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Resumen

La presente investigacion titulada “Modelo de liderazgo transformacional para la
comunicacién organizacional en el Ministerio Publico — Chota”. Tuvo como objetivo
general: disefar propuesta de liderazgo transformacional para mejorar la

comunicacién organizacional en el Ministerio Publico — Chota, 2020.

El presente informe estd orientado dentro del enfoque cuantitativo, el tipo de
investigacion es descriptiva - propositiva, con un disefio, no experimental,
descriptivo, propositivo de corte transversal; se realiz6 con una muestra de 46
trabajadores, teniendo en cuenta el muestreo no probabilistico, a criterio del
investigador, se utilizd el cuestionario como instrumento de recojo de datos, los
mismos que fueron procesados a través de la estadistica descriptiva. Finalmente
de acuerdo a los resultados de la variable comunicacién organizacional el 97,8%
sostiene que es regular, ademas de un minimo 2,2% indican que es bueno, esto en
funcibn a las dimensiones de la comunicacion organizacional como es
descendente, ascendente, horizontal y transversal, ademas la propuesta del
modelo de liderazgo transformacional, se encuentra validado y tiene una
aprobacion de aceptable y de condicién de apto para poder ser aplicado en otros

contextos.

Palabras clave: Liderazgo, comunicacion, motivacion, organizacion.
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Abstract

The present investigation titled "Transformational leadership model for
organizational communication in the Public Ministry - Chota". Its general objective
was: to design a transformational leadership proposal to improve organizational
communication in the Public Ministry - Chota, 2020.

This report is oriented within the quantitative approach, the type of investigation is
descriptive - propositional, with a non-experimental, descriptive, propositional cross-
sectional design; It was carried out with a sample of 46 workers, taking into account
non-probabilistic sampling, at the discretion of the researcher, the questionnaire was
used as an instrument for collecting data, which were processed through descriptive
statistics. Finally, according to the results of the organizational communication
variable, 97.8% maintain that it is regular, in addition to a minimum 2.2% indicate
that it is good, this based on the dimensions of organizational communication such
as descending, ascending, horizontal and transversal, in addition to the proposal of
the transformational leadership model, is validated and has an approval of

acceptable and of suitable condition to be able to be applied in other contexts.

Keywords: Leadership, communication, motivation, organization.
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l. INTRODUCCION

El panorama del Covid-19 ha obligado a los sectores de RR. HH en los centros
empresariales a poder replantear algunas tacticas usadas en la gestion de una
buena relacién entre los trabajadores y en donde encontramos muchas dificultades
para la convivencia entre los mismos. Evidentemente el personal pasara por
cuadros de estrés, debido al temor del contagio. Aun se desconoce el modus de
ataque del virus o las reacciones de cada organismo para defenderse. Debido a
esta situacion, es menester comunicarse y estar cerca del personal debido a que el
Covid-19 viene desafiando las capacidades para liderar de nuestros personajes de
autoridad publica (El pais, 2020).

De acuerdo a lo planteado por Jauregui (2020) indica que es importante
comunicarse constantemente, aunque las sedes de categoria organizacional estén
distantes de su personal. Es importante dialogar fluidamente, de manera continua
y empleando muchos canales, sin dar paso a la saturacion. El envié de emails ha
cobrado mucha importancia a fin de hacer llegar los documentos y guia de
instruccién, no obstante, no logran cubrir todos los requerimientos. Las llamadas
telefonicas han cobrado gran importancia en el intercambio de informacion y el
informe que puedan aclarar y precisar distintos puntos tratados. Las
videoconferencias, también han cobrado protagonismo al momento de coordinar

puntos grupales y han ayudado al mantenimiento del sentido de identidad.

Por otro lado, la tecnologia digital ha demostrado que las comunicaciones
unilaterales han terminado: Las empresas deben ahora interactuar mucho mas
estrechamente con su ecosistema. Los clientes y los socios buscan conocimiento;
quieren saber coOmo mejorar sus capacidades, cOmo ser mejores y qué hacer en
tiempos dificiles; las empresas tienen que demostrar que pueden ayudarles a

navegar por este nuevo mundo

Los momentos de crisis son también una oportunidad de innovacion. Esto fue
sefialado por Rocio Arbull, en Dench Consulting y especialista en comunicacion
interna. Esta autora, enfatizé en la importancia de crear nuevas soluciones y sefialo
gue este tiempo es una oportunidad de innovacion ya sea en algun producto,

servicio y demas modos de trabajar, puesto que se ha tornado una medida



fundamental para el progreso. Cada lider debe escuchar nuevos alcances y de esta
manera recoger estrategias de innovacion dadas a los centros empresariales. Es
tiempo de que se tracen caminos entre sectores y grupos laborales a fin de crear
ambientes de creacion grupal empleando métodos de caracter virtual, mismo, que

después seran de tipo presencial una vez la crisis haya culminado (Lee & Li, 2020).

Con respecto a la comunicacion organizacional entre el personal fiscal y
administrativo, ahora por necesidad y dado a la epidemia mundial se han dejado de
lado los documentos en fisico como oficios, memorandum, solicitudes, reuniones
de trabajo, notificaciones, entre otros, para brindar y recibir informacién, ahora se
utilizan los medios alternativos tecnologicos, como son las plataformas virtuales de
Google meet, Zoom, llamadas telefonicas, correos electronicos y grupos de
whatsapp, asimismo, las capacitaciones que realiza la Presidencia de la Junta de
Fiscales Superiores y Provinciales de Cajamarca, utilizan estos medios
tecnoldgicos, agregado a ello tenemos los grupos de whatsapp activos, tanto en del
Ministerio Publico — Chota y Cajamarca, donde se nos brinda o solicita informacion

y/o se comparte la normatividad vigente.

Frente a ello se hace necesario buscar alternativas para contrarrestar la situacion
gue se presenta en la institucion, es alli que nace la propuesta de liderazgo
transformacional toda vez que se requiere que se asuma como tal en la medida que
deben asumir el liderazgo en estos tiempos dificiles y poder conducir al centro al

logro de sus pretensiones estratégicas.

Por lo expuesto lineas arriba se formula lo siguiente: ¢ sera posible que la propuesta
liderazgo transformacional mejore la comunicacion organizacional en el Ministerio
Pudblico — Chota, 2020?

De acuerdo a la justificacion el presente informe se justifica tedricamente por el
estudio radica en teorias que se daradn a conocer a raiz de las investigaciones
bibliogréficas es asi que para la variables liderazgo transformacional tenemos el
aporte de teorias como es el caso de la motivacion y liderazgo y la teoria z que es
de vital importancia conocer los aportes de estas teorias con la finalidad de
comprender los fundamentos cientificos para poder comprender el tipo de liderazgo
ejercido dentro de los centros publicos y privados, por otro lado es fundamental



conocer el aporte de la teoria humanista para lo que es la variable de comunicacién
organizacional, en la medida que nos brinda conocer un conjunto de caracteristicas

gue son propias del proceso comunicativo.

Por otro lado es vital conocer la utilidad metodoldgica en el sentido que aport6 con
los instrumentos que fueron elaborados para diagnosticar la variable comunicacion
organizacional, previamente que han pasado por un proceso de validez y
confiabilidad, este instrumento queda a disposicidon de aquellas instituciones tanto
publicas como privadas que busquen conocer o diagnosticar la situacion de la
variable en estudio dentro de sus respectivos espacios. Finalmente la justificacion
practica estd en manos de los encargados o directores de instituciones para su
respectiva aplicacion para poder conocer la comunicacién organizacional y a partir
de alli tomar decisiones o establecer planes de mejora para una mejor convivencia
dentro de la institucion y al mismo tiempo asegurar los objetivos estratégicos y

metas institucionales.

Los lo antes descrito se planted el siguiente objetivo general que es disefiar
propuesta de liderazgo transformacional para mejorar la comunicacion
organizacional en el Ministerio Publico — Chota, 2020. Los objetivos especificos
fueron: 1) Diagnosticar el nivel de comunicacion organizacional en el Ministerio
Publico — Chota, 2020; 2) describir los fundamentos tedricos que sustentan la
propuesta de liderazgo transformacional para mejorar la comunicacion
organizacional en el Ministerio Publico — Chota, 2020; 3) Elaborar propuesta de
liderazgo transformacional para mejorar la comunicacion organizacional en el
Ministerio Publico - Chota, 2020; 4) Validar propuesta de liderazgo
transformacional para mejorar la comunicacion organizacional en el Ministerio
Publico — Chota, 2020

Es preciso indicar que el informe en mencién no se planted hipétesis debido a que
se busca diagnosticar la variable comunicacion organizacional y a partir de los
resultados plantear una propuesta que permita mejorar, complementar las

dificultades y aciertos que se presentan en el ministerio Publico de Chota.



I. MARCO TEORICO

En relacion a los trabajos previos tenemos a Salazar (2018) investigd sobre
“‘Diagnéstico y estrategia de comunicacion organizacional’. Se plante6 como
propdsito “Definir los procesos de comunicacion institucionales tanto internos como
externos y sus diferentes funciones en la Universidad de San Carlos de
Guatemala”. Este proyecto fue cuantitativo, debido a que se evalud el nivel de
comunicacién organizacional; asimismo respondio a una tipologia descriptiva, con
una agrupacion muestral seleccionada intencionalmente, se empleé un disefio
descriptivo de corte transversal. El grupo muestral constd de los docentes,
utilizando el cuestionario para el recojo de los datos. La principal conclusion indica
que en el que el personal de la Escuela de Ciencias de la Comunicacion “carece de
una estrategia adecuada de comunicacion, asi como una persona especifica que
posea a cargo la implementacion, seguimiento, monitoreo y evaluacién de la

comunicacién de modo interno y externo”.

Diaz (2016) que investigd sobre “el liderazgo transformacional en el colegio
parroquial san José de Fontibdn, como un factor de mejoramiento de los procesos
escolares”. Esta indagacién autor planteé como propdsito buscé la implementacién
del modelo de gestion TQM en la creacion y ejecucion de una proposicion que se
centra en el liderazgo transformacional [...] el estudio se desarroll6 bajo el enfoque
cualitativo, con un tipo de investigacion cualitativa interpretativa de disefio de
Investigacion accidn. Se planificé un conjunto de actividades teniendo en cuenta el
modelo de Eliot. Entre sus conclusiones permitio la organizacion y desarrollo de
varios eventos y acciones encaminados a la incursion de dos aspectos de caracter
fundamental hacia la consolidacion de cada proceso escolar, por ejemplo, la
seleccion del modelo TQE y sus instrumentos para sistematizar las secuencias y
también el beneficio de ejercer el liderazgo transformacional especialmente dentro

del area educativa.

Valle (2015) realiz6 un estudio de la comunicacion organizacional a fin de llegar a
una aproximacion tedrica, teniendo como proposito desarrollar este andlisis, donde
se sistematizaron tesis, tanto de programas de pregrado como de posgrado, en los
gue se abordd la comunicacidon como objeto de estudio, en un sentido amplio. Se

considero tesis de posgrado de diferentes universidades de la regién de Antioquia.



Estos podrian provenir no necesariamente de los programas de comunicacion. El
estudio se considero de tipo exploratorio y descriptivo. Asimismo, concluyé que la
comunicacién organizacional es un area de saber, un ejercicio profesional y
también una secuencia social presentada dentro de todos los centros. Es la
comunicacién abordada de mejor manera en disertaciones para estudiantes de
pregrado y posgrado, en Antioquia, Colombia. En este articulo se visualizan los
problemas, también sus marcos tedricos, y a su vez los nombres de cada uno los
autores de mayor renombre, los métodos investigativos empleados para su revision

y por ultimo el tipo de organizacidén que se necesita para realizar su analisis.

Damian (2019) el investigador estudio sobe “la comunicacion organizacional y
trabajo en equipo en los trabajadores del Ministerio Publico, Lima 2019”. Se
desarroll6 con la finalidad de determinar de qué manera la comunicacion
organizacional se relaciona con el trabajo en equipo [...] la investigacion estuvo
enmarcada dentro del enfoque cuantitativo, con una tipologia correlacional;
asimismo se planted un disefio no experimental, entre los resultados obtenidos
fueron que segun los resultados obtenidos al interior de la tabla 9, hace posible
inferir que la comunicacion organizacional no se relaciona significativamente con el
trabajo en equipo (sig. bilateral = 0,891 > 0,01; Rho = 0,020**). Esto demuestra que
existen otros factores que han provocado que dicha relacion se haya obtenido un

valor bajo.

Linares, Lozano & Ruiz (2017) ejecutaron la tesis titulada “la comunicacion interna
y satisfaccion del usuario en el centro de servicio de atencioén al contribuyente
SUNAT, Miraflores”. Teniendo como propdsito indicar de que manera la
comunicacién organizacional se relaciona con la satisfaccién del usuario [...] el
trabajo investigativo fue desarrollado bajo un enfoque cuantitativo, de tipologia
descriptiva, descriptiva — correlacional. Empled un muestreo conformado por 372
usuarios elegidos al azar ademas de una muestra por cuotas, por otro lado tenemos
gue se disefiaron instrumentos para medir o diagnosticar las variables en estudio,
dichos instrumentos han sido evaluados por expertos y sobre todo filtrado por el
alfa de Cronbach empleado en la mensuracion de la confiabilidad del mismo. Los
autores llegaron a la siguiente conclusién general que “la variante comunicacién se

asocia a la satisfaccion del usuario (0,446**), al igual que el clima laboral con la



satisfaccion laboral (0,568**), tecnologia y satisfaccion laboral (0,749**)
presentandose bajas cifras en las variantes”. Frente a estos resultados se puede
inferir que los aspectos negativos o positivos se ven reflejados en los resultados

dentro de la institucion.

En relacion a la teoria de la variable liderazgo transformacional tenemos que Ouchi,
(1981), propuso el modelo teodrico “Z”, donde el amor propio del personal se
relaciona con el logro de metas. Dentro de este modelo se afirma que el individuo
no consigue desligar su condicion de ser humano a la de trabajador y que la
humanizacién de las circunstancias laborales logra aumentar los alcances del
centro laboral y consecuentemente el amor propio del personal (Yue, Men &
Ferguson, 2019). La teoria en mencion pretende comprender las caracteristicas de
los trabajadores y de diversos factores externos que se presentan en cada uno de
los mismos; destacando que es imposible que un docente separe sus asuntos

personales de los profesionales.

En relacion a la variable liderazgo transformacional el mismo que surge como
necesidad para transformar las empresas, el mismo que se convierte en el
transformador de las instituciones y en donde el lider cambia y se adapta
permanentemente a los cambios para desarrollar procesos de mejora, incluso en
transformar sus practicas dentro de la instituciéon que lidera. Para Bernard Bass
(2000) citado por Alvarez (2015), indica que el liderazgo transformacional se
concibe como aquel accionar perteneciente a ciertas autoridades, quienes elevan
los niveles de confianza del personal, logrando motivarlos y facilitarles las

herramientas que aumentaran sus logros y desempefio dentro de la institucion.

Asimismo, Jiménez (2014), se refiere al liderazgo transformacional como la
busqueda de motivacion, que espera lograr que el docente sobrepase sus
expectativas personales; haciendo que contribuyan a lograr objetivos colectivos, en
pocas palabras, lograr desarrollar al docente, desde su area individual hasta la
laboral, mediante un ambiente idéneo, donde se le ofrecera motivacion cognitiva,
un trato individualizado para sus requerimientos individuales y laborales, motivando

y mostrando una actitud tolerante hacia su proceso de crecimiento.



En relacién a las dimensiones tenemos el aporte de Cordero (2016) el mismo que
establece cuatro dimensiones: Influencia Individualizada, Motivacion Inspiracional,
Estimulacién Intelectual y Consideracion Individualizada; la primera constituye
como factor fundamental la confianza y el respeto entre mis miembros de la
organizaciéon y proporciona cambios radicales y determinantes en las
caracteristicas de trabajo dentro de la institucion; otra caracteristica de esta
dimension es que los trabajadores quieren imitar las acciones y el nivel de liderazgo
de las autoridades del centro enfocados al carisma para tratar a las personas ,
confidente ante las situaciones, y un respeto de los valores en una adecuada

categoria.

Con respecto a la dimensidon motivacion Inspiracional, se constituye en la gran
oportunidad de poder solucionar los problemas, ser optimista y demostrar un
liderazgo activo por buscar el cambio ante las situaciones adversas. Es oportunidad
para demostrar vision de desarrollo y compromiso frente a dificultades en la
institucion, ademas permite desarrollar un compromiso y buscar seguidores para
poder compartir la real situacion de los problemas que se presentan. La tercera
dimensién estimulacion intelectual, busca desarrollar la innovacion y creatividad en
la institucion, busca deliberar las formas tradicionales de busqueda de salida de las
problematicas presentes en la entidad, en este sentido se plantea a los trabajadores
buscar alternativas de solucién con un espiritu de superacién e innovacion, reta a

los involucrados a olvidar o desechar viejas practicas en la solucion de problemas.

Finalmente, la dimension consideracion individualizada, implica que el liderazgo de
las personas se manifiesta por el logro de caracter particular en la adquisicién de
metas u objetivos cumplidos ademas del crecimiento profesional. En este sentido
el rol del lider se centra en desarrollar fortalezas en sus seguidores superando
debilidades individuales y pasar a un mentor de ideas, y establecer habitos de
responsabilidad a ejecutar actividades de niveles altos en la jerarquia de la
institucion.

En relacion a la variable comunicacion organizacional tenemos que se fundamenta
en el modelo tedrico humanista mismo que propone que la libertad para
comunicarse se debe realizar por diversos canales, ello implica una participacion

de caracter ascendente y su destacable participacion al momento en que el grupo



debe decidir sin considerar ningun tipo de jerarquia; naturalmente esto es vital para
el logro de objetivos en donde los trabajadores se motivan por participar en la toma
de decisiones , esto es muy importante porque el empleados o servidores se
organizan desde el lado humano para el cumplimiento de sus tareas y actividades

dentro de la institucion.

Con respecto a la comunicacién organizacional Fernandez (2017) que es la suma
de informacion intercambiada entre el personal dentro de un centro organizacional,

ademas Clutterbuck & James (2016) considera:
La suma de tacticas y acciones orientadas a la facilitacion y agilidad del flujo de
informacidén compartida dentro del centro organizacional por el personal de trabajo,
también dado entre el centro y su medio, o bien, ejercer cierta influencia en la
postura, ideas, y acciones del publico interno y externo del centro, todas estas

secuencias orientadas a que se cumplan las metas establecidas por la organizacién
(p.76)

Teniendo en cuenta que la comunicacion es un acto de intercambiar mensajes es
necesario que se conozca otras actitudes en su desarrollo, es por ello que se
considera el aporte de Francesc, (2016) que considera que la comunicacién
organizacional viene a ser aquella secuencia donde un individuo logra contactarse
con otro expresando puntos de vista, o acciones, posturas y realiza este proceso

esperando que se le responsa con opiniones, actitudes o comportamientos.

Es oportuno reconocer que la comunicacién se reconoce como la secuencia
especifica por medio de la que ocurre un intercambio de informacion entre los
individuos pertenecientes a un centro empresarial. Ciertos intercambios se dan de
manera formal y otros van fluyendo informalmente, también estan aquellos que
terminan descendiendo o ascendiendo mediante la jerarquia, y existen otros que
toman una orientacion horizontal, por otro lado, empleando la tecnologia y las redes
sociales, es posible comunicarse de manera mas intensa en varias formas. Al igual
gue los procesos comunicativos comunes que gozan de ciertas contingencias, los
mismo ocurre con los procesos ocurridos dentro de los centros laborales, donde no
existe la perfeccion, debido a que existe la posibilidad de que haya una modificacion
o transformacion de la secuencia, hecho que va a implicar que el Gltimo eslabon, la

persona que recibe la informacién, por lo general termina recibiendo un concepto



distinto de lo que se ha enviado al principio, por lo que ocurre una transformacion
de las pretensiones de la secuencia comunicativa (Machuca, 2009, p. 199).
Teniendo en cuenta que siempre se presentan aspectos positivos y negativos para
cualquier aspecto a desarrollar en el devenir diario en la comunicacion también se
presentan tres probleméticas de trasformacion del proceso de comunicacién:
cuando el mensaje se omite, cuando se distorsion y cuando se ve sobrecargado.
Cuando se omite, se suprimen algunos fragmentos del mismo, pero la intencién se
mantiene integra o inalterada. Esto pasa si la persona que recepciona la
informacion carece de la capacidad idénea que posibilita la captacion de la
informacion completa y solamente se limita a recibir o filtrar la parte que esta dentro
de sus posibilidades. Si posee la capacidad esto ocurrira intencionalmente, no
obstante, ha previsto la filtracion de un fragmento de la misma. Los mensajes son
omitidos por lo general dentro de los procesos de comunicacion ascendente, a
causa del amplio volumen (Grunig, Grunig & Ehling, 2015)

El segundo problema es la distorsion, se considera aquella distorsion de la intencion
de la informacion, debido a que va pasando por distintos agentes dentro del
sistema. Esto es causado debido a que en ocasiones el individuo percibe
selectivamente: los sujetos seleccionan de manera individual voluntaria o
involuntariamente cada estimulo y el mensaje que es de su interés, y terminan
percibiéndolo de modo selectivo, y terminan por omitir el resto. Es posible que
también ocurra porque hay existir un desequilibrio entre las pretensiones y posturas
de las personas. Por lo general este error llega a ocurrir dentro de los procesos de
comunicacién horizontal y también es los de tipo vertical (ascendente o
descendente), a causa de las distintas metas, valores y niveles de los centros
empresariales. Finalmente, la sobrecargada, se da si los cabales del proceso
comunicativo llegan a conducir un volumen de datos que sobrepasa la capacidad
de procesamiento existente. Esta situacion puede provocar que se omita

informacion y también a que se distorsione (Grunig, Grunig & Ehling, 2015)

Por lo descrito anteriormente la comunicacién organizacional por lo general llega a
funcionar a modo de estrangulamiento de la informacién dada entre el area
administrativa y los individuos, es por este cuello de botella que deben ir pasando
todos los mensajes dentro del centro organizacional, esta situacion muchas veces

representa cansancio, estrés y agotamiento en algunos trabajadores,



consecuentemente no desarrollan completamente las actividades y por ende no se
cumplen a cabalidad los objetivos institucionales dificultado el logro de metas y

proyectos establecidos en las instituciones.

De acuerdo a lo planteado por Machuca (2009, p. 202-203) considera las siguientes
dimensiones descendente, ascendente, transversal y horizontal. Con respecto a la
primera, esta viene a ser la que parte de la cuspide para llegar a la base de los
escalones intermedios, es decir, su flujo se da recién en las categorias superiores
hacia las de tipo inferior, al interior del modelo jerarquico empresarial. Esta tipologia
de comunicacion se da sobre todo dentro de centros con atmosferas de
autoritarismo. La tipologia de medios empleados a fin de lograr una comunicacion
verbal descendente viene incluyendo orientaciones, discursos, actividades de
reunion, teléfonos, altavoz, e inclusive un rumor; es asi que podemos encontrar
memorandum, cartas, guias, folleto, informes politicos, secuencias y exhibiciones
electréonicas de noticia. Desafortunadamente, frecuentemente los mensajes se
pierden o distorsionan cuando van descendiendo mediante la cadena de mando.
La emision, por parte de las altas direcciones, de hecho, muchas autoridades no
logran ser comprendidas y muchisimas veces ni siquiera son leidas. Debido a esta
situacion, se necesita un sistema de feedback a fin de observar si existe una
sincronia entre las percepciones de los datos emitidos con el verdadero propdsito

de quienes los emiten.

La dimension ascendente, procede del personal de base hacia la alta direccion a
través de los mandos, o se queda en alguno de los escalonados intermedios. Es
decir, se presenta del personal subordinado a sus jefes y sigue ascendiendo
mediante el sistema jerarquico empresarial. Lamentablemente, esta secuencia
sufre muchos obstaculos frecuentemente a causa de las areas de administracion
dentro del proceso comunicativo, mismos que van filtrando la informacion y no
logran transmitirla en su totalidad, especialmente noticias desfavorables, a las
jefaturas. No obstante, un flujo objetivo de datos goza de suma importancia en el
caso de pretensiones de control. Las altas direcciones requieren tener conocimiento
especifico sobre acciones de desemperio relativas a la productividad, datos sobre
mercadotecnia, informacién financiera, los pensamientos de su personal

pertenecientes a categorias mas bajas y demas. Basicamente, el proceso de
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comunicacién que va en ascendencia no es directo, y, frecuentemente tiene lugar
dentro de ambientes donde existe la participacion y democracia organizacional. los
medios mas comunes para comunicarse ascendentemente, ademas de la cadena
de mando, son los sistemas de sugerencia, procedimientos apelativos y de agravio,
sistemas de reclamos, espacios de asesoramiento, establecimiento colectivo de
metas, rumores, sesiones grupales, etc.

La dimension transversal, vienen incluyendo el flujo horizontal de los datos
compartidos entre las personas pertenecientes a las mismas o0 categorias
parecidas, y el flujo diagonal, se da entre los individuos que pertenecen a diferentes
categorias y que carecen de una relaciéon directa de comunicacion entre si. Esta
tipologia de comunicacion es empleada cuando se busca ejercer una aceleracion
en el flujo de datos informativos, a fin de optimizar la comprension y buscando
organizar cada esfuerzo orientado a lograr metas de tipo organizacional. el area del
centro empresaria brinda varias oportunidades de comunicacién verbal. Esta
tipologia también se da en caso de que las personas pertenecientes a diversos
sectores lleguen a agruparse para ejercer tareas colectivas o dentro de equipos de
proyecto. Ademas, los modos escritos para comunicarse logran mantener al
personal informado acerca de las novedades de su centro de labores, estos modos
o estilos escritos pueden ser los periddicos, o revistas del centro, al igual que las
novedades plasmadas en las pizarras informativas. Finalmente, la comunicacion
horizontal, tiene lugar dentro de la misma categoria jerarquica a fin de ordenar los
datos, crear y mostrar los trabajos. Este tipo de comunicacion es directa entre el
personal y se relaciona con la conformacién de agrupaciones, debido a que muchas
actividades en las organizaciones necesitan la participacion de muchos
trabajadores. En este sentido para lograr los resultados y sobretodo poder cumplir

con las metas planteadas se hace necesario desarrollar una buena comunicacion.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacién
3.1.1. Tipo de investigacion

Este proyecto fue cuantitativo, de tipologia descriptiva, propositiva. Segun
Caballero (2014) los estudios descriptivos estan en la condicién de ir consiguiendo
una dominancia cuantitativa empleando métodos detallados y narrativos haciendo

posible la caracterizacion de los fenémenos observados (p.100).

También, es propositivo segun Hurtado de Barrera (2010) se instala como una
alternativa de “proponer soluciones frente a ciertas situaciones determinadas
partiendo de exploraciones. Es menester que se explore, describa, explique y
proponga alguna alternativa de modificacién, y no siempre estas propuestas seran
ejecutadas” (p.100). En nuestro caso busca crear una propuesta de liderazgo
transformacional para buscar una alternativa a mejorar la comunicacion

organizacional

3.1.2. Disefio de investigacion.

Esta indagacion fue no experimental, descriptiva- propositiva, debido a que se
realizé un diagndstico del contexto en el cual se manifiesta la variable problema,
posteriormente se disefia un plan o programa como alternativa de mejorar la
situacion problema en el cual se ubica la variable en estudio. El disefio se

representa de la siguiente manera:

l/ Donde:

Dx: Diagnostico de la realidad
—> T: estudios tedricos

P. propuesta

LEYENDA

3.2. Variables y operacionalizacién.
En lo que corresponde a la variable liderazgo transformacion se convierte en la

propuesta, ha sido seleccionado con sus diversas dimensiones e indicadores con
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la intencion de desarrollar un conjunto de actividades y poder mejorar la
comunicacion organizacional.

En relacién a la variable comunicacion organizacional que es una variable
cuantitativa se sustenta en las dimensiones que son parte de los tipos de
comunicacién y que han sido operacionalizadas o desintegradas hasta el nivel de

preguntas. Esta variable sera evaluada con una escala de tipo ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion.

Se centra en 46 trabajadores del Ministerio publico de Chota. En este sentido
Salkind (1999) sostiene que la “poblacién implica un conglomerado de sujetos con

caracteristicas que se buscan estudiar para poder determinar un resultado”.

Tabla 1
Poblacién segun género.

Género F %
Femenino 18 39
Masculino 28 61
Total 46 100

Fuente: Area de personal del ministerio publico.

Criterio de inclusion y exclusion
Criterios de inclusion
- El personal en los despachos del ministerio publico.
Criterios de exclusion.
- Trabajadores administrativos, y locadores de servicio en la entidad, esto a

razén de que son contratados de acuerdo a la necesidad de servicio.
3.3.2. Muestra

Fue conformada por la totalidad del grupo poblacional, en este sentido la muestra

es de 46 trabajadores del ministerio publico de Chota.
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Tabla 2

Distribucion de la muestra segun género.

Muestra F %
Femenino 18 39
Masculino 28 61
Total 46 100

Fuente: Direccion de la institucion educativa.

3.3.3. Muestreo

Se consider6 el muestreo no probabilistica a criterio del investigador, toda vez que
se eligio por que el investigador forma parte de la institucion objeto de estudio y
debido a las condiciones favorables para realizar la investigacion. En este sentido
Latorre, Delio del Rincon, Arnal, (1996) la consideran como “aquel procedimiento
gue no requiere ningun método estadistico para determinar la muestra,
simplemente se ejecuta al considerar algunos criterios de conveniencia y holgura

en su determinacion”.

3.3.4. Unidad de anélisis

En este acapite se considero a los trabajadores que son parte del ministerio publico
de Chota, estos fueron seleccionados por los criterios establecidos en la muestra

de estudio.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
3.4.1. Técnicas de recoleccion de datos.

Para el presente estudio investigativo empled la encuesta la cual desde la
perspectiva de Hernandez, Zapata, Mendoza (2013) es entendida como una técnica
cuantitativa que consiste en colectar (datos) sobre una parte de la poblacién

denominada muestra.
3.4.2. Instrumentos de recolecciéon de datos.
El instrumento empleado esperando recoger informacion de la variable

comunicacién organizacional fue el cuestionario que en palabras de Valderrama
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(2013) consta de varias interrogantes estructuradas y enfocadas que son resueltas
sin la ayuda del investigador, estas preguntas fueron disefiadas teniendo en cuenta
la desintegracién de las variables.

De acuerdo al tipo de instrumento que se disefidé para la variable comunicacién
organizacional, tenemos que se divide en cuatro dimensiones: Descendente,
ascendente, horizontal y Transversal. La primera es la descendente que comprende
tres indicadores como el conocimiento funcional, recursos comunicativos, confianza
y motivacién, los mismos que seran evaluados con 12 items; la dimension
ascendente comprende indicadores como reconocimientos y estimulos ademas de
sugerencias laborales comprende 9 items; asimismo la dimension horizontal
comprende las dimensiones de mecanismos de comunicacion y comunicacion
entre areas con un total de 7 items; finalmente la dimension transversal comprende
el indicador coherencia y coordinacion con un total de 4 items. En conclusién la
variable comunicacion organizacional presenta un cuestionario de 32 items.

Con respecto a la variante liderazgo transformacional se operacionalizé hasta el
nivel de indicadores los mismos que fueron considerados como elementos de la
propuesta, es oportuno indicar que no se lleg6 al nivel de preguntas toda vez que

no fue la variable a evaluar.

3.4.3. Validez del instrumento

En lo que corresponde a la validez segun Del Rincén (1995) citado por Valderrama
(2013) indica que es la medida gradual que logra reflejar exactamente, el rasgo,
particularidad o dimensiébn que se busca mensurar en este sentido se ha
determinado la validez de contenido es decir se busca que la interrogante debe
estar relacionada con los elementos de los indicadores y dimensiones

Por lo descrito anteriormente para desarrollar el proceso de validez de contenido,
se realizé mediante el juicio de expertos, los mismos que midieron la coherencia
entre indicadores, dimensiones e item de las respectivas variables y determinaron
con eficiente los instrumentos de recojo de datos. En este sentido de acuerdo a los
resultado del juicio de expertos el instrumento presenta una validez favorable los

mismos gque se manifiesta en los anexos.

3.4.4. Confiabilidad del instrumento.
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Después del proceso de validacion el instrumento debe seguir una segunda fase
gue consiste en la confiabilidad del mismo, en este sentido siguiendo Bernal (2010)
indica que consiste en la confianza que se tiene a los datos obtenidos, debido a la
repeticion constante y estable de la medida, asimismo para el presente informe se
utilizé el coeficiente Alpha de Cronbach, orientada a describir la confiabilidad para
cada una de las variables es por ello que para la variable comunicacion
organizacional se obtuvo un 0,803 que segun Hernandez, Fernandez, Baptista,
(2014) es una confiabilidad fuerte.

3.5. Procedimientos

Naturalmente una vez que el instrumento ha sido validado y presenta una
confiabilidad positiva se procedi6 a la aplicacion del mismo en la muestra
establecida para ello se solicit6 la autorizacion a las personas encargadas mediante
solicitud y carta de presentacion de la Universidad César Vallejo. Una vez extendida
la autorizacién se aplicé el instrumento de recojo de datos a los trabajadores los
mismos que se les envio a su correo personal el cuestionario para que pueden
resolver, hecho dicha actividad fueron devueltos a través del mismo medio y se
empez6 a procesar los datos, estableciendo por dimensiones y con la intencion de

identificar las dimensiones mas criticas.

3.6. Método de analisis de datos

Teniendo en cuenta el tipo de investigacion se utilizé la estadistica descriptiva en
los estadisticos de promedios con tablas de frecuencia para medir los respectivos
porcentajes en funcién a los criterios establecidos en los baremos que se muestran
en la ficha técnica del instrumento.

3.7. Aspectos éticos

El proceso investigativo debe ser manejado con el profesionalismo acorde a los

principios de respeto a las personas y a la informacion, en este sentido en el
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presente informe se guardé cuidadosamente los datos son con fines de la
investigacion y ademas no se utilizé nombres de los participantes en este sentido
“el investigador debe asegurar que la intimidad de los sujetos no sea invadida, es
decir se recomienda no obligar a los sujetos a dar su nombre cuando los
instrumentos de recojo de datos son andénimos” (Buendia, 2015). Ademéas de ello
se respetd la autoria de las citas refrendadas en el presente informe de

investigacion.
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V. RESULTADOS

Objetivo 1

Diagnosticar el nivel de comunicacion organizacional en el Ministerio Publico —
Chota, 2020

Tabla 3

Dimensién descendente en el Ministerio Publico — Chota

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Validos Bueno 46 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

La Tabla 3 muestra que la dimensién descendente de la comunicacion
organizacional indica que el 100% de los encuestados considera como bueno, esto
se manifiesta debido a muchos factores como es que se le brinda atencién cuando
va a comunicarse con su jefe, mi superior inmediato me ha explicado claramente
las funciones de mi puesto de trabajo. Asimismo se indica que los comentarios o
sugerencias que le hace a sus superiores son tomados en cuenta, utiliza los medios
de comunicacion como: correo electronico, teléfono, WhatsApp, etc. para poder
direccionar las actividades; en este sentido se entiende que esta dimension se pone
de manifiesto a través de canales y medios que son en forma descendente, es decir
gue el jefe se comunica por medios circulares como memorandum, oficios, cartas,

etc.
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Objetivo 1

Diagnosticar el nivel de comunicacion organizacional en el Ministerio Publico —
Chota, 2020

Tabla 4
Dimensién ascendente en el Ministerio Publico — Chota

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Regular 9 19,6 19,6 19,6
Bueno 37 80,4 80,4 100,0
Total 46 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

La Tabla 4 muestra que la dimension ascendente de la comunicacion
organizacional indica que el 19,6% de los encuestados sostienen que la
comunicacién ascendente es regular, ademas de un significativo 80,4% que
considera que es bueno, en este sentido se ha considera situaciones como que se
mantiene una buena comunicacion con mi jefe por los logros alcanzados; los
superiores le hacen sentir la suficiente confianza y libertad para discutir problemas
sobre el trabajo, ademas consideran que la institucion cuenta con un buzén de
sugerencias para los trabajadores, incluso se manifiesta que cuando se resuelve
alguna duda se comunica de forma inmediata a los superiores; por otro lado hay
cuestiones en donde se indica que el area de trabajo y/o institucién se tiene
dificultades para que llegue la informacion a tiempo, como se entiende encontramos
factores diversos que identifican un nivel de comunicacion y sobre todo tipo de

comunicacion que se presenta.
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Objetivo 1

Diagnosticar el nivel de comunicacion organizacional en el Ministerio Publico —
Chota, 2020

Tabla 5
Dimensién horizontal en el Ministerio Publico — Chota

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Vélidos Regular 29 63,0 63,0 63,0
Bueno 17 37,0 37,0 100,0
Total 46 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

La Tabla 5 muestra que la dimension horizontal de la comunicacién organizacional
indica que el 63% de los encuestados consideran que es regular, ademas de un
37% que indica que este tipo de comunicacién es bueno, por lo tanto siempre hay
cuestiones que se priorizan como que en la institucion donde usted trabaja se han
establecido procedimientos 0 mecanismos para la comunicacién entre personas del
mismo nivel de puesto, ademas de que existe una comunicacion entre sus
compaferos del mismo nivel es de manera abierta; asimismo se indica que en la
institucion se comparte funciones entre los trabajadores de la misma area de
trabajo; se prioriza la union y compromiso entre compafieros del mismo nivel para
la solucidn de tareas y problemas, demas se destaca la buena comunicacién entre

otras areas por el bien de la institucién.
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Objetivo 1

Diagnosticar el nivel de comunicacion organizacional en el Ministerio Publico —
Chota, 2020

Tabla 6
Dimensién Transversal en el Ministerio Publico — Chota

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélidos Regular 9 19,6 19,6 19,6
Bueno 37 80,4 80,4 100,0
Total 46 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

La Tabla 6 muestra que la dimensién transversal de la comunicacion organizacional
indica que el 19,6% es regular; ademas de un significativo 80,4% sostiene que
dicha dimension esta en una condicion de bueno. Esto quiere decir que existe una
buena coordinacion para el procesamiento de la Informacion para otras areas de
trabajo, incluso la informacién que se emite a otras areas es organizada, en el area
de trabajo compartimos la informacion y coordinamos las actividades con otras
areas de trabajo ademas de indicar que es facil contactarse con los demas

trabajadores que hacen parte de su departamento de trabajo.
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Objetivo 1

Diagnosticar el nivel de comunicacion organizacional en el Ministerio Publico —

Chota, 2020

Tabla 7

Variable comunicacion organizacional en el Ministerio Publico — Chota

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Regular 45 97,8 97,8 97,8
Bueno 1 2,2 2,2 100,0
Total 46 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada

La Tabla 7 muestra que la variable comunicacion organizacional, segun los

encuestados el 97,8% sostiene que es regular, ademas de un minimo 2,2% indican

gue es bueno, esto en funcion a las dimensiones de la comunicacién organizacional

como es descendente, ascendente, horizontal y transversal en el ministerio publico

e Chota.
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V. DISCUSION

En relacion a la dimension descendente de la variable comunicacion organizacion
en el Ministerio Publico Chota. Es oportuno mencionar el aporte teérico de la
dimension, la cual recogemos el aporte de Machuca (2009) en la cual se considera
que es la que parte de la cuspide para llegar a la base de los escalones intermedios,
es decir, su flujo se da recién en las categorias superiores hacia las de tipo inferior,
al interior del modelo jerarquico empresarial. En este sentido la Tabla 3 muestra
que la dimension descendente de la comunicacion organizacional indica que el
100% de los encuestados considera como bueno, es decir es absoluto este tipo de
comunicacion para los encuestados en el Ministerio publico. Frente a estos
resultados se coincide con Salazar (2018) en donde indica que se carece de una
estrategia adecuada de comunicacion, asi como una persona especifica que posea
a cargo la implementacion, seguimiento, monitoreo y evaluacion de la comunicacion
de modo interno y externo. Frente a ello también se puede inferir que
indiscutiblemente la comunicacion es fundamental en todo proceso organizacional,
sin embargo se debe considerar el tipo y nivel del mismo, porque en este caso la
comunicacion es en sentido inferior es decir de jerarquia a través de medios

diversos y que lamentablemente muchas veces no es la méas adecuada.

En relacién a la dimensién ascendente de la variable comunicacién organizacion en
el Ministerio Publico Chota. La teoria indica de acuerdo con Machuca (2009) que
esta dimension se manifiesta cuando la linea de accion se presenta a través de los
mandos, o se queda en alguno de los escalonados intermedios. Es decir, se
presenta del personal subordinado a sus jefes y sigue ascendiendo mediante el
sistema jerarquico empresarial. Es por ello de acuerdo a la Tabla 4 muestra que la
dimensién ascendente de la comunicacion organizacional indica que el 19,6% de
los encuestados sostienen que la comunicacion ascendente es regular, ademas de
un significativo 80,4% que considera que es bueno, es propio de las caracteristicas
de ministerio publico, por otro lado estos resultados nos permiten inferir, que la
cadena de mandos de la institucién busca de forma permanente el ascenso en los
cargos o puestos dentro de la entidad, de esta manera nos permite coincidir con
Valle (2015), que concluy6 que la comunicacion organizacional es un area de saber,

un ejercicio profesional y también una secuencia social presentada dentro de todos
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los centros y que se presenta de forma ascendente dentro de la organizacién. Sin
embargo esta caracteristica también presenta algunas dificultades como son los
constantes obstaculos a causa de las areas de administracion dentro del proceso
comunicativo, mismos que van filtrando la informacion y no logran transmitirla en su
totalidad, especialmente noticias desfavorables, a las jefaturas, los medios mas
comunes para comunicarse ascendentemente, ademas de la cadena de mando,
son los sistemas de sugerencia, procedimientos apelativos y de agravio, sistemas
de reclamos, espacios de asesoramiento, establecimiento colectivo de metas,

rumores, sesiones grupales, etc.

En relacién a la dimension horizontal de la variable en el Ministerio Publico Chota,
en relacion, en relacién al aporte tedrico en palabras de Machuca (2009) indica que
tiene lugar dentro de la misma categoria jerarquica a fin de ordenar los datos, crear
y mostrar los trabajos. La Tabla 5 muestra que la dimension horizontal de la
comunicacién organizacional indica que el 63% de los encuestados consideran que
es regular, ademas de un 37% que indica que este tipo de comunicacion es bueno.
Estos resultados nos hacen coincidir con Linares, Lozano & Ruiz (2017) que indica
gue en la comunicacion horizontal se presentan algunas dificultades en frente a
estos resultados se puede inferir que los aspectos negativos resultan del mal trato
gue reciben dentro de la institucién incluso se tipo de informacién se puede obtener
a través de juntas, informes, asambleas, etc. Se da entre los empleados de un
mismo nivel jerarquico, es por ello que este tipo de comunicacion es directa entre
el personal y se relaciona con la conformacion de agrupaciones, debido a que
muchas actividades en las organizaciones necesitan la participaciéon de muchos
trabajadores. En este sentido para lograr los resultados y sobretodo poder cumplir

con las metas planteadas se hace necesario desarrollar una buena comunicacion.

En relacion a la dimensidn transversal de la variable comunicacion organizacion en
el Ministerio Publico Chota. En relacion a la teoria tenemos el aporte de Machuca
(2009) que indica que este tipo de comunicacion vienen incluyendo el flujo
horizontal de los datos compartidos entre las personas pertenecientes a las mismas
0 categorias parecidas, y el flujo diagonal, se da entre los individuos que pertenecen
a diferentes categorias y que carecen de una relacion directa de comunicacion

entre si. La Tabla 6 muestra que la dimension transversal de la comunicacion
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organizacional indica que el 19,6% es regular; ademas de un significativo 80,4%
sostiene que dicha dimension esta en una condicion de bueno. Estos datos nos
permiten coincidir con el aporte de Diaz (2016) que indica que en la institucién se
organizé y desarroll6 varios eventos y acciones encaminados a la incursién de dos
aspectos de caracter fundamental hacia la consolidacion de cada proceso escolar,
esto es producto de la transversalidad de las decisiones de los integrantes de la
institucion. Frente a este criterio de comunicacién se hace necesario ejercer una
aceleracion en el flujo de datos informativos, a fin de optimizar la comprension y
buscando organizar cada esfuerzo orientado a lograr metas de tipo organizacional,
ademas de las personas pertenecientes a diversos sectores lleguen a agruparse
para ejercer tareas colectivas o dentro de equipos de proyecto con la finalidad de
incrementar la velocidad en la transmisibn de la informacion, mejorar la
comprension de la informacion que se transmite y la coordinacion de los esfuerzos

para lograr cumplir con los objetivos de la empresa

En relacién a la variable comunicacion organizacional en el Ministerio Publico
Chota, el sustento tedrico de Clutterbuck & James (2016) indica que es la suma
de tacticas y acciones orientadas a la facilitacion y agilidad del flujo de informacion
compartida dentro del centro organizacional por el personal de trabajo, también
dado entre el centro y su medio, 0 bien, ejercer cierta influencia en la postura, ideas,
y acciones del publico interno y externo del centro, todas estas secuencias
orientadas a que se cumplan las metas establecidas por la organizacion. Es por ello
que en la Tabla 7 muestra que la variable comunicacion organizacional, segun los
encuestados el 97,8% sostiene que es regular, ademas de un minimo 2,2% indican
gue es bueno, esto en funcion a las dimensiones de la comunicacidén organizacional
como es descendente, ascendente, horizontal y transversal en el ministerio. Con
estos resultados se puede concordar con Damian (2019) que indica que la
comunicacién organizacional, se encontré mayor predominio en el nivel medio, asi
mismo se evidencia menor prevalencia en el nivel alto; con eso se puede inferir que
la comunicacién debe conocer otras actitudes en su desarrollo, es por ello que se
considera el aporte de Francesc, (2016) que considera que la comunicacién
organizacional viene a ser aquella secuencia donde un individuo logra contactarse
con otro expresando puntos de vista, 0 acciones, posturas y realiza este proceso

esperando que se le responsa con opiniones, actitudes o comportamientos.
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En relacion a la propuesta del modelos de liderazgo transformacional, podemos
indicar que tedricamente se sustenta en las el modelo tedrico “Z”, que segun Ouchi,
(1981) comprende en donde el amor propio del personal se relaciona con el logro
de metas, es oportuno precisar que dentro de este modelo se afirma que el individuo
no consigue desligar su condicion de ser humano a la de trabajador y que la
humanizacion de las circunstancias laborales logra aumentar los alcances del
centro laboral y consecuentemente el amor propio del personal (Yue, Men &
Ferguson, 2019). Este modelo se encuentra validado y tiene una aprobaciéon de
aceptable y de condicién de apto para poder ser aplicado en otros contextos. Es
precisamente que se coincide con lo planteado con Diaz (2016) en donde la
seleccion del modelo TQE y sus instrumentos para sistematizar las secuencias y
también el beneficio de ejercer el liderazgo transformacional especialmente dentro
del area educativa.
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VI.

CONCLUSIONES

La dimension descendente indica que el 100% de los encuestados considera
como bueno, es decir es absoluto este tipo de comunicacién para los
encuestados en el Ministerio publico.

La dimension ascendente el 19,6% de los encuestados sostienen que la
comunicacién ascendente es regular, ademas de un significativo 80,4% que
considera que es bueno.

La dimensién horizontal indica que el 63% de los encuestados consideran que
es regular, ademas de un 37% que indica que este tipo de comunicacion es
bueno.

La dimension transversal tenemos que el 19,6% es regular; ademas de un
significativo 80,4% sostiene que dicha dimension esta en una condicién de
bueno.

La variable comunicacion organizacional el 97,8% sostiene que es regular,
ademas de un minimo 2,2% indican que es bueno, esto en funcién a las
dimensiones de la comunicacién organizacional como es descendente,
ascendente, horizontal y transversal.

En relacion a la propuesta del modelo de liderazgo transformacional, este
modelo se encuentra validado y tiene una aprobacion de aceptable y de
condicién de apto para poder ser aplicado en otros contextos.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda al ministerio publico tomar en consideracion el diagnoéstico sobre
comunicacién organizacional para poder establecer planes de accién y mejorar las

relaciones interpersonales entre los miembros de la institucion.

A la administracion del ministerio publico considerar en su plan de trabajo jornadas
de capacitacion en temas relacionados a motivacion, desarrollando mecanismos de
comunicacién en todas las areas de forma horizontal, con un afdn de compromiso

y desarrollo en bien de las metas institucionales.

A los trabajadores del ministerio publico tener en cuenta la propuesta de liderazgo
transformacional con la finalidad de desarrollar tematicas sobre el liderazgo como

factor principal de cambio, innovacién y desarrollo en la institucion.

A los encargados de las gerencias sociales y de desarrollo para considerar la
propuesta de liderazgo transformacional y poder desarrollarla toda vez que permite
mejorar las relaciones dentro de la institucion, destacando el nivel de identidad y

compromiso entre los integrantes de la institucion.
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VIIl: PROPUESTA:

Modelo de liderazgo transformacional para la comunicacion organizacional en el Ministerio Publico — Chota
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacién de variables

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL | DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Variable Es la capacidad para | Esun conjunto de elementos que . . Respeto y confianza Escala ordinal
. . ) . ) . P Influencia Idealizada - :
independiente: involucrar a la comunidad | debe cumplir un lider tal es el Atributos y conducta

Liderazgo
transformacional

educativa en un proyecto de
futuro que responda a los
procesos claves del centro y
proporcione el incentivo y la
ilusién necesaria para
trabajar con objetivos
comunes” (Alvarez, 2005, p.
99).

caso de mantener una Influencia
Idealizada, constante
motivacion, ademas de su
estimulaciéon intelectual, no sin
antes abarcar una consideracion
individualizada de cada uno de
los miembros de una
determinada institucion.

Motivacion Posibilidades del grupo.
Inspiracional Compromiso.
Estimulacion Innovador y creativos.
Intelectual Desarrollo y éxito.

Consideracién
Individualizada

Logro y crecimiento

Toma de decisiones.

Variable
dependiente

comunicacion
organizacional

Es un proceso por medio del
cual una persona se pone en
contacto con otra a través de
ideas, hechos, pensamientos
0 conductas, y espera que
esta Ultima dé una respuesta,
sea una opinion, actitud o
comportamiento  (Francesc,
2016).

La comunicacién organizacional
es el conjunto total de mensajes,
gue se intercambian entre los
integrantes de una organizacion
de forma descendente,
ascendente y transversal.

Descendente Conocimiento funcional
Recursos comunicativos
Confianza y motivacion
Ascendente, Reconocimientos y estimulos
Sugerencias laborales
Horizontal Mecanismos de

comunicacion

Comunicacién entre areas

Transversal oblicua

Coherencia y coordinacion

Escala ordinal.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL @ POSGRADG
Estimado participante:

El presente cuestionario tiene como propdésito medir tu nivel de comunicacién
organizacional, que es de interés para una tesis de maestria que se ejecuta en la
Universidad Cesar Vallejo. Frente a ello le pido responder de manera reflexion, objetiva y
sincera.

Lea detenidamente cada item y responda marcando con una de las afirmaciones y decida
en gqué grado esta de acuerdo o en desacuerdo con ellas. Marque con una X, la respuesta.

5. Siempre 4. Casi siempre 3. Algunas veces 2. Casi Nunca
1. Nunca
N° DIMENSION: DESCENDENTE 514 |3 |2 |1

01 | Se le brinda atencién cuando va a comunicarse con su jefe
Mi superior inmediato me ha explicado claramente las funciones de

02 mi puesto de trabajo.

03 La d_ireccién manifie_s'ga sus obje_tivos de tal form_a que se crea un
sentido comun de mision e identidad entre sus miembros.

04 Cree que los comentarios 0 sugerencias que le hace a sus
superiores son tomados en cuenta

05 Mi jefe usualmente utiliza los medios de comunicacién como: correo

electrénico, teléfono, WhatsApp, etc.
06 | Me parece que la forma de comunicacién través de mail es efectiva.
El jefe se comunica por medios circulares como memorandum,

07 L
oficios, cartas, etc.

08 El jefe me informa cuando hay cambios en las prioridades de mi
trabajo.

09 Existe. retroalimentacion regular, por parte de la jefatura, centrada
mas bien en el desempefio de tu trabajo.

10 Regularmente se ejercita la retroalimentacion y como tu trabajas

respecto de las expectativas

11 | Mi jefe reconoce cuando hago bien mi labor.

12 El jefe se preocupa por lograr un clima de apertura y confianza al
interior del equipo.

DIMENSION: ASCENDENTE
Usualmente en la organizacién cuando hay una ceremonia se
realizan reuniones con los jefes.
Mantengo una buena comunicacién con mi jefe por los logros
alcanzados.
Sus superiores le hacen sentir la suficiente confianza y libertad para
discutir problemas sobre el trabajo
16 | Se reconoce la cooperacion y el trabajo de equipo en tu unidad.
17 La institucion cuenta con un buzén de sugerencias para los
trabajadores.
18 | Cuando resuelvo alguna duda lo comunico a mis superiores.
19 La comunicacién entre las personas que laboran en la institl_Jcic'Jr_l se
da como un hecho natural por estar inmersos en una organizacion.
En mi area de trabajo y/o institucién tengo dificultades para que
llegue la informacion a tiempo.
¢ Se les permite hacer retroalimentacién (preguntar) acerca de la
informacion que recibieron?

DIMENSION: HORIZONTAL

13

14

15

20

21
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En la institucion donde usted trabaja se han establecido

22 | procedimientos 0 mecanismos para la comunicacion entre personas
del mismo nivel de puesto.

23 ¢,Cree que la cor_nunicacién entre sus compafieros del mismo nivel
es de manera abierta?

24 En Ig institucion compartimos funciones entre los trabajadores de
la misma area de trabajo.

o5 quibe toda la informacién que necesita para poder realizar
eficientemente su trabajo

26 Cree que hay integracién.y coordinacién entre sus comparieros del
mismo nivel para la solucion de tareas y problemas

27 | Cree que en otras areas de trabajo existen los rumores.

28 | Existe una buena comunicacion entre otras areas de trabajo.

DIMENSION: TRANSVERSAL OBLICUA

29 Existe una buena cogrdinacic’m para el procesamiento de la
Informacién para otras areas de trabajo.

30 | La informacién que se emite a otras areas es organizada.

31 En .ell area de trabajo compartimos Ialinformacién y coordinamos las
actividades con otras areas de trabajo

32 Es facil contactarse con los demas trabajadores que hacen parte de

su departamento de trabajo.
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FICHA TECNICA SOBRE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Fecha: 2020

A w0 NP

Autor: Oskar Torres Aguilar

Objetivo: Diagnosticar de manera individual

el nivel

Nombre: Escala para medir el nivel de comunicacién organizacional

de comunicacion

organizacional en sus dimensiones: Descendente, ascendente, horizontal,

transversal en el Ministerio Publico - Chota

Aplicacion: Ministerio Publico - Chota

Administraciéon: Individual

Tipo de items: Enunciados

5
6
7. Duracion: 35 minutos
8
9

N° de items: 32

10. Distribucién: Dimensiones e indicadores

Evaluacion
Escala Escala cuantitativa
Cualitativa
) Comunicacion
Descendente Ascendente Horizontal Transversal o
Niveles orgamzauonal
Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje Puntaje Puntaje | Puntaje | Puntaje
minimo | maximo | minimo | minimo | maximo | maximo minimo maximo | minimo | maximo
Malo (1) 1 20 1 15 1 11 1 6 1 53
Regular (2) 21 40 16 30 12 23 7 14 54 107
Bueno (3) 41 60 31 45 24 35 15 20 108 160
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Anexo 3: Validez y confiabilidad de instrumentos de recoleccion de datos

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Apellidos y nombres del experto : Dr. Carbajal Garcia Luis
1.2.Grado académico que ostenta
1.3.Institucion donde trabaja
1.4.Experiencia laboral (afios)
1.5. Titulo de la tesis

organizacional en el Ministerio Publico — Chota

1.6.Nombre del autor de la tesis
1.7.Nombre del instrumento a validar : Cuestionario.
Il. ASPECTOS A VALIDAR:

: Dr. en gestion publica y gobernabilidad.
: Universidad Nacional de Jaén.

: 8 afos

: Modelo de liderazgo transformacional para la comunicacion

: Oskar Torres Aguilar

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
CRITERIO INDICADORES
25|30(35[40|45|50|55|60|65|70[75[80 85| 90 |95/ 10
5101520 0
1 CLARIDAD Esta Iredactado (a) con X
lenguaje apropiado.
2 OBJETIVIDAD Describe ideas relacionadas X
con la realidad a solucionar.
Sustentado en aspectos X
3.ACTUALIZACION | tedricos cientificos de
actualidad.
4. ORGANIZACION | E! instrumento contiene X
organizacion logica.
El instrumento  contiene X
5. SUFICIENCIA aspectos en cantidad vy
calidad.
6. INTENCIONALIDAD Adeggado (@) para mejorar la X
gestion educativa.
7.CONSISTENCIA | Basado. (@) en aspectos X
tedricos cientificos.
8. COHERENCIA lEntlre las . variables, X
indicadores y el instrumento.
9. METODOLOGIA El |n,st.rumento. reslpolnde al X
proposito del diagnéstico
10. PERTINENCIA | Ul ¥ adecuado (a) para la X
investigacion
TOTAL 900

OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

FIRMA DEL EXPERTO
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INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOS
DE RECOLECCION DE DATOS

V. DATOS INFORMATIVOS:
1.8. Apellidos y nombres del experto : Luis Antonio Obeso Moncada
1.9.Grado académico que ostenta : Magister en gestidn publica

1.10. Institucién donde trabaja : Gerencia de salud Cajamarca

1.11. Experiencia laboral (afios) : 18 afios

1.12. Titulo de la tesis : Modelo de liderazgo transformacional para la comunicacion
organizacional en el Ministerio Publico — Chota

1.13. Nombre del autor de la tesis : Oskar Torres Aguilar

1.14. Nombre del instrumento a validar : Cuestionario.
VI. ASPECTOS A VALIDAR:

CRITERIO INDICADORES DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
5 201520 |25[30]35|40[45]|50|55|60|65]|70|75|80]|85]90]95]| 100

1 CLARIDAD Esta lredactaldo (a) con X
lenguaje apropiado.

9 OBJETIVIDAD Describe ideas relacionadas X
con la realidad a solucionar.
Sustentado en aspectos X

3. ACTUALIZACION | tedricos cientificos de
actualidad.

4.0RGANIZACION | B! instrumento — contiene X
organizacion légica.
El instrumento  contiene X

5. SUFICIENCIA aspectos en cantidad y
calidad.

6. INTENCIONALIDAD Adeggado (@) para mejorar la X
gestion educativa.

7.CONSISTENCIA | Basado (a) en aspectos X
tedricos cientificos.

8. COHERENCIA lEntlre las . variables, X
indicadores y el instrumento.

9. METODOLOGIA El |n,stfumentq reslpolnde al X
proposito del diagnéstico

10. PERTINENCIA | Ul ¥ adecuado (a) para la X
investigacion

513
TOTAL 116
0|0

VII. OPINION DE APLICABILIDAD:

Vill. PROMEDIO DE VALOR/ 870 Lugar y fecha: Chiclayo 01 de julio
del 2020
Mg. Luén onil beso Moncada
“PNI: 27155405

FIRMA DEL EXPERTO
DNI: 27155405
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INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOS
DE RECOLECCION DE DATOS

IX. DATOS INFORMATIVOS:
1.15. Apellidos y nombres del experto : Gutiérrez Gonzales Robby
1.16. Grado académico que ostenta : Dr. Gestion de la educacién

1.17. Instituciéon donde trabaja : Universidad Tecnolégica del Per(

1.18. Experiencia laboral (afios) : 8 afios

1.19. Titulo de la tesis : Modelo de liderazgo transformacional para la comunicacion
organizacional en el Ministerio Publico — Chota

1.20. Nombre del autor de la tesis : Oskar Torres Aguilar

1.21. Nombre del instrumento a validar : Cuestionario.
X. ASPECTOS A VALIDAR:

CRITERIO INDICADORES DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
5101520 |25[3035|40 45|50 |55|60|65]|70|75|80]|85|90]95]| 100
1 CLARIDAD Esta .redactaldo (a) con X
lenguaje apropiado.
Describe ideas relacionadas X

2. OBJETIVIDAD ) !
con la realidad a solucionar.

Sustentado en aspectos X
3. ACTUALIZACION | tedricos cientificos de
actualidad.

El instrumento  contiene X

4. ORGANIZACION R
organizacion logica.

El instrumento  contiene X
5. SUFICIENCIA aspectos en cantidad y
calidad.

Adecuado (a) para mejorar la X

6. INTENCIONALIDAD . .
gestion educativa.

Basado (a) en aspectos X

7. CONSISTENCIA . S
teoricos cientificos.

8. COHERENCIA IEn’gre las . variables, X
indicadores y el instrumento.
9. METODOLOGIA El |n’st_rumento_ reslpolnde al X
propésito del diagnéstico
10. PERTINENCIA | Uil ¥ adecuado (a) para la X
investigacion
3|1 | 400
TOTAL 619
0|0

XI. OPINION DE APLICABILIDAD:

Xll. PROMEDIO DE VALORACION: Lugar y fecha: Chiclayo 01 de julio del 2020

éﬂw@/ozzf&
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Firma del experto

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE LA VARIABLE: COMUNICACION

Estadisticas de fiabilidad

ORGANIZACIONAL

Alfa de
Cronbach N de elementos
,803 32
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total elimina el
elemento elemento corregida elemento
VARO0001 116,7000 30,326 ,122 ,650
VARO00002 116,7500 32,303 -,184 776
VAR00003 116,8000 32,800 -,274 ,882
VARO0004 116,4500 29,103 ,430 725
VARO0005 117,1000 29,568 ,238 ,638
VAR00006 116,7000 27,800 ,640 ,702
VARO0007 118,9000 30,621 ,067 ,656
VARO0008 116,9500 27,524 421 ,709
VAR00009 116,9000 26,305 ,513 ,890
VARO00010 117,5500 29,945 ,237 ,840
VARO00011 116,6500 28,766 ,364 ,824
VAR00012 116,5500 31,734 -,086 ,768
VARO00013 116,6500 29,713 273 ,836
VARO00014 117,4000 24,042 ,808 , 739
VAR00015 117,7000 32,011 -,133 ,872
VAR00016 116,6500 28,661 470 ,818
VARO00017 119,2500 32,618 -,189 ,895
VAR00018 116,9500 36,050 -,524 ,936
VAR00019 116,6500 28,239 ,449 ,814
VARO00020 118,9500 30,261 ,011 ,875
VAR00021 116,9000 31,779 -,098 A77
VAR00022 117,8500 34,766 -,440 ,817
VARO00023 119,3000 26,011 ,650 877
VARO00024 117,9500 25,313 ,599 ,872
VARO00025 117,7000 29,063 ,396 ,725
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VAR00026
VAR00027
VARO00028
VAR00029
VAR00030
VARO00031
VAR00032

117,6000
117,3500
117,5000
117,9000
116,9500
117,3000
117,1500

28,042
31,503
29,947
32,621
31,839
29,063
31,292

,483
-,055
,246
-,199
-,107
,235
-,039

,811
,769
,840
,889
,880
,836
,870
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Anexo 4: Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipoétesis Variables Metodologia
¢Serd posible Objetivo general Variable Independiente Tipo de investigacion
que la Disefiar propuesta de liderazgo Debido altipode Liderazgo transformacional Investigacion descriptiva -
propuesta transformacional para mejorar la investigacion no propositiva
liderazgo comunicacion organizacional en el se considero Dimensiones Disefio de investigacion

transformacion
al mejore la
comunicacion
organizacional
en el Ministerio
Publico -
Chota, 20207

Ministerio Publico — Chota, 2020.
Objetivos especificos:

1) Diagnosticar el nivel de
comunicacion organizacional en el
Ministerio Publico — Chota, 2020; 2)
describir los fundamentos teéricos
gue sustentan la propuesta de

liderazgo transformacional para
mejorar la comunicacion
organizacional en el Ministerio

Publico — Chota, 2020; 3) Elaborar
propuesta de liderazgo
transformacional para mejorar la
comunicacion organizacional en el
Ministerio Publico — Chota, 2020; 4)
Validar propuesta de liderazgo
transformacional para mejorar la
comunicacion organizacional en el
Ministerio Publico — Chota, 2020

hipotesis.

R/
0.0

X3

%

X3

S

X3

%

DS

D3

DS

B

Influencia Idealizada
Motivacién Inspiracional
Estimulacion Intelectual
Consideracion
Individualizada

Variable dependiente
comunicacion organizacional

Dimensiones

Descendente
Ascendente,
Horizontal
Transversal oblicua

Disefio no experimental,
descriptivo — propositivo de
corte transversal

Muestra de estudio
46 trabajadores

Muestreo
No probabilistico a criterio
del investigador.

Técnica de recoleccion de
datos
Encuesta

Instrumento
Cuestionario

Analisis de datos
Estadistica descriptiva
(Tablas de frecuencia)
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Resultados

Anexo 5

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE: LIDERAZGO DIRECTIVO

136
103
102
102

104
99

100
100
97

96
98
98
97

97

97

95

94
93

93

93

98
96
99

98
96
96
93

92

94
94
94
93

96
94
94
97

101

100
101
102

9%
94
95

95

94
99

D3: TRANSVERSAL

TD

18
15
15
15
16
16
14
14
13
13
13
14
14
16
16
16
17
17
17
17
18
18
18
18
17
17
16
15
14
14
15
15
16
17
17
18
19
18
17
17
16
16
16
17
17
18

32

31

30

29

D3. HORIZONTAL

TD
27
26
26
26
24
21
20
20
22
20
20
22
21
24
23
23
23
22
23
23
23
23
23
25
25
25
25

24
23
23
22
21

24
25
26
25
22

24
22
24
21
22
23
22
22
20

28

27

26

25

24

23

22

D2: ASCENDENTE

TD
36
35
35
35
35
32
34
35
33
33
35
35
34
32
32
32
31
31

31

29
32

34
34
33
33
32
30
30
31
30
30
29
29
27
30
31

33
35
37
37
34
32
32
32
31
35

21

20

19

18

17

16

15

14

13

D1: DESCENDENTE

TD
55
53
52
52
53
51
52
51
51
50
50
49

49

49

49

47

46

45

45

47

48

47

47

46

47

47

47

49

50
49

49

51
50
47

48

49

47

47

48

46

46

47

46

46

46

12

11

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40
21

42

43

45

46

47



Anexo 6: Desarrollo de la propuesta
MODELO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA LA
COMUNICACION ORGANIZACIONAL

l. INTRODUCCION.

De acuerdo con Cruz, Rodea (2014) consideran como el “liderazgo
transformacional define un estilo de liderazgo mas ambicioso. Burns introdujo este
concepto para explicar el comportamiento de lideres politicos que buscan el

entusiasmo y fidelidad de sus seguidores”

Asimismo los autores en mencion hacen referencia sobre la importancia que

representa, en el cual indican:

El lider transformacional no se conforma con lograr las metas, ademas
pretende cambiar el esquema mental o visibn de sus subordinados,
consiguiendo asi su entusiasmo e incluso su desarrollo intelectual y
personal. El lider transformacional consigue inspirar nuevos valores en el
grupo y es el estilo de liderazgo eficaz cuando se espera que los seguidores
sean innovadores, creativos y arriesgados. (Cruz, Rodea, 2014, p. 34)

De acuerdo a lo anterior la presente propuesta pretende constituirse en una
oportunidad para mejorar la comunicacion organizacional en el Ministerio publico
de Chota.

La propuesta esta integrada por actividades seleccionados de manera concreta y

de acuerdo al diagnéstico de la variable en estudio.

I. OBJETIVOS Y / O PROPOSITO

a. OBJETIVO GENERAL

% Mejorar la comunicacion organizacional de los trabajadores del Ministerio
publico de Chota.

b. OBJETIVO ESPECIFICOS

% Disefar y desarrollar actividades para mejorar la comunicacion organizacional
del Ministerio publico de Chota.

[I. TEORIAS
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Segun Jeri (2004), considera que entre las principales teorias del liderazgo

transformacional tenemos:

% Teoria Xy teoria Y de McGregor.

Aqui se considera la “vision negativa de las personas, lo cual asume que los
trabajadores tienen pocas ambiciones, les disgusta su empleo, quieren evitar las
responsabilidades y necesitan ser controlados de cerca para trabajar efectivamente
(teoria X)” Ortega (2013). Por otro lado tenemos “la vision positiva que supone que
los empleados disfrutan el trabajo, buscan y aceptan las responsabilidades y

utilizan su autodireccion. (Teoria Y)”. (Jeri, 2004),

% Teoriade los Rasgos

De acuerdo a esta teoria “el liderazgo es algo innato: se nace lider: Los rasgos, la
personalidad, las caracteristicas fisicas o intelectuales, distinguen a los lideres de
los que no lo son. Manifiestan que hay una mejor manera de liderar y que variables
de la personalidad profundamente enraizadas permiten que ello suceda” (Jeri,
2004),

% Teorias del comportamiento: Ohio, Michigan y Texas.

Segun los autores en mencién citados por Jeri (2004), es esta teoria se:

Identifican dos dimensiones independientes del comportamiento de los
lideres: la consideracion y la estructura inicial. La consideracion se refiere al
grado en que el lider es sensible a los sentimientos de las personas del
grupo y les presta su apoyo, y la estructura inicial valora el grado en que el
lider se preocupa por estructurar los requerimientos de la tarea y las
responsabilidades propias de sus subordinados. (p. 98)

Por otro lado tras suponer que el lider s6lo se posiciona en uno de los
comportamientos identificados, se afirma que: los lideres orientados a la persona
(subordinados) tienden a lograr mas productividad y satisfaccion de los
subordinados

% Teorias contingentes: Fiedler, Evans y House, Hersey y Blanchard.
“Aparecen las teorias contingentes, frente a la dificultad para identificar los rasgos
y las conductas (comportamientos) de los directivos caracteristicos de un Liderazgo
eficaz” Ortega (2013).
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“Afirman que los administradores tendran éxito como lideres si comprenden su
estilo de liderazgo, diagnostican las situaciones y saben modificar las situaciones

y/o el estilo, para que ambos sean adecuados” (Jeri, 2004).

“Segun esta teoria, el lider eficaz y motivador debe establecer y comunicar los
objetivos, ofertar recompensas valiosas para sus subordinados y despejar la ruta

que permita alcanzarlas, suministrando ayuda constante” Ortega (2013).

% Diversas Teorias: Liderazgo transaccional, Liderazgo transformador, Lider

de 360°, Lider Inteligente, etc.

El liderazgo transaccional sostiene que las relaciones lider-subordinado se
basan en una serie de cambios o pactos implicitos. Es un buen
administrador que no pretende cambiar radicalmente el estado de las cosas.
Su regla de conducta es la adaptabilidad, o lo que es lo mismo, las
satisfaccion de las inquietudes de los subordinados para que el subordinado
se esfuerce en la direccién adecuada. Ortega (2013)

V. Caracteristicas de la propuesta.
Para efectos de la elaboracion de la propuesta se consideré la operacionalizacion

de la variable a través de las dimensiones e indicadores.
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CONTENIDOS.

ACTIVIDAD OBJETIVO DEL RECURSOS Y INSTRUMENTOS
TALLER ESTRATEGIA A DESARROLLAR MATERIALES RESPONSABLES DE EVALUACION
v' Saludo y bienvenida a los asistentes.
v' Desarrollo de dinamicas motivacional previa al desarrollo del
taller entre los participantes. Separatas,
v' Desarrollo del tema por especialistas en el mismo, dirigida a | tripticos.
los participantes.
Fortalecer v Break. Papelotes.
Respeto y normas de v' Casos practicos, videos relacionados al tema. Videos Invest!ggdor y ] ]
i reSp_e‘O y v" Desarrollo de técnicas didacticas como el debate, lluvias de especialista en | Lista de cotejo
confianza . co.nf|a.nza ideas y polémicas sobre el tema tratado. Salén de el tema
institucional v' Se desarrollan juego de rol, toda vez que se deben asumir | 5ctos del
las posiciones de diversos agentes de la sociedad en la | \inisterio
solucién de problemas comunes dentro de las instituciones | pyplico.
de caracter publico y privado.
v' Andlisis y reflexion sobre el tema.
v' Evaluacion a través de listas de cotejo.
v' Saludo y bienvenida a los asistentes.
v" Desarrollo de dinAmicas motivacional previa al desarrollo del
taller entre los participantes. S,e pg ratas,
- . o tripticos.
v' Desarrollo del tema por especialistas en el mismo, dirigida a
Promoverla | :;Jrse&pli.rtlmpantes. Papelotes. vestivad
; gadory
Fluidez y seguridad v/ Casos practicos, videos relacionados al tema. Videos especialista en | Lista de cotejo
seguridad Ie_lbor_al en la v' Desarrollo de técnicas didacticas como el debate, lluvias de ) el tema
Institucion ideas y polémicas sobre el tema tratado. Salon de
v Se desarrollan juego de rol, toda vez que se deben asumir agtgs d?'
las posiciones de diversos agentes de la sociedad en la | Ministerio
solucion de problemas comunes dentro de las instituciones Publico.
de caracter publico y privado.
v" Andlisis y reflexién sobre el tema.
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Evaluacion a través de listas de cotejo.

v' Saludo y bienvenida a los asistentes.
v' Desarrollo de dinamicas motivacional previa al desarrollo del
taller entre los participantes. Separatas,
v" Desarrollo del tema por especialistas en el mismo, dirigida a | tripticos.
los participantes.
Incentivar el v Break. Papelotes. ,
Optimismo y cumplimiento de | v/ Casos practicos, videos relacionados al tema. Videos Invest!ggdor y ] )
. las tareas v' Desarrollo de técnicas didacticas como el debate, lluvias de especialista en | Lista de cotejo
entusiasmo dentro de la ideas y polémicas sobre el tema tratado. salén de el tema
institucion. V' Se desarrollan juego de rol, toda vez que se deben asumir | 5ct0s del
las posiciones de diversos agentes de la sociedad en la | \inisterio
solucion de problemas comunes dentro de las instituciones | pyplico.
de caracter publico y privado.
v" Analisis y reflexion sobre el tema.
v' Evaluacion a través de listas de cotejo.
v' Saludoy bienve_:nida_ alos as_isterltes. _ Separatas,
v" Desarrollo de dinAmicas motivacional previa al desarrollo del tripticos.
taller entre los participantes.
Desarrollar v" Desarrollo del tema por especialistas en el mismo, dirigida a Papelotes. Investioador
Espiritude | habiidades de los participantes. | o .gl_ t y icta de cote
. trabajo en v Break. Videos pecialista en | Lista de cotejo
equipo. equipo v Casos practicos, videos relacionados al tema. . el tema
v" Desarrollo de técnicas didacticas como el debate, lluvias de Salon de
ideas y polémicas sobre el tema tratado. ac_t‘?s de_l
v' Analisis y reflexion sobre el tema. M|,n|§ter|o
v/ Evaluacion a través de listas de cotejo. Publico.
Desarrollar la v" Saludo y bienvenida a los asistentes.
creatividad e el | ¥ Desarrollo de dinamicas motivacional previa al desarrollo del S,epgratas, Investigador y
Creatividad e espiritu taller entre los participantes. tripticos. especialista en | Lista de cotejo
innovacion. innovadorenla | ¥ Desarrollo del tema por especialistas en el mismo, dirigida a Papelotes el tema
instituciéon los participantes. '
v' Break.
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v' Casos practicos, videos relacionados al tema. Videos
v' Desarrollo de técnicas didacticas como el debate, lluvias de
ideas y polémicas sobre el tema tratado. Salon de
v Elaboracién de materiales tal es el caso de dipticos, tripticos | 8Ct0S dgl
ylo afiches relacionados a los talleres desarrollados: Ministerio
v Andlisis y reflexion sobre el tema. Publico.
v/ Evaluacion a través de listas de cotejo.
v" Saludo y bienvenida a los asistentes. Separatas,
v" Desarrollo de dinAmicas motivacional previa al desarrollo del | tripticos.
taller entre los participantes.
Desarrollar v Desarrollo del tema por especialistas en el mismo, dirigida a | Papelotes. Investigador y
Solucién de | habilidades para los participantes. Videos especialista en | Lista de cotejo
problemas. | lasolucionde |~ Break. el tema
problemas v/ Casos practicos, videos relacionados al tema. Salon de
v' Andlisis y reflexién sobre el tema. actos del
v/ Evaluacion a través de listas de cotejo. Ministerio
Publico.
v' Saludo y bienvenida a los asistentes. Separatas,
v Desarrollo de dinAmicas motivacional previa al desarrollo del | tripticos.
taller entre los participantes.
Promover v Desarrollo del tema por especialistas en el mismo, dirigida a | Papelotes. .
Necesidades | iniciativas de los participantes. . Investigadory | ,
individuales caracter v Break. Videos especialista en | Lista de cotejo
de logro individual dentro | ¥~ Casos précticos, videos relacionados al tema. salén de el tema
de la institucién v' Desarrollo de técnicas didacticas como el debate, lluvias de | gctos del
ideas y polémicas sobre el tema tratado. Ministerio
v' Andlisis y reflexion sobre el tema. Publico.
v' Evaluacion a través de listas de cotejo.
v' Saludoy bienV(.ani,da. alos as.isteptes. . S,epgratas, Investigador y
Formacion y Fortalecer v Dtﬁsarrollo <Ije dlnar.nl.cas motivacional previa al desarrollo del | tripticos. especialista en | Lista de cotejo
consejeria cualidades de taller entre los participantes. Papelotes. | € tema
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consejeria en la v' Desarrollo del tema por especialistas en el mismo, dirigida a | Videos
PRy los participantes.
institucion. . Brezk. P Salén de
v/ Casos practicos, videos relacionados al tema. actos dgl
v Andlisis y reflexion sobre el tema. Ministerio
v Evaluacion a través de listas de cotejo. Publico.
v' Saludo y bienvenida a los asistentes. Separatas,
v' Desarrollo de dindmicas motivacional previa al desarrollo del | tripticos.
taller entre los participantes.
. v Desarrollo del tema por especialistas en el mismo, dirigida a | Papelotes. investigador y
. . enerar ici
Paciencia y estrategias para | v Ig;&pleklrtlupantes. Videos especialista en | Lista de cotejo
tolerancia la tolerancia v' Casos practicos, videos relacionados al tema. salén de el tema
v' Desarrollo de técnicas didacticas como el debate, lluvias de | gctos del
ideas y polémicas sobre el tema tratado. Ministerio
v' Andlisis y reflexion sobre el tema. Publico.
v' Evaluacion a través de listas de cotejo.
v' Saludo y bienvenida a los asistentes.
. L . Separatas,
v" Desarrollo de dinAmicas motivacional previa al desarrollo del tripticos.
taller entre los participantes.
) v Desarrollo del tema por especialistas en el mismo, dirigida a Papelotes.
Incentivar el los participantes. Investigador y
Sentido del | buenhumoren | v Break. Videos especialista en | Lista de cotejo
humor la jornada v Casos précticos, videos relacionados al tema. ; el tema
laboral v Elaboracion de recomendaciones y conclusiones del taller | Salon de
para poder poner en practica en otras instituciones sobre los | aCtos dgl
temas desarrollados. Ministerio
v Andlisis y reflexion sobre el tema. Publico.
v' Evaluacion a través de listas de cotejo.
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VI. EVALUACION

Teniendo en cuenta que vivimos en un mundo de contante preparacién y sobre todo
que se debe capacitar constantemente se hace necesario considerar algunos
criterios de evaluacion para un mejor desempefio en la institucion para ello se tiene
en cuenta el compromiso institucional y la participacion del personal de los
trabajadores del Ministerio publico de Chota en el programa de liderazgo

transformacional.

PREGUNTAS SI NO

Demuestran compromiso en el desarrollo del taller.

Participa de forma activa en las actividades desarrolladas
en el taller.

Brinda opiniones y soluciones a la problemética por la
cual se trabaja en el taller.

Presta atencién a las indicaciones de los capacitadores.
Muestra responsabilidad y dedicacién en el desarrollo del
taller.

Demuestra interés por el conocimiento aprendido.
Asume una actitud critica.

Se compromete en aplicar los conocimientos en sus
labores diarias.

Participan e interactia en alternativas de solucién.

Elabora material didactico.

VII.  VIGENCIA DE LA PROPUESTA

La vigencia de la propuesta se fundamenta en las teorias del liderazgo
transformacional descritas anteriormente y en las necesidades que muestran los
miembros del Ministerio publico. Ademas de ello se pretende la sostenibiidad a
través de presupuesto para dicha capacitacion y esta considerado en la politica de

la institucion.
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CRITERIO DE EXPERTO
Estimado (a): Mg. Luis Antonio Obeso Moncada

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicio de investigacion
Titulada: Modelo de liderazgo transformacional para la comunicacion organizacional en
el Ministerio Publico — Chota que se presenta. Para alcanzar este objetivo se le ha
seleccionado como experto (a) en la materia y necesito su valiosa opinién. Para ello debe
marcar con una (X) en la columna que considere para cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado
PA : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° | Aspectos que deben ser evaluados MA | BA | A | PA | NA

l. Redaccién Cientifica
1.1 La redaccion empleada es clara, precisas, concisa y | X
debidamente organizada
1.2 Los términos utilizados son propios de la investigacion | X
cientifica

Il. Logica de la Investigacion
2.1 Problema de Estudio
2.2.1 | Describe de forma clara y precisa la realidad problematica | X
tratada
2.2.2 | El problema se ha definido segun estandares internaciones | X
de la investigacion cientifica
2.2 Objetivos de la Investigacion
2.2.1 | Expresan con claridad la intencionalidad de la investigacion | X
2.2.2 | Guardan coherencia con el titulo, el problema, objeto
campo de accion, supuestos y metodologias e instrumentos | X

utilizados.
2.3 Previsiones metodoldgicas
2.3.1 | Se ha caracterizado la investigaciébn segun criterios X

pertinentes

2.3.2 | Los escenarios y los participantes seleccionados son
apropiados para los propdsitos de la investigacién

2.3.3 | Presenta instrumentos apropiados para recolectar datos X
2.3.4 | Los métodos y técnicas empleadas en el tratamiento de la
informacion son propios del tipo de la investigacion | X
planteada.

2.4 Fundamentacién tedricay epistemolégica

2.4.1 | Proporciona antecedentes relevantes a la investigacion,
como producto de la revisiéon de la bibliografia referida al | X
modelo.

2.4.2 | Proporciona sélidas bases teéricas y epistemolégicas,
sistematizadas en funcion de los objetivos de la| X
investigacion

2.5 Bibliografia

2.5.1 | Presenta la bibliografia pertinente al tema y la
correspondiente a la metodologia a la investigacion.

2.6 Anexos
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2.6.1 | Los anexos presentados son consistentes y contienen los
datos mas relevantes de la investigacion

1] Fundamentacion y viabilidad del Modelo

3.1. | La fundamentacion teérica y epistemolégica del modelo
guarda coherencia con el enfoque sistémico y la nueva | X

ciencia.

3.2. | EIl modelo propuesto es coherente, pertinente vy X
trascendente.

3.3. | El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras X
organizaciones o instituciones.

\Y Fundamentacion y viabilidad de los Instrumentos

4.1. | La fundamentacion teérica guarda relacion con la X
operacionalizacién de la variable a evaluar.

4.2. | Los instrumentos son coherentes ala operacionalizacién de X

variables.

4.3. | Los instrumentos propuestos son factibles de aplicarse a
otras organizaciones, grupos o instituciones de similares | X
caracteristicas de su poblacién de estudio.

Mucho le voy a agradecer cualquier observacion, sugerencia,
recomendacion sobre cualquiera de los propuestos. Por favor,
continuacion:

propdsito o
refiéralas a

Esta apto para su aplicacion de ser necesario

Validado por: Mg Luis Antonio Obeso Moncada
Especializado: Investigacion

Categoria Docente:

Tiempo de Experiencia: 18 afios

Cargo Actual: Funcionario en gerencia de salud Cajamarca.

Fecha: Julio del 2020

Mg. Ll.lél Oni beso Moncada
N1:
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CRITERIO DE EXPERTO

Estimado (a): Dr. Luis Carbajal Garcia

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicio de investigacion
Titulada: Modelo de liderazgo transformacional para la comunicacion organizacional en
el Ministerio Publico — Chota que se presenta. Para alcanzar este objetivo se le ha
seleccionado como experto (a) en la materia y necesito su valiosa opinién. Para ello debe
marcar con una (X) en la columna que considere para cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.

BA  : Bastante adecuado.
A : Adecuado

PA : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° | Aspectos que deben ser evaluados MA | BA PA | NA

l. Redaccién Cientifica

1.1 La redaccion empleada es clara, precisas, concisa y | X
debidamente organizada

1.2 Los términos utilizados son propios de la investigacién | X
cientifica

Il. Logica de la Investigacion

2.1 Problema de Estudio

2.2.1 | Describe de forma clara y precisa la realidad problematica | X
tratada

2.2.2 | El problema se ha definido segun estandares internaciones | X
de la investigacion cientifica

2.2 Objetivos de la Investigacion

2.2.1 | Expresan con claridad la intencionalidad de la investigacion | X

2.2.2 | Guardan coherencia con el titulo, el problema, objeto
campo de accion, supuestos y metodologias e instrumentos | X
utilizados.

2.3 Previsiones metodoldgicas

2.3.1 | Se ha caracterizado la investigaciébn segun criterios X
pertinentes

2.3.2 | Los escenarios y los participantes seleccionados son X
apropiados para los propdésitos de la investigacion

2.3.3 | Presenta instrumentos apropiados para recolectar datos X

2.3.4 | Los métodos y técnicas empleadas en el tratamiento de la
informacion son propios del tipo de la investigacion | X
planteada.

2.4 Fundamentacién tedrica y epistemoldgica

2.4.1 | Proporciona antecedentes relevantes a la investigacion,
como producto de la revisiéon de la bibliografia referida al | X
modelo.

2.4.2 | Proporciona sélidas bases teéricas y epistemolégicas,
sistematizadas en funcion de los objetivos de la| X
investigacion

2.5 Bibliografia

2.5.1 | Presenta la bibliografia pertinente al tema y la X
correspondiente a la metodologia a la investigacion.

2.6 Anexos
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2.6.1 | Los anexos presentados son consistentes y contienen los X
datos mas relevantes de la investigacion
1] Fundamentacion y viabilidad del Modelo
3.1. | La fundamentacion teérica y epistemolégica del modelo
guarda coherencia con el enfoque sistémico y la nueva | X
ciencia.
3.2. | EI modelo propuesto es coherente, pertinente vy X
trascendente.
3.3. | El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras X
organizaciones o instituciones.
\Y Fundamentacion y viabilidad de los Instrumentos
4.1. | La fundamentaciéon tedrica guarda relacion con la X
operacionalizacién de la variable a evaluar.
4.2. | Losinstrumentos son coherentes a la operacionalizacion de X
variables.
4.3. | Los instrumentos propuestos son factibles de aplicarse a
otras organizaciones, grupos o instituciones de similares | X
caracteristicas de su poblacién de estudio.
Mucho le voy a agradecer cualquier observacion, sugerencia, propdésito o
recomendacion sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a

continuacion:

Esta apto para su aplicacion de ser necesario

Validado por: Dr. Luis Omar Carbajal Garcia

Especializado: Investigacion

Categoria Docente:

Tiempo de Experiencia: 8 afios

Cargo Actual: Docente en Universidad Nacional de Jaén

Fecha: Julio del 2020
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Anexo 7: Autorizacion del desarrollo de lainvestigacion

i Decenio de la lguaidad de oportundades pava mueres y hombres
| MINISTERIO PUBLI Ao do fa Universalizecion de fa Salud
| FISCALIA DE LA NACION PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO

FISCAL DE CAJAMARCA

TR vy T b
Frma ZIIAN) ey
Cajamarca, 11 de Agosto del 2020 @I Dighel i L2 oo
Facre: 1EE62020 11 R DE00
OFICIO N° 000432-2020-MP-FN-PJFSCAJAMARCA
Sr.
OSKAR TORRES AGUILAR

Fiscal Adjunto Provincial de la Fiscalla Provincial Civil y Familia de Chota.
Presente

Asunto: Autonizacion para aplicacon de encuesta.
Referencia: Soliatudes de fechas 4AG02020 y 7AGO2020.
Expediente: MUPDFC20200002773

De mi consideracion.

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo cordiaimente y, al mismo
tiempo, brindar atencidn a los documentos de la referancia, por los cuales solicita
autorizacidn para el desarrollo de encuestas virtuales de liderazgo y comunicacion
organizacional, a efectos de ser aplicadas al personal fiscal y administrativo de fa Fiscalia
Superior Mixta de Chota, Fiscalias Provinciales Penales de Chota. y Fiscalla Provincial
Civil y Familia de Chota.

Al respecto. hago de su conocimiento que esta Presidencia autonza la aplicacion
de la encuesta sobra liderazgo y comunicacién organizacional, solo para fines de estudio
y con el debido consentimiento de cada personal fiscal y administrativo de las sedes
fiscales antes detalladas. deblendo observar los pardmetros legales comespondientes.

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para exprasarie mi mayor
consideracion,

Atentamente,

CRISTIAN JAVIER ARAUJO MORALES
PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL
DE CAJAMARCA

CAM o

PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL DE CAJAMARCA
RXPEDIEN

(511) 625-5555 ™ MUPOFC20200002773
Av. Abancay Cdra. § o/n Uima - PerG CODUN (P5XUP
www.fiscalia.gob.pe ®.4017

CR1/feu

Mmh o " Seddd 23

[
O I8 A B vt 4 Cuathh U
unmn.m“u“




