
organizacional

Empoderamiento

Se basa en la delegacion de
poder a los colaboradores
con Ia intencion de llevar a
cabo sus tareas con
autonomia.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Trabajo en Equipo

Es un trabgjo mutuo de un
grupo de individuos con el
proposito de obtener un
determinado objetivo.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Desarrollo de
capacidades

Abarca una visién global,
donde se busca desarrollar
las habilidades.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Valores centrales

Se definen como Ilas
habllidades y principios que
posee un grupo de trabajo,
con el propésito de
preservar  un  ambiente
agradable que posibilite la
consecucion de los objetivos
trazados en una
organizacion.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Las personas llegan a un
acuerdo que beneficie a
ambas partes y contribuya al
desarrollo de la consecucion
de sus objetivos en la
empresa.

Ordinal, tipo
Likert; 1-5

Coordinacion e
integracién

Las empresas buscan que
los  colaboradores  se
integren entre si, con la
Intencién de promover un
buen ambiente laboral,

Ordinal, tipe
Likert: 1-5

Orientacion al
cambio

Los directivos buscan que
los colaboradores guien sus
acciones en funcién a
cambio

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Orientacion al
cliente

Los directivos direccionan
Sus acciones para que los
colaboradores orienten un
mejor trato al cliente.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Aprendizaje
organizativo

Se busca incentivar un
aprendizaje continuo que
posibilite el logro de los
objetives.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Disefo y propésito

Las empresas deben tener
en claro la mision de la
empresa y poder trasmitir a
cada uno de sus
colaboradores.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Metas y objetivos

Los colaboradores siguen
objetivos en comin con |a
intencién de alcanzar las
metas planteadas por la
organizacion,

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Vision

Tiene por objetivo alcanzar
un suelo a largo plazo en un
tiempo determinado.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5
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5. Presentacién de | g
A continuacién, a usted le presento el cuestionario LIDERAZGO ORGANIZACIONAL y CULTURA

ORGANIZACIONAL. elaborado por SAENZ Y CONTRERAS (TEST DE DENILSON) en el afic 2018
— 2022, De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

ESCUELA DE POSGRADO

Sti 810 08 CT 100 ety

corresponda,

ria Callficacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el El item no es claro,
El ftem se | criterio
comprende El ltem requiere bastantes modificaciones o una
facimente, es | 2. Bajo nivel maodificacion muy grande en el uso de las palabras de
decir, su sintacticay acuerdo con su significado o por laordenacién de
semantica son eslas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una medificacion muy especifica de
algunos de |os términos del item.
4. Allo nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada,
1. totaimente en El item no tiene relacian légica con la dimensian.
COHERENCIA desacuerdo (nocumple
El item tiene con el criterio)
relacién Wgica con | 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacién tangencial /lejana conla
la dimension o nivel de ausch) dimensién,
Indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado | El item tiene una relacion moderada con ladimensién
midiendo, nivel) que se esta midiendo.
4. Totalmente de El tem se encuentra estd relacionado con la
Acuerdo (altonivel) dimension gue esta midiendo,
1. No cumple con el El tem puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimensién.
El item es esencial | 2. Bajo Nivel El ftem tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
o importante, es estar Incluyendo lo que mide éste.
dacir debe ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente.
1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
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CARTA DE PRESENTACION

Sr.: Arg. Luis Angel Rios Urio
Presente

Asunto:  Opinién de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion Publica de la
Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, lo cual requiero validar los instrumento con el
cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion,

El titulo del proyecto de investigacion es: “Liderazgo Transformacional para
consolidar la Cultura Organizacional en los servidores de una entidad publica del sector
vivienda - Chiclayo” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones,
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente
7/ o

BRAVO DIAZ DELSY JUDITH
[ONI: 73674977
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO DE
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL". La evaluacion del

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

e e Arg. Luis Angel Rios Urio

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica: Educativa (X) Organizacional { )

Areas de experiencia profesional: Gerente Zonal

Institucion donde labora: SENCICO Chiclayo

en el area:

Tiempo de experiencia profesional

2adanos ( }
Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

No aplica

2. Propésito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la prueba: Escala Ordinal

Autor(a): Ssenz (Liderazgo transformacional) y Contreras (Cultura
organizacional)

Procedencia: Tasis

Administracion: 82 preguntas

Tiempo de aplicacién: 25 minutos

Ambito de aplicacién: SENCICO

Significacion: La investigacién esta compuesta por dos dimensiones, Liderazgo

organizacional, se basa en la consideracién individualizada,
aprendizaje y toma de decisiones, estimulacion intelectual,
comportamiento con los demas y atencién, motivacién
inspiracional, motivacién, por dltimo, la influencia idealizada,
respeto e implicacién con los demas,; y Cultura organizacional se
fundamentan en cuatro dimensiones, como es la implicacién o
compromiso, caracterizada por el empoderamiento, trabajo en
equipo, desarrollo de capacidades, igualmente la consistencia que
se ubican los valores centrales, acuerdo, coordinacion e
integracién, ademas de la adaptabilidad como es Ia orientacién al
cambio y al cliente, aprendizaje organizativo y por dltimo la mision
que se distingue por el disefio y propdsito, metas y objetivos,
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vision, el cual tiene como objetivo Liderazgo Transformacional
para consolidar la Cuitura Organizacional en los servidores de una

entidad pablica del sector vivienda - Chiclayo.

4,
(describir en funcioén al

maodelo tedrico)

Varlable o
categoria

Dimensiones
o subcategorias

Definicion

Escala /area

Aprendizaje

Analizar las necesidades
individuales por parte del
lider, permite facilitar el
aprendizaje, para ello, se
debe saber escuchar,
delegar y orientar mediante
la refroalimentacion,

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Toma de decisiones

Coopera para generar una
relacion directa entre el lider
y el seguidor, donde se
efectila una atencion
parsonalizada incentivando
el desarrollo constante.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Comportamiento con
los demas

La solucién de un problema
no solo es responsabllidad
del lider sino también de los
miembros, por ko que en
conjunto se debe analizar y
llevar a cabo medidas

correctivas al respecto.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Liderazgo
transformacional

Atenclon

Cada miembra puede
desarrollar la iniciativa para
el andlisis y planteamiento
de estrategias para
encontrar fa solucién.

Motivacién

Posee la capacidad de
generar espacios
colaboratives, el lider crea la
condicion para llevar a cabo
los planes estratégicos con
el apoyo y compromiso de
todos los que Intervienen.

Respeto

El lider es un ejemplo a
sequir para los demas

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Implicancia en los
demas

La figura del lider se refiere
a un indwviduo muy
importante en una
institucion, con  valores,
principios, con altos
estandares tanto  éticos
como morales, que
representa una persona, la
cual sus seguidores sienten
admiracion, confianza,
respeto y sobre todo buscan
replicar sus acciones,

Ordinal, tipo
Likert: 1-5
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Cultura
organizacional

Empoderamiento

Se basa en la delegacion de
poder a los colaboradores
con la intencion de llevar a
cabo sus tareas con
autonomia.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

“Trabajo en Equipo

Es un trabajo mutuo de un
grupo de individuos con &l
propdsita de obtener un
determinado objetivo.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Desarrollo de
capacidades

Abarca una visién global,
donde se busca desarmollar
ias habilidades y

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Valores centrales

Se definen como las
habilidades y principios que
posae un grupo de trabajo,
con el propésito de
preservar  un  ambiente
agradable que posibilite la
consecucion de los objetivos
frazados en una
organizacion.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Acuerdo

Las personas legan a un
acuerdo que beneficie a
ambas partes y contribuya al
desarrolio de la consecucion
de sus objetivos en la

empresa.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Coordinacion e
integracion

Las empresas buscan que
los  colaboradores  se
Integren entra si, con la
Intencién de promover un
buen ambiente laboral.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Orientacion al
cambio

Los directivos buscan que
los colaboradores guien sus
acciones en funcién a
cambio.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Orientacion al
cliente

Los directivos direccionan
sus acciones para que los
colaboradores orlenten un
mejor trato al cliente.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Aprendizaje
organizativo

Se busca incenfivar un
aprendizaje continuo que
posibilite el logro de los
objetivos.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Disefo y proposito

Las empresas deben tener
en claro la mision de la
empresa y poder trasmitir a
cada uno de sus
colaboradores.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Metas y objetivos

Los colaboradores siguen
objetivos en comun con la
Intencién de alcanzar las
metas planteadas por la
organizacion.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5

Vision

Tiene por objetivo alcanzar
un suelo a largo plazo en un
tiempo determinado.

Ordinal, tipo
Likert: 1-5




Q) Escvea ve rosoraso

Bresentacion de instrucciones para el iuez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario LIDERAZGO ORGANIZACIONAL y CULTURA

ORGANIZACIONAL, elaborado por SAENZ Y CONTRERAS (TEST DE DENILSON) en el afio 2018
— 2022. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el El item no es claro.
El item se | criterio .
comprende El item requiere bastantes modificacionss o una
faciiments, es | 2 Bajo nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
decir, su sintacticay acuerdo con su significado o por laordenacion de
semantica son estas.
adecuadas, 3. Moderado nival Se requiere una moddicacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El! item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. totalmente en El item no tizne relacién légica con la dmension,
COHERENCIA desacuerdo {no
El item tiena cumplacon &l criterio)
relacion logica con | 2. Desacuardo (bajo El item tiene una relacién tangencial flejana conla
la dimension o nivel deacuerdo) dimensidn.
Indicador que esta | 3, Acuerdo (moderado | El item tiene una relacion moderada con fa
midiende. nivel) dimensidnque se esta midiendo.
4. Totalmente de El item sa encuentra esta relacionado con la
Acuardo (ako dimension que esta midiendo.
nivel)
1. No cumple con sl El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimensian,
Elitem es esencial | 2. Bajo Nive! El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
o importante, es estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser 3, Moderado nivel El item es relativamente importante,
incluido. 4. Alto nivel El itemn es muy relevante y debe ser incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus obsesvaciones que considere partinents.
1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Mederado nivel
4. Alto nivel
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ANEXO 5: Autorizacion para realizar la investigacion

1 SENCICO
* ¥

GESENCIA ZONAL CHICLAYO

T RECIBIDO i

0l
“ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO" "%‘
Pimentel, 17 de mayo de 2023

Arquitecto Luis Angel Rios Urio

Gerente Zonal SENCICO Chiclayo

Chiclayo,

ASUNTO : SOLICITA AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

Tengo a bien difigrme a usted para saludarle cordigimente y al mismo tiempo augurarle &xitos en la
gestion de |a institucion a % cual Usted representa.

La Escuala de Posgrada de la Universidad César Vallejo Campus Chiclayo ofrece los Programas de
Maestria y Coctorado, en diversas menciones, donde los estudiantes s forman para obtensr & Grado
Acadamico de Maestro o de Doctor, a cuyo efecto deben elaborar, presentar, sustentar y aprobar un trabajo de
Investigacion cientifica (Tesis), cuyos resultados benefician tanto & estudiants investigador como a la instilucidn

donde se reaiza la investigacion
Por k expussto, solicito 2 usted fenga a blen autorizar fa realzacion de la investigacion qus se datalla
en la institucién que dignaments dinge.
1) Apellidos y nombres de estudiante | Bravo Diaz, Delsy Judith
2) Programa de estudios ; Posgrado
3) Mencin : Maestria en Gassdn Piblica
4) Ciclo de estudics i
5) Titulo de la nvestigacion . Liderazgo Trensformacional para consolidar la Cultura
Organizacional en los senddores de una entidad pbiica del sector vivienda - Chiclayo
6) Asesor : Dr. Wilhelm Bustamante Coranel

Le anticipo mi agradacimento por su gentil colaboracion

Algntamente,

Dr. Juan Pablo Muro Moreno
Jefe de [a Unidad de Posgrado - Chiclayo
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TS Ministerio n =
PERU | de Vivienda, Construccon =
y Saneamiento Dmmm WACIONAL OF CAPACITAC
| PARA LA INDUSTRIA OE LA CONSTRUCC

*Dacenio de 1a Iguaidad de Oportunidades para Mujeres y Hombres™
“Afo de |a unidad, la paz y el desamolio®

Chiclayo, 24 de mayo del 2023

CARTA N° 0079-2023-VIVIENDA/SENCICO-14.00

SEfIOR:

DR. JUAN PABLO MURO MORENO

JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO ~ CHICLAYO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Presente, -

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION
REF : SOUCITUD - LIC, BRAVO DIAZ DELSY JUDITH DE FECHA 17.05.2023

De mi especial consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente en nombre del Servicie Nacional
de Capacitacion para la Industria de la Construccion -SENCICO, entidad adscrita al Ministerio de
Vivienda, Construccion y Saneamiento, y en atencion al documento de la referencia, en relacion a
la solicitud de autorizacion para la realizacion de Investigacion denominada: Liderazgo
Transformacional para consolidar la Cultura Organizacional en los servidores de una entidad

publica del sector vivienda - Chiclayo, de |a Licenciada Bravo Diaz Delsy Judith,

Al respecto, hago de conocimiento que esta Gerencia, AUTORIZA la realizacion de la investigacion

en mencion.

Sin otro particular, me despido de usted y aprovecho |a oportunidad para expresar las muestras de

mi estima personal,
Atentamente,

Arq. Luis Angel Rios Urio
Gerente Zonal (e) - SENCICO Chiclayo

Favao lv.-... per W03 UMD

Loy A 2RIITTIRNE son

Mot ol nw A domre pie
fe, S REH Pusra: 24,00 203 12 32 % 2500

Direcodn; Av. Juan Tomss Stack N® 980 -Chiclayo
Tell: 074-302740 Anexos: 3301

www.sencico.gob.pe



ANEXO 6: Fotos de la investigacion

Figura 3.

Recepcion de la entidad SENCICO CHICLAYO
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Figura 4.
Escuela Superior Técnica SENCICO CHICLAYO



Figura 5.Aplicaciéon de la encuesta a colaboradores de la entidad publica
SENCICO

Figura 6.Aplicacion de la encuesta a colaboradores de la entidad publica SENCICO



Figura 7.Aplicacién de la encuesta a colaboradores de la entidad publica
SENCICO



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BUSTAMANTE CORONEL WILHELM, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Liderazgo Transformacional para consolidar la
Cultura Organizacional en los servidores de una entidad publica del sector vivienda —
Chiclayo”, cuyo autor es BRAVO DIAZ DELSY JUDITH, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 12.00%, verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHICLAYO, 01 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
BUSTAMANTE CORONEL WILHELM Firmado electrénicamente
DNI: 41022757 por: BUSTAMANTECO el
ORCID: 0000-0001-9204-4147 10-08-2023 21:03:34

Caddigo documento Trilce: TRI - 0634450
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