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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general Proponer un modelo de
liderazgo transformacional para mejorar la cultura organizacional del area de
logistica de GERESA, Lambayeque, este estudio fue de tipo proyectiva y su disefio
no experimental, la poblacion de investigacion estuvo conformada por 47
colaboradores que laboran en la entidad a los cuales se les aplico como técnica la
encuesta para la recoleccion de los resultados para nuestro estudio, la validacion
del instrumento se realiz6 mediante el juicio de expertos el cual estuvo compuesto
por 3 especialistas quienes dieron por valido al instrumento parque posteriormente
ser aplicado a la muestra de estudio, quienes fueron los mismo de la poblacion por
considerarse pequefia se optd por aplicarse el instrumento a toda la poblacién de

estudio.

La problematica se centra en la falta de liderazgo por parte de los directivos,
esto repercute en el deficiente clima organizacional que se presenta en el area de
trabajo, segun los resultados se encontré que el personal se siente desmotivado
para cumplir con sus obligaciones. Se concluye que en la entidad se posee un nivel
bajo de cultura organizacional porque cada quien realiza sus actividades de manera
independiente porque sus jefes no tienen un buen liderazgo dentro del area de
trabajo lo que genera una insatisfaccion laboral, asimismo la falta de compromiso e
identificacion por parte delos colaboradores se presenta inconvenientes para el
cumplimiento adecuado de los objetivos, es por ello que se plantea un propuesta

gue le permitira mejorar las deficiencias y por ende mejorar la cultura organizacional.

Palabra clave: liderazgo, cultura organizacional.
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ABSTRACT

The present research had the general objective of proposing a transformational
leadership model to improve the organizational culture of GERESA's general
services area, Lambayeque, this study was projective and its non-experimental
design, the research population was made up of 47 collaborators They work in the
entity to which the survey was applied as a technigue to collect the results for our
study, the validation of the instrument was carried out through the judgment of
experts, which was composed of 3 specialists who subsequently received our
instrument as valid. To be applied to the study sample, who were the same as the
small affected population, the instrument was chosen to specify the entire study

population.

The problem centers on the lack of leadership on the part of the managers, this
affects the poor organizational climate that occurs in the work area, according to the
results it is recorded that the staff feels unmotivated to fulfill their obligations. It is
concluded that the entity has a low level of organizational culture because each one
carries out his activities independently because his bosses do not have good
leadership within the work area, which generates job dissatisfaction, lack of
commitment and identification by Part of the collaborators presents inconveniences
for the adequate fulfillment of the objectives, that is why a proposal is proposed that

will help to improve the deficiencies and to improve the organizational culture.

Keywords: leadership, organizational culture.
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l. INTRODUCCION

El liderazgo en un método en el que intervienen muchos aspectos, en el que
el lider este fijado en alcanzar sus objetivos, genera respeto y confianza, pero sobre
todo inspira seguridad a la hora de dirigirse a los empleados, manteniendo una
postura fortalecida en valores y cualidades que le brindan la oportunidad de tomar

decisiones, y que de igual manera sean aceptados.

A nivel internacional, En México en una investigacion “Main signs of bad
leadership”, describe que un mal lider tiene un impacto negativo en los empleados,
de tal manera que pueden incluso dafar a la empresa, un mal liderazgo disminuye
la capacidad de poder mantener a los empleados, y destruye la moral de los

mismos, la motivacion y por ende la productividad (McGurgan, 2019, parr. 3)

Asimismo, el no tener sus ideas claras afecta directamente a los empleados
creando una barrera de inconformidad de los empleados por lograr el éxito no
tengan la mejor disposicion, creando un ambiente hostil para sus empleados con

gritos y amenazas con relacion a su estabilidad laboral (McGurgan, 2019).

En México en su articulo “The disadvantages of transformational leadership”
indica que un buen lider transformacional logra cambios positivos en sus
colaboradores en el mismo momento que deja sus intereses individuales a un lado,
los enfoques de transformacion no son efectivo si los colaboradores no poseen las
habilidades o la experiencia para completar una tarea o no se encuentran motivado
para llevarlos a cabo sin que les den una recompensa inmediata o tangible, para

contrarrestar los problemas que se generan con un mal liderazgo (Travis, 2018).

En Espafia, en un estudio sefiala en su estudio la mayoria de las dificultades
gue se presentan en una organizacion empresarial logicamente se debe al mal
funcionamiento, y por ende a la cultura que esta maneja. Muchas de las dificultades
gue presenta una empresa en crecimiento ya que los lideres no estan calificados
para llevar las riendas de la misma, para lograr el éxito, un lider debe estar unido a

los valores y la cultura como se encuentran en los planes estratégicos (Brice, 2017)

Asimismo, en Colombia en un estudio un 30% de empresas fracasan por la
incompatibilidad de caracter, un ejemplo es la empresa Daimler- Chrysler quienes
al cabo de 6 meses de funcion la organizacion se vino abajo, comenzaron con

pérdidas y con grandes despidos, la razon fue el choque cultural, es por ello, que



las empresas que constantemente estan fortaleciendo sus valores estan préximas
a lograr ser exitosas, los valores no pueden ser impuestos, es necesario que se

organicen en funcién de los criterios de los involucrados (Londofio, 2015)

A nivel nacional, Los problemas en las empresas suscitan por falta de
liderazgo y cultura organizacional, estudios han revelado que muchas empresas
han tenido pérdidas de capital en gran magnitud precisamente por no contar con
estos elementos fundamentales dentro de su organizacion como el liderazgo y una
cultura organizativa acorde para el crecimiento de la empresa (Gonzales &

Gonzales, 2019, pag. 2).

Esto se debe a errores cometidos por los lideres o gerentes, puestos que estos
no aceptan la transformacién, no promueven una la cultura robusta, esta no solo es
la implementacién de nuevos recursos, esta se basa en el cambio mental de los
empleados, sobre todo en como realizar el trabajo aceptando a la tecnologia, es
necesario que antes que se implemente el cambio digital se emplee el cambio

cultural (Gonzales & Gonzales, 2019, pags. 2-3)

De otro lado, el liderazgo transformacional es llamado También como liderazgo
carismatico, el cual se enfoca en la motivacion para lograr objetivos comunes, este
término se desvincula del clasico modelo de jerarquias que hacen que sus
empleados sean un instrumento econdmico mas, cuando estamos al frente del
liderazgo organizacional se refiere a la transformacion del cambio estructural de una
empresa y de las personas que lo integran, sin imponer las normas del lider
(MacGregor, 2016, p. 1).

En diversas organizaciones el liderazgo lo ejerce los directivos que no se
ubican como un ser mediador si no como un jefe crean un conflicto, en muchos de
los casos presentan una actitud inapropiada que les impide vincularse con su

personal, y ser garantes de establecer un ambiente armonioso (Calvay y Nifio, 2016)

En otro articulo, de “Leadership and organizational culture” indica que una
empresa funciona a cabalidad cuando posee un buen liderazgo y una excelente
cultura organizacional, se basan en la influencia que ejercen sobre ella, sus lideres,
los mismos que hacen que sus empresas sean moldeadas a sus deseos y por

consiguiente delimitan caminos a seguir (Calvo, 2016)



A nivel institucional, la investigacion se realiza en la Gerencia Regional de
Salud de Lambayeque, (GERESA) es una institucion que trabaja bajo el principio de
prevencion, desarrollando estrategias integrales que permiten mejorar la calidad de
vida de la poblacién. Ademas, actla sobre las prioridades regionales en salud, con

el fin de lograr un desarrollo sostenido y equitativo de la Region Lambayeque.

La problematica que se aprecia en la Gerencia Regional de Salud de
Lambayeque estéa relacionado a las diferencias que existen en las costumbres y
habitos de los colaboradores, donde cada uno busca tener que cumplir sus
obligaciones de acuerdo a sus convicciones y creencias, donde se genera
discrepancias entre colaboradores. Asimismo, la falta de compromiso y liderazgo de
los directivos de cada area conllevan a que la cultura organizacional de la entidad
no sea la mejor tanto para el colaborador, como para los pacientes que reciben

atencién en sus diferentes areas.

Segun la situacion descrita se formula el problema: ¢Coémo un modelo de
liderazgo transformacional mejorara la cultura organizacional del area de Logistica
de GERESA, Lambayeque?, el objetivo general: “Proponer un modelo de liderazgo
transformacional para mejorar la cultura organizacional del area de Logistica de
GERESA, Lambayeque”, y los objetivos especificos son: Diagnosticar el nivel de
liderazgo transformacional del area de Logistica de GERESA, Lambayeque.
Determinar el nivel de cultura organizacional del area de Logistica de GERESA,
Lambayeque. Disefiar un modelo de liderazgo transformacional para mejorar la

cultura organizacional del &rea de Logistica de GERESA, Lambayeque”

Esta investigacion se justifica de manera teorica porque se utilizé distintos
autores que definieron las teorias de las variables liderazgo transformacional y
cultura organizacional que sirvieron para mejorar el conocimiento y asi lograr
entender el problema de la institucidén para luego definir las alternativas de solucion.
Asimismo, este estudio se justifica de manera metodologica porque se aplico
métodos que nos permitieron recoger la informacion mediante  de técnicas e
instrumentos como es el cuestionario. Finalmente, en el presente capitulo, la
hipotesis es la siguiente: si se elabora un modelo de liderazgo transformacional
entonces mejorara la cultura organizacional del area de Logistica de GERESA,

Lambayeque”



. MARCO TEORICO

A continuacion, se presentan referencias de trabajos previos como en
Guatemala en un estudio “Organizational culture and motivation (Study conducted
with collaborators in the area of tissue production, preparation and review of the
Cantel de Quetzaltenango Factory) de una muestra a 70; los resultados arrojaron,
gue el 81% ejecuta sus actividades confirme a los valores de la entidad, un 19%
casi siempre lo ejecuta de ese modo, un 79% de los empleados se dejan llevar por
las politicas de la entidad, por otro lado un 63% se motivan por realizar su trabajo.
Se concluyé que; si existe una relacion entre la cultura organizacional en la
motivacion de los empleados, por su parte el personal administrativo ha enaltecido

la labor de sus colaboradores se sientan valorados (Santizo, 2018, pag. 98)

En Guatemala en su tesis “Analisis de la cultura organizacional en el
restaurante Magic, ubicado en Zacapa®’ los resultados arrojaron que existe
compaferismo entre los trabajadores del restaurante, respetan los puntos de vista
de cada quien son responsables con el cumplimiento de su trabajo, si alguno no se
ajusta estan propenso de ser sancionados o corregidos, por lo que se concluyo que;
la cultura organizacional que se percibe en el restaurante es flexible, justa,
trasformadora, basada en valores cooperativos, por lo que los compafieros de

trabajo se sienten complacidos y seguros de estar en ese local (Mendoza, 2015).

En Colombia en su tesis “Liderazgo transformacional y su relacién con el
desempenio de los trabajadores del area de produccion de un frigorifico en Bogota”
los resultados arrojaron que el liderazgo transformacional influye directamente en el
compromiso y en el deseo por cumplir con la jornada, y se determiné que el estrés,
el clima laboral y la comunicacion son factores determinantes en el cumplimiento de
un grupo de trabajadores, se convierte en positivo cuando este liderazgo se practica

con un nivel de direccion (Fiaga, 2018, pag. 14).

En Venezuela en su investigacion, “Estilos de liderazgo en el personal directivo
de la escuela Bolivariana “Clorinda Azcunes”, ubicada en el municipio San Diego
del estado Carabobo” los resultados arrojaron que existe un liderazgo positivo,
segun los encuestados, los mismos que sefialan que en su mayoria requieren que
se fortalezca el desempefio de la institucion para el desarrollo de sus actividades y

de técnicas gerenciales que les dé como resultado un éptimo trabajo cooperativo.



Por lo que se concluyé que; existe una relacién entre el liderazgo transformacional
y la comunicacion eficiente en los directivos de la institucién, un directos en su rol
de lider debe crear un ambiente afectivo, en el que se trabaje en equipo con el fin

de que se cumplan las metas trazadas (Toyo, 2016, pag. 9).

En Ecuador en su estudio “Liderazgo Transformacional y su influencia en la
Satisfaccion Laboral de los funcionarios de la Subgerencia de Vinculacion,
Capacitacion y Desarrollo de la EP Petro-Ecuador” los resultados se puso en
practica la observacion, la investigacion documental y la aplicacion de un
cuestionario, los resultados arrojaron que el liderazgo transformacional repercute en
un tiempo determinado en la satisfaccion laboral y el los fendmenos
organizacionales, entre ellos la comunicacion, los cambios y la creatividad, el trabajo
en equipo y el cumplimiento del trabajo, asi como en el clima organizacional y la
calidad laboral (Silva, 2015, pag. 87).

A nivel nacional, en su estudio, “Influencia de la cultura organizacional en la
satisfaccion laboral de los seres millennials en Lima Metropolitana: caso Chilis”, se
tomo como poblacién a 55 servers. Se concluye que es necesario que las personas
se sientan a gusta y tomados en cuenta con el fin de que mejoren su actitud y sean
mejores en sus practicas laborales, en donde ellos sean capaces de administrar su
tiempo, es necesario que la empresa se dedigue a respetar a sus empleados y
brindarles seguridad para que estos puedan trabajar a gusto y cumplir con las metas
de la misma (Alcaide, 2018, pag. 12).

En su investigacion titulada “Organizational Culture of workers in two Health
Establishments of the Directorate of Integrated Health Networks Lima North 2017”.
Los resultados arrojaron que; en cuanto a la cultura organizacional, el centro de
salud LR tiene un nivel regular segun el 90% de los encuestados, sin embargo, el
69.4% sefala que lo tiene bajo. Se concluye que ambas organizaciones de salud
poseen diferencias altas en cuanto a la cultura organizacional. Asi como en el grado
de competitividad y compromiso social, por lo que se deben ocupar de hacer de la
cultura organizacional un ente importante en los centros de salud, asimismo es
determinante que se involucren mas en las ejecuciones de las actividades con el fin

de mejorar y de cumplir con las metas propuestas (Almanza, 2018, p. 94).



De otro lado, en su estudio “Cultura organizacional y la relacion con el
desemperio laboral en los trabajadores de la oficina de desarrollo técnico de la
biblioteca nacional del Peru”, se tomé como muestra a 37, los resultados arrojaron
que; la cultura organizacional se vincula con el desempeiio laboral, si como los
valores por lo que se concluyd; que con la implementacién de estrategias que
mejoren la cultura dentro de la empresa los cambios serdn mayores en el
desempefio de los trabajadores, basandose en los valores que proyectaran una
mejor personalidad en los empleados, logrando asi que la empresa realce su

imagen y su clima laboral sera mas satisfactorio (De la Torre y Themme-afan, 2017)

En su estudio “Liderazgo transformacional y cultura organizacional en el
personal de la alta direccion sede central del Seguro Social de Salud — Lima 20167,
los resultados arrojaron que existe una relacion entre las dos variables, por lo que
se concluyo que; que existe una relacion importante las dos variables, se necesita
gue se implementen en las organizaciones capacitaciones en funcion del liderazgo,
es de vital importancia que se realicen las actividades en equipo, todos asuman los

mMisSmMos riesgos puesto que de esta manera se fortalecen (Seminario, 2017).

En su estudio” Liderazgo del director y el clima institucional del Consorcio
Educativo UGEL 07 — 2013”, los resultados arrojaron que; el 45% de los
encuestados determinan que el liderazgo del director de la entidad no el apropiado
y por consiguiente el clima organizacional en inadecuado, asimismo sefialan el 50%
de los maestros que el liderazgo ejercido por el directivo no es el mas adecuado,
por lo que el 44% manifiesta que es poco adecuado y el 6% sefiala que si, por lo
gue se concluyé que; entre los docentes existe un clima laboral pesado, asimismo
sefalan que el director no ejerce bien su liderazgo por lo que se le sugiere que sea
mas abierto a su personal y que promueva el liderazgo como una herramienta para

un buen desarrollo de la institucion (Atalaya, 2016, p.123)

En el plano local, estudio titulado, “Liderazgo transformacional en una
cooperativa agraria en San Ignacio”. Concluy6 que; el liderazgo transformacional es
un cumplimiento de acciones positivas, que generan cambios nuevos, visibles de
una empresa, asimismo se pudo observar que la institucién no se lleva un adecuado
liderazgo transformacional, por ello es que se plantea el desarrollo de un modelo
gue permita fortalecer a la institucibn y mejorar su produccion. Y desarrollar

modificaciones positivas en los empleados (Llacsahuanga, 2019, pag. 104).



En su estudio “Relacion del liderazgo transformacional y el clima
organizacional de una Universidad Privada, Chiclayo, 2017”. una poblacién de 65
individuos entre directores y administrativos, se concluyé que los directivos no son
muy herméticos con los docentes por lo que se presentan diferentes situaciones de
conflictos, asimismo se puede decir que existe una relacion importante entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional, por lo que los directivos
necesitan vincularse mas con sus docentes con el fin de que se cumplan sus

objetivos en los proyectos escolares (Carpio, 2018, pag. 14)

En su estudio acerca del liderazgo transformacional y su relacién con la visién
corporativa y aprendizaje organizativo de los colaboradores de Manpower-
Chiclayo”, los resultados arrojaron, que el liderazgo transformacional se vincula
activamente con la vision compartida como el aprendizaje organizativo. Por lo que
los empleados sefialan que es importante la implementacion de estrategias
organizacionales aun cuando estas tienen deficiencias y no se cumplen segun lo
acordado. Por lo que se concluyé que, existe una relacion positiva en ambas
variables. Se recomienda que es indispensable que se refuercen las estrategias de
liderazgo con la finalidad de fortalecer el compromiso en la empresa y de esta

manera alcanzar sus objetivos (Frech & Romero, 2018, pag. 94).

En una investigacion fue "Relacion del estudio de liderazgo transformacional,
se determin6 que los empleados se sienten influenciado por el liderazgo que se
ejerce sobre ellos, se pudo determinar que el liderazgo transformacional es
determinante en la confianza, y el bienestar psicologico, y de manera negativa con
la satisfaccion laboral, por lo que se concluy6 que; es necesario que un lider se
sienta confiado de su trabajo con el fin de crear confianza en sus trabajadores por
lo que se requiere que se siga fortaleciendo el liderazgo transformacional con la
satisfaccion laboral. Por medio de actividades en las que los lideres se compenetren

mas con sus empleados (Montenegro, 2018, pag. 8).

En su investigacion “Propuesta de mejora de cultura, clima laboral y liderazgo
para establecer la integridad organizacional en la empresa Emtralam SAC
Lambayeque — Chiclayo 2017”, se concluy6é que; la cultura en un instrumento
fundamental para las organizaciones, cada una de estas posee su propia cultura,
por su parte el liderazgo es considerado uno de los elementos mas vistos sin

embargo es considerado uno de los mas comprendidos puesto que es la capacidad
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gue posee una persona para dirigirse a otra , influir en lo que hacen, compartir ideas
entre otras acciones que guardan relacién con la union de un equipo por medio de

la intervencién de un lider (Purisaca & Villegas, 2015, p. 8)

Las teorias relacionadas a la investigacion, una de ellas es el Liderazgo
transformacional, considerado conocido por ser un liderazgo practicado por
personas que dirigen a su publico y privado para concretar sus objetivos planteados,
explicando de manera efectiva el papel que va a desarrollar cada uno dentro del
grupo. Es un liderazgo caracteristico de lideres que influyen positivamente en su
publico generando que estos logren superar sus carencias personales mediante la

ayuda del grupo, con el fin de optimizar su desempefio (Fischman, 2010).

Otro aporte, de Salcedo (2015) define al liderazgo como la aptitud que permite
a un individuo distinguirse de los demas, siendo lo suficientemente idoneo para
decidir lo mejor para la organizacién, grupo o equipo que dirija, logrando inspirar a
los participantes de la organizacion a cumplir objetivos comunes. Es asi que se
afirma que el liderazgo no se puede ejercer en solitario, ya que tiene que existir un

lider y sus seguidores que le ayuden a desarrollar eficientemente su labor.

Asimismo, Chacon (2016) muestra en su estudio que el liderazgo
transformacional es el método que se basa en el vinculo de lider-seguidor, que se
determina por ser bondadoso, por lo que sus seguidores se sienten a gusto y
quieren luchar con el mismo. Motiva a los seguidores, por medio de retos y
sugestion, ofreciéndoles ayuda y conocimientos.

En otro apartado, se describe las caracteristicas del lider transformacional:
Segun Chacén (2016) Se determinan 12 caracteristicas fundamentales:
Creatividad: el lider transformacional debe ser creativo y ofrecer nuevos aspectos o
dificultades o contextos, interactividad: este requiere de un comportamiento
participativo y dialogo abierto con sus discipulos, y la comunicacion: este requiere
gue sea positivo el mismo debe tener una noticia positiva, como el grado de

entendimiento y adaptacion a diferentes procesos socio culturales.

Asimismo, la vision: este es considerado como una de las mas importantes,
puesto que cada lider transformacional debe dar a conocer de manera precisa una
perspectiva basada en los trabajadores y la empresa, esta fomenta el éxito, el

Empowerment. el lider requiere que minimice el manejo y darles a los afectos la



independencia para tomar compromisos, poniendo en practica sus pensamientos y
permitir que lo orienten en su propia manera de ver las cosas, con el fin de adquirir
beneficios en comun, otra caracteristica es la pasion: requiere que ensefie deseo

por lo que ve y por lo que sigue generando la manera de logara las metas.

Otra de las caracteristicas es la ética: luego de ser un patron para seguir,
estos lideres sefialan y una conducta ética y un grado de integridad los cuales
requiere que sean grandes y consecuentes al momento de llegar a acuerdos, el
prestigio: los afectos poseen una vision afectiva del lider transformacional, siendo
esta la consecuencia del grado de honradez, fe y dinamismo que alcanza en estos
por medio de sus actitudes y actividades, la orientacion hacia las personas: cuyo fin

es unir a las metas de los trabajadores en los propositos de las empresas.

Finalmente se considera el desarrollo de los colaboradores: requiere lograr
una modificacion empresarial permanente por medio de la ayuda y el crecimiento
gue ofrece a los afectos, la formacion y asesoramiento de los colaboradores: los
lideres transformacionales, una vez que son supervisores pasan a ser formadores,
ofreciendo conocimientos para la superacion de sus afectos y la coherencia: las
principales actividades se encuentran en la mision, vision y valores de la empresa y

de sus afectos, asi como las propias.

Como dimensiones del liderazgo transaccional se considerd a las
siguientes: la influencia idealizada: dimension mediante la cual un lider
transformador, puede transmitir de manera sencilla y clara la vision y mision del
grupo, logrando que sus seguidores confien y le tengan respeto, lo que genera que
estos se comprometan mas con su vision, como segunda dimension esta la
motivacién inspiracional : transmite de manera convincente cuan importante es ser
parte del grupo, y la cristalizacion de sus objetivos, logrando comprometerlos a la
causa (Fischman, 2015, p. 23).

La tercera dimension es la estimulacion intelectual: se da cuando el lider
influencia en sus seguidores mediante las acciones, demostrando la importancia de
usar la creatividad rompiendo prototipos, con el fin de ser mas eficaces ante futuros
problemas, como ultima dimension esta la consideracion individualizada: el jefe del
grupo conoce la importancia de saber las carencias individuales de cada integrante,

y asi guiarle respetuosamente hacia el cumplimiento de metas (Fischman, 2015).



La otra teoria de la presente investigacion es la cultura organizacional como
un modelo de conducta que se determina en una sociedad o empresa que se
desprende de los valores que poseen en conjunto, credos, y filosofias. Los valores
y conductas se traducen en el ambiente fisico, y social de una empresa de forma
propia y es determinante en los acuerdos que se tomen, la cultura organizacional
se ve como un modelo de conocimientos adquiridos por un nimero de personas

que pertenecen a una organizacion, comunidad o pueblo (De Lama, 2016).

La cultura organizacional se puede definir como un conjunto de
comportamientos y valores que se encuentran entre los integrantes de una
institucion, generando asi caracterizarla y distinguirlas de otras. La cultura
organizacional en conglomerado determinante y asertivo de valores en conjunto y

gue se divulgan por medio de cuentos, mitos, leyendas, y vivencias (Ortega, 2016)

Por otro lado; determina que la cultura organizacional es un grupo de valores
y acuerdos que vinculan a un grupo de personas gue integran a una institucion, las
mismas que ejercen su poder el intercambio entre los integrantes de la institucion y

los que se encuentran fuera de la misma (De Lama, 2016, p. 123)

Otro aporte, la cultura organizacional comienza en la antropologia con la
creencia de la cultura, en la que se determinan que las creencias de la sociedad se
derivan de la linea familiar, comunidades, colegios, y las religiones en su diversidad,
de la misma forma que los campesinos dirigen a su siembra” (Sheen, 2018). Otra
de las definiciones describe como el conjunto de principios bajo los cuales se rige
una organizacion, y que es compartida por sus miembros, constituyendo su

cumplimiento un compromiso de parte de los mismos (Hernandez, 2012).

Caracteristicas de la cultura organizacional: se determina que la cultura
organizacional se muestra como la manera que tienen las instituciones de manejas
lo que tienen a su alrededor, se determina como una amplia union de creencias,
conductas, valores, historias, entre otras, que unidas muestran la manera especifica

de trabajar una institucion (Montealegra, 2015, p. 234)

Regularidad de los comportamientos observados. La comunicacion entre los
integrantes se determina por el lenguaje que poseen en conjunto, técnicas

autdctonas y ritos semejantes al comportamiento y discrepancias. Normas.
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Patrones de conducta, politicas de empleo, normativas y acuerdos acerca de la

forma de realizar las actividades.

Valores dominantes. Vienen a ser los elementos que muestran a la institucion
y que requiere que sus integrantes comuniquen como los beneficios que ofrecen los
productos, pocas faltas y alto desempefio. Filosofia. Las habilidades se determinan
en los credos acerca de la confianza que se debe tener hacia los trabajadores o los
consumidores. Reglas. Son normas que te ayudan a seguir y que se basa en la
conducta que se debe tener en la institucién. Los nuevos integrantes requieren que

se las memoricen con el fin de que sean asumidos en el equipo.

Las funciones de la cultura organizacional: Estas tienden a presentarse
segun sea la empresa. lo que se traduce que entre una institucion y otra se
determinan ciertas discrepancias, por lo que, la identificacion de los empleados hace
énfasis en la responsabilidad que transciende los intereses individuales, aumentan
la tranquilidad de la comunidad y por consiguiente emplea como método en manejo,
organizacion, y cambios de comportamientos positivos. Se puede decir, que la
cultura es la union social que perite que prevalezca la unién en la institucién y sus
darle normas pertinentes de la manera de como deben actuar y explicarse sus
trabajadores (Robbins y Judge, 2009)

Acerca, de los tipos de cultura organizacional, tenemos la cultura rutinaria:
son los acuerdos que se llegan en el grado mas alto de la direccion, se fundamentan
sin principios determinados, con anécdotas diarias, pasando por alto el argumento
y sin iniciativa. La cultura burocratica: se encuentran en las instituciones que logran
un desarrollo enorme y estan convencidos alcanzar un resultado especifico. La
cultura sofiadora se basa en que la misma no puede pasarse por alto, creen que las
modificaciones que requieren que se transformen con respecto a lo que desean las

personas con el fin de asumir lo que les ofrece en el entorno” (Sheen, 2018).

Y finalmente, la cultura flexible, innovadora, con valores compartidos: Cada
uno de los empleados de la institucién se creen parte de la los que juegan, participan
y asumen riesgos, y que tienen la disposicion a dar lo mejor de sus potencialidades
para poder cumplir con los objetivos de la empresa (De Lama, 2016).

Se considerdé como dimensiones de cultura organizacional las siguientes

son: primera dimensién son la identidad: cuando cada integrante se siente como
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pieza importante en el grupo, permitiendo que la organizacion sea mas competitiva,
segunda dimension, la calidad: es el efecto de desarrollar métodos que ayuden al
grupo a mejorar su desempeiio en la comunidad, logrando cumplir sus objetivos

planteados cumpliendo ciertos estandares definidos en calidad.

La tercera dimension es la comunicacion: consiste en desarrollar
capacidades con el fin de difundir correctamente la informacion que ayude
orientando a los integrantes a cumplir los objetivos, la dimensién contribucion
personal: definida como el efecto e importancia de la contribucion individual de cada

integrante para el cumplimiento de las metas del grupo. (Hernandez, 2012).

La quinta dimension, el reconocimiento: es reconocer la labor que desarrolla
cada integrante mediante incentivos, generando mayor compromiso con el
cumplimiento de las metas, mejorando su desempefio y como ultima dimension esta
las capacidades directivas: es la aptitud para desarrollar un correcto liderazgo
garantizando el cumplimiento de lo planteado, mediante el uso de los recursos
disponibles, y la potenciacion de habilidades y capacidades productivas del grupo

para brindar un excelente servicio a la comunidad (Hernandez, 2012).
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II. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefo de investigacion
Tipo de investigacion

Proyectiva: se caracteriza porque frente a un problema encontrado se busca
proponer alternativas de solucion, mediante estrategias que conlleven a disminuir

las deficiencias o se soluciona el problema identificado (Hurtado, 2008).

En esta investigacion se analiz6 un problema en una organizacion estatal
relacionado a una deficiente cultura organizacional, para lo ello, se busca
proponer estrategias de liderazgo transformacional como acciones de mejora

para mejorar la situacion encontrada en la entidad.
Disefio de investigacion

Disefio no experimental: Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014)
se caracteriza porgue no manipula o altera las unidades de estudio, se estudio

en su contexto natural sin hacer modificaciones.

El disefio no experimental, transversal descriptivo: Se realiz6 en el area de
Logistica de GERESA sin hacer cambios o modificaciones en las personas
estudias, se aplico una determinada técnica para recoger la informacién en su

actual contexto natural.

M: Muestra

O: Observacion

P: acciones de mejora o propuesta.
3.2. Variables y operacionalizacion

Liderazgo transformador

Definicion conceptual: Es el liderazgo ejercido por quienes influencian a
los integrantes para la cristalizacion de los objetivos planteados, transmitiendo de
manera clara y precisa el papel a ejercer por cada integrante. Es un liderazgo

caracteristico de lideres que positivamente influyen en los integrantes generando
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gue estos logren superar sus carencias personales mediante la ayuda del grupo,

con el fin de optimizar su desempefio (Fischman, 2010).

Definicion operacional: Para poder medir la variable se operacionalizé con
las siguientes dimensiones que permitirAn recolectar la informacion de la
poblacion de estudio: Influencia idealizada, Motivacion e inspiracion,

Estimulacion intelectual, Consideracion individualizada.

Variable cultura organizacional
Definicion conceptual es el conjunto de principios bajo los cuales se rige
una organizacion, y que es compartida por sus miembros, constituyendo su

cumplimiento un compromiso de parte de los mismos. (Hernandez, 2012).

Definicion operacional: Es la apreciacién de la cultura implicada en la
institucion el cual se mide mediante el cuestionario que estuvo conformado por 9
preguntas divididas en las dimensiones siguientes: Identidad, calidad,
comunicacién, contribucién de personal, reconocimiento y capacidades

directivas.

Escala de medicién: se realizd con la escala de Likert, usando desde el

total desacuerdo, En acuerdo, Indiferente, en acuerdo y en total acuerdo.

3.3. Poblacion muestray muestreo

Poblacién: De acuerdo a Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), “la
poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones” (p.174)

Para el desarrollo del trabajo de investigacion se recolecto la informacion
de 47 colaboradores del &rea de Logistica de GERESA, Lambayeque, con el fin

de obtener los datos pertinentes para nuestro trabajo.

Muestra: De acuerdo a Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), no se

requirid hacer muestro alguno porque se estudi6 a toda la poblacion de estudio.
Muestreo: no se requirio para esta investigacion.

Unidades de analisis: fueron los colaboradores del area de Logistica de
GERESA, Lambayeque.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y
confiabilidad
Técnica
Encuesta: De acuerdo a Carrasco (2016) afirmo que “es el método mas
apropiado, confiable y valido cuando se trata de obtener informacion de

personas” (p. 132).

Se aplico la encuesta a los trabajadores de la entidad publica para recoger

la informacioén acerca de las variables.

Instrumento

Cuestionario: Segun los instrumentos a utilizar, se seleccioné por el
cuestionario, el cual fue utilizado en el presente estudio para la recoleccion de los
datos. El cuestionario radica en un conglomerado de interrogantes afines a una

0 mas variables a evaluar (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014).

Sin embargo, por la situacion que se vive en el pais y a nivel mundial por la
pandemia de Coronavirus (COVID-19), el gobierno peruano, mediante el Decreto
de Urgencia 044-2020 PCM, en el articulo 1 declara “Estado de Emergencia
Nacional” donde se dispuso el aislamiento social obligatorio por la gravedad de
la situacion del COVID-19 que pone en riesgo la vida de las personas. Ante estas
circunstancias la encuesta se aplicé a los 47 colaboradores de modo virtual.

Dicho instrumento estuvo conformado por 24 preguntas.

Validez: consiste en la revision detallada del instrumento por parte
expertos, quienes verifican las preguntas que se plantearon con respecto a la
variable liderazgo transformacional y cultura organizacional, donde se buscada
gue se recoja la informacion precisa acerca del tema en estudio. Es por ello, el
instrumento fue validado por profesionales conocedores del tema en

investigacion.

Validez de contenido: se consider6 los contenidos descritos por autores
tanto de liderazgo transformador y de cultura organizacional que segun sus
definiciones, dimensiones e indicadores se describi6 las preguntas para recoger

la informacion.
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Validez de constructo: se considerd un instrumento que fue revisado y
validado, al ser aprobado recoge la informacion que es propicia para esta

investigacion.
Confiabilidad

El nivel de confiabilidad se verifico mediante la prueba piloto a 10
colaboradores del area de Logistica de la GERESA Lambayeque, donde se pudo

verificar que el instrumento si tiene un nivel aceptable de confiabilidad.

Tabla 1
Nivel de confiabilidad
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
725 24

Fuentes: Datos obtenidos aplicados a los trabajadores de la GERESA de
Lambayeque.

Se evidencia que el nivel de confianza del instrumento es de 72,5 por lo

tanto, se puede aplicar la encuesta a todos los colaboradores de la entidad.

3.5. Procedimientos

El procedimiento aplicado para recoger la informacion, se realizara las
coordinaciones con el gerente de la empresa para que faciliten la informacion y
en coordinacion con el jefe de recursos humanos la informacion detallada de cada
integrante de la entidad publica en referencia al liderazgo, que ejerce el gerente
gue lidera a las personas que colaboran en beneficio de la entidad. Los datos
seran el analizados en el programa Excel 2016. Permitiendo realizar los reportes

gue se muestran en la presentacion de resultados del estudio (Bernal, 2016).

3.6. Método de andlisis de datos

El método utilizado es el descriptivo porque se ha realizado una descripcion
de la realidad actual como se percibe el liderazgo y acerca de la cultura
organizacional. De otro lado, el método estadistico conllevé a determinar los
resultados para ser presentados mediante tablas y evidenciar en graficos con uso
del SPSS 25.
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El analisis de los datos se elaborara mediante cuadros, figuras y tablas
esquematizadas y organizadas con cantidades y porcentajes para su mayor
comprension, para ello se utilizé el programa Microsoft Excel para lograr tener un

mejor entendimiento y confiabilidad del instrumento.

Seguido se realizard el andlisis e interpretacion de los resultados y

descripcion de cada uno de los resultados obtenidos.

3.7. Aspectos éticos

Segun Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) mencionan que:

Confidencialidad: Segun los autores describen que un investigador debe
mantener de manera confidencial los nombres y datos de participantes de un
estudio que se realice y, asimismo, dichos hallazgos son especificamente para
una investigacion, si se decide usar los datos para otro estudio debe ser previa
coordinacion y permiso de las personas que han participado.

Objetividad: tiene la caracteristica que la investigacion debe ser objetivo y
no debe estar condicionada a una respuesta 0 un sesgo en la interpretacién de
los datos, y la discusion y finalmente las conclusiones se han tenido que ser
objetivos al utilizar técnicas e instrumentos validados y de confiabilidad elevada

gue permitio recoger la informacion requerida en las variables estudiadas.

Originalidad: esta investigacion se considerd autores que han creado su
propio conocimiento, en base a su experiencia o con el apoyo de otros autores,
lo que permitié seguir el procedimiento cientifico se llegar a obtener informacion

original que ha conllevo a llegar a conclusiones segun los objetivos planteados.

Veracidad: la informacion que se ha incluido en la investigacion esta con
sus respectivas citas, y referenciadas de sus autores. Ademas, se ha recogido la
informacion de la poblacién de estudio buscando que se la veraz y objetiva para
emitir hallazgos importantes respecto al liderazgo transformacional y la cultura

organizacional que se tiene en la actualidad en GERESA.
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V. RESULTADOS

Los resultados de la presente investigacion se obtuvieron después de la
aplicacién de la técnica de la encuesta a la poblacion de estudio 47 personas, y
los resultados son se presentan en este capitulo mediante tablas y gréaficos para
conocer la situacién en la entidad que se investigd con respecto al liderazgo

transformacional y la cultura organizacional.

Objetivo especifico 01: Diagnosticar el nivel de liderazgo

transformacional del area de Logistica de GERESA, Lambayeque.

Tabla 2
Analisis de la variable liderazgo transformacional
Erecuencia Porcentaje Porcentaje
Porcentaje valido acumulado
Bajo 38 80,9 80,9 100,0
Medio 6 12,8 12,8 19,1
Alto 3 6,4 6,4 6,4
Total 47 100,0 100,0

Fuente: encuesta aplicada colaboradores del &rea de Logistica de GERESA

Esta tabla 1, es una compilacién de todas dimensiones de la variable liderazgo
transformacional, que viene a ser un resumen acerca de la percepcion que tienen
los colaboradores respecto a sus funcionarios o directivos que toman decisiones
en la GERESA de Lambayeque, lo que conlleva a tener en cuenta para el analisis

y la presentacidn de resultados en la presente investigacion.

De acuerdo a los resultados encontrados tenemos que el nivel de liderazgo
en la empresa es bajo por que se obtuvo un resultado de 81%, el 13% nos dijo
medio y solo el 6% afirma que es alto, estos resultados nos dan entender que en

la empresa los directivos no suelen ser lideres para manejar el trabajo en equipo.
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Tabla 3

Indicadores de la dimension influencia idealizada

Nunca

casi

Casi nunca A veces siempre Siempre Total
n % n % n % n % n % n %

Buen 0, 0, 0, 0, [ 0,
humor 9 19% 8 17% 15 32% 4 9% 11 23% 47 100%
Manejo de o o o 0 0 o
emociones 11 23% 7 15% 17 36% 5 11% 7 15% 47 100%
Logro

. 13 28% 9 19% 8 17% 10 21% 7 15% 47 100%
profesional
Tolerancia 11 23% 7 15% 11 23% 8 17% 10 21% 47 100%

Bajo Medio Alto Total

Dimension  p % n % n % n %
Influencia
idealizada 20 42% 10 21% 17 36% 47 100%

Fuente: encuesta aplicada colaboradores del area de Logistica de GERESA
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Respecto a la dimension influencia idealizada se obtuvo que el 42% tiene

un nivel bajo, el 31% medio, sin embargo, solo el 36% posee un nivel alto, esto

quiere decir que la mayoria de trabajadores aun no logra un desarrollo profesional

esperado, les falta realizar especializaciones y estudios de posgrado para

complementar su crecimiento profesional debido a que muestra que la mayoria

de sus colaboradores son tolerantes porque deben de lidiar con otras areas de
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trabajo y en muchas ocasiones se presentan errores y se necesita ser

cooperativos para lograr objetivos y metas institucionales.

Tabla 4
Indicadores de la dimension motivacion e inspiracion

Nunca . casi .

Casinunca Aveces siempre Siempre Total

n % n % n % n % n % n %
Sueldo 10 21% 14 30% 4 9% 5  11% 14 30% 47 100%
esperado
Coherencia 7 15% 7 15% 8 17% 13 280 12 26% 47 100%
gom% de 18 38% 6 13% 7 15% 10 21% 6 13% 47 100%
ecisiones
solucionde g 4700 10 2106 12 26% 8 17% 9 19% 47 100%
conflictos
Dimension Bajo Medio Alto Total
motivacion n % n % n % n %
e

Fuente: encuesta aplicada colaboradores del area de Logistica de GERESA
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Respecto a la dimensién motivacion e inspiracion el 40% posee un nivel
bajo, el 51% nivel medio porque estos colaboradores no han tenido la posibilidad
de ser participes de solucionar conflictos porque consideran que cada problema
debe solucionarse entre las personas indicadas y prefieren no emitir una opinion
alguna, se mantienen al margen de la situacion dejando que el jefe de la solucién
respectiva, sin embargo el 9% posee un nivel alto estan contentos con el sueldo

porque les permite cubrir sus necesidades y tener algunos ahorros para
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circunstancias imprevistas, ya que esto les motiva a seguir laborando de manera

eficiente.

Tabla 5

Indicadores de la dimensién estimulacion intelectual

Nunca . casi .
Casinunca  Aveces siempre Siempre Total

n % n % n % n % n % n %
Ideas 0 0 0 . . .
innovadoras 9 19% 12 26% 9 19% 9 19% 8 17% 47 100%
Manejos el 19% 7 15% 11 23% 9 19% 11 23% 47 100%
criterio
Nivel de 0 0 0 . . .
creatividad 13 28% 6 13% 8 17% 14 30% 6 13% 47 100%
Dimensién Bajo Medio Alto Total
estimulacion N % n % n % n %
intelectual 23 49% 13 28% 11 23% 47 100%

Fuente: encuesta aplicada colaboradores del area de Logistica de GERESA
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Respecto a la dimension estimulacion intelectual se evidencio que el 49%

afirma que tiene un nivel bajo, el 28% un nivel medio porque considera que el jefe

suele ser riguroso, esto conlleva a que los colaboradores muchas veces no tomen

con interés las indicaciones que se les encomienda, asimismo considera que

buscan que se les capacite para llegar a ser mas competitivo y aportar nuevas

ideas en su desempefio, pero la entidad lo realiza este tipo de actividades,
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asimismo el 23% tiene un nivel alto en cuanto a la estimulacion intelectual porque

busca especializarse en nuevas tendencias para lograr nuevas ideas, esto hace

tenga nuevas iniciativas a un mejor desarrollo de actividades, logrando ser mucho

mas competitivo en el mercado laboral.

Tabla 6

Indicadores de la dimensién consideracion individualizada

Nunca Casinunca Aveces . °2° Siempre Total
siempre

n % n % n % n % n % n %
Octg?é't?vafsde 1o 21% 6 13% 11 23% 10 21% 10 21% 47 100%
gﬂqaur;sgosde o 17% 8 17% 6 13% 10  21% 15 32% 47 100%
{?;E';é porel g 17% 17 36% 6 13% 7 15% 9 19% 47 100%
?c')‘l’;t')gfacién 10 21% 6 13% 8 17% 12 26% 11 23% 47 100%
Dimensién Bajo Medio Alto Total
consideracion n % n % n % n %
individualizada 19 40% 24 51% 4 9% 47 100%

Fuente: Encuesta aplicada colaboradores del area de Logistica de GERESA
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Respecto a la dimensién consideracion individualizada, se evidencié que el

40% posee un nivel bajo, el 51% nivel medio porque el jefe no le informa de

manera clara sobre los objetivos a cumplir es por ello que muchas veces no se

sabe a donde enfocarse segun actividades, asimismo la falta de liderazgo para

manejar un bien equipo que tiene el jefe hace que los empleados muchas veces
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no cumplen con sus objetivos, sin embargo un 9% considera tener un nivel alto

en cuanto a consideracion individualizada, debido a que hay momentos en que

se ve influenciado a que mejore en sus capacidades intelectuales para que logre

un mejor desarrollo de sus habilidades.

Objetivo especifico 02: Determinar la cultura organizacional del area de

Logistica de GERESA, Lambayeque.

Tabla 7
Analisis de la variable cultura organizacional

. . Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje L
valido acumulado

Bajo 5 10,6 10,6 10,6
Medio 28 59,6 59,6 70,2
Alto 14 29,8 29,8 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada colaboradores del area de Logistica de GERESA

Segun los resultados podemos observar que en base a la cultura

organizacional de la empresa el 11%afirma que es bajo, el 60% medio, estos

resultados se dan porque no se tiene una buena cultura por parte de los

empleados ya que no estdn desempefiandose eficientemente, sin embargo, un

30% afirma que es alto porque considera que, si cumple con sus funciones, pero

de forma individualizada.

Tabla 8
Indicadores de las variables de la cultura organizacional
Casi casi Total
Indicadores Nunca nunca Aveces siempre Siempre
n % n % n % n % n % n %
Identificacion 12 26% 12 26% 9 19% 13 28% 1 2% 100%
Cumplir con las
funciones 13 28% 13 28% 6 13% 9 19% 6 13% 100%
Eficiente
transmision de la
comunicacion 14 30% 9 19% 6 13% 6 13% 12 26% 100%
Bajo Medio Alto Total
n % n % n % n %
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12 26% 26 55% 9 19% 47  100%

Fuente: Encuesta aplicada colaboradores del area de Logistica de GERESA
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Respecto a los indicadores de la variable de la cultura organizacional como
son identificacion, cumplir con las funciones, eficiente transmision de la
comunicacién se evidencio que el 26% presentan un nivel bajo, el 55% un nivel
medio porque casi hunca, se siente identificado con la institucion debido a que
muchas veces no le permite crecer profesionalmente para que logre mejorar sus
capacidades intelectuales, es por ello que la institucion no le propone objetivos
medibles y alcanzables para que sean cumplidos con eficiencia esto ya que no
se tiene claro a donde llegar, asimismo cabe resaltar que el 19%% posee un nivel
alto porque afirman que le comunican acciones que pueda aplicar ante
inconvenientes, y como optar por una solucion eficiente que no le genere ningin

riesgo para la empresa.

Tabla 9

Indicadores de la variable Cultura Organizacional

Casi casi Total
Indicadores  Nunca nunca Aveces siempre Siempre

n % n % n % n % n % n %
Entrega 7 15% 15 32% 7 15% 11 23% 7 15% 100%
Oportunidad 11 23% 12 26% 8 17% 8 17% 8 17% 100%
Ascender 5 11% 11 23% 11 23% 11 23% 9 1% 100%
Bajo Medio Alto Total
n % n % n % n %
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10 49% 14 29% 47 21% 47

100%

Fuente: Encuesta aplicada colaboradores del area de Logistica de GERESA
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Respecto a los indicadores entrega, oportunidad, ascender un 21% afirman
tener un nivel bajo, el 30% nivel medio porque consideran que los jefes no les
ofrecen oportunidades de crecimiento personal y profesional que les genere
ascensos para obtener mejores beneficios, asimismo, otro factor es que la
institucion no se tiene un planeamiento estratégico que le permita cumplir sus
objetivos ya que se toman decisiones inadecuadas, sin embargo, un 49% afirman
gue estan en un nivel alto porque siempre le suelen reconocer su trabajo lo que
genera un buen clima y mejor desempefio de sus actividades, asimismo
consideran que ellos mismos por iniciativa personal suelen capacitarse para

mantener una ventaja competitiva laboralmente.

Objetivo especifico 03: Disefiar un modelo de liderazgo transformacional
para mejorar la cultura organizacional del area de Logistica de GERESA,

Lambayeque”

“Propuesta de un modelo de liderazgo transformacional para mejorar la cultura

organizacional del area de Logistica de GERESA, Lambayeque”.

Presentacién

La propuesta de de un modelo de liderazgo transformacional para mejorar
la cultura organizacional del &rea de Logistica de GERESA, esta direccionada a

gue se mejore la cultura de la institucion debido a que existen deficiencias porque
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cada quien busca el cumplimiento de sus actividades acuerdo a sus

conocimientos y creencias, esto genera inconvenientes entre los colaboradores,

asimismo cabe mencionar que la falta de compromiso y liderazgo de las personas

del nivel jerarquico no permite que se tenga una eficiente cultura organizacional

y esto repercute en la mala atencion que se le ofrece a los pacientes que

requieren el servicio.

Mediante la propuesta se requiere implementar un modelo de liderazgo para

poder mejorar el clima de la entidad, asi como también se logrard mejorara el

servicio que ofrecen manteniendo buenas relaciones entre colaboradores y jefes

y que esto les permita mejorar la forma de atencién a los clientes.

Tabla 10

Plan de accion de la propuesta

Estrategia Objetivo Recursos y materiales Responsable
Taller de Realizar Contratar los servicios Jefe de area
capacitaciones para capacitaciones de un coach para
el talento humano donde se realizar este tipo de

establezcan la

Taller de motivacion
para los empleados

Talleres  grupales
para ver coOmo se
desenvuelven los
colaboradores

Programa de charlas
didacticas para los
empleados mejorar la
atencion al cliente

Talleres de
capacitaciones para
los lideres de equipo

Taller de aprendizaje
a través de Ila
metodologia del
coaching dirigido a los
lideres de cada area

misién y visién

Mejorar el
desempeiio de los
empleados para
cumplir objetivos
Desarrollar
capacitaciones en

atencion al publico

Mantener la
motivacion e
identificacion alta

Implementar
capacitaciones para
los integrantes o
jefes

Mejorar el liderazgo
en el nivel jerarquico

de la  empresa
mediante
herramientas de
coaching

conferencias.
Un especialista para

realizar la conferencia

Folletos con
informacion sobre
atencion al publico

Folletos con informacién
sobre los cambios que se
implementaran

Expositor

Laptop

Expositor

Laptop

Jefe de area

Jefe de area

Gerente del

area
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Fuente: elaboracion propia
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V. DISCUSION

5.1.Discusion de resultados

La discusion de resultados se realizd, después de presentar los resultados
de la investigacion e interpretarlos se hace la discusion segun objetivos se hizo
una comparacion con los estudios previos, como primer objetivo especifico:
diagnosticar el nivel de liderazgo transformacional del area de Logistica de
GERESA, Lambayeque, de acuerdo a los resultados se obtuvo que en cuanto a
la dimension influencia idealizada se tuvo que el 42% tiene un nivel bajo, el 31%
medio, sin embargo, solo el 36% posee un nivel alto, con estos resultados nos
damos cuenta que el nivel de liderazgo de los directivos no es el adecuado, esto
conlleva a que no se tenga un buen humor en situaciones desfavorables y no les
permite manejar eficientemente el nivel de liderazgo, asimismo otro factor
encontrado es en cuanto a la dimensién motivaciéon e inspiracion el 40% posee
un nivel bajo, el 51% nivel medio porque estos colaboradores, con ello nos damos
cuenta que el empleados no se siente motivado en el cumplimiento de sus
actividades, es por ello que es de gran importancia que la entidad realice este
tipo de motivaciones con la finalidad que el empleado pueda ser mas competitivo,
también depende mucho la retribucion salarial que reciben no esta acorde a lo

gue ellos desempeian.

Estos resultados se relacionan con la investigacion Llacsahuanga (2019) el
autor concluyo que; el liderazgo transformacional es un cumplimiento de acciones
positivas, que generan cambios nuevos, visibles de una empresa, asimismo se
pudo observar que la institucion no se lleva un adecuado liderazgo
transformacional, por ello es que se plantea el desarrollo de un modelo que
permita fortalecer a la institucion y mejorar su produccion. Y desarrollar

modificaciones positivas en los empleados (pag. 104).

Otro delos factores encontrados es en cuanto a la dimension estimulacion
intelectual se evidencio que el 49% afirma que tiene un nivel bajo, el 28% un nivel
medio porque muchas veces considera que la rigurosidad del jefe hace que no
se tome en cuenta la satisfaccion del cliente y solo se busque resultados sin tener
gue preocuparse por que se tenga un buen lugar de trabajo, asimismo en cuanto

a la dimensién consideracion individualizada, se evidencié que el 40% posee un
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nivel bajo, el 51% nivel medio porgue el jefe no le informa de manera clara sobre
los objetivos a cumplir lo que dificulta el desarrollo eficiente de sus procesos, con
esto se evidencia la falta de liderazgo también por parte del jefe no se tiene una
buena comunicacién con respecto a los objetivos planeados como tampoco se

tiene un control y supervision en los procesos y solo se pide resultados.

Estos resultados se relacionan con la investigacion de Fiagé (2018), el cual
concluye que el liderazgo transformacional influye directamente en el
compromiso y en el deseo por cumplir con la jornada, y se determiné que el
estrés, el clima laboral y la comunicacion son factores determinantes en el
cumplimiento de un grupo de trabajadores, se convierte en positivo cuando este

liderazgo se practica con un nivel de direccion

Segundo objetivo especifico: Determinar el nivel de cultura organizacional
del area de Logistica de GERESA, Lambayeque, de acuerdo a los resultados
tenemos que en relacion a los indicadores de la variable de la cultura
organizacional como son identificacion, cumplir con las funciones, eficiente
transmision de la comunicacion se evidencio que el 26% presentan un nivel bajo,
el 55% un nivel medio, esto se genera por la falta de preocupacion por parte de
la entidad en que sus empleados se superen personal y profesionalmente porque
solo se preocupan en que cumplan con sus tareas, asimismo cabe resaltar que
la entidad no le propone objetivos medibles y alcanzables para que sean
cumplidos con eficiencia esto ya que no se tiene claro a donde llegar; otro de los
factores encontrados es en cuanto a los indicadores entrega, oportunidad,
ascender un 21% afirman tener un nivel bajo, el 30% nivel medio porque
consideran que los jefes no les ofrecen oportunidades de crecimiento personal y
profesional que les genere ascensos para obtener mejores beneficios, esto con
lleva a que el empleado que quiera mejorara suela buscar por iniciativa propia la

forma como mejorar.

Estos resultados se relacionan con la investigacion de Purisaca y Villegas,
(2015) el autor concluy6 que; la cultura en un instrumento fundamental para las
organizaciones, cada una de estas posee su propia cultura, por su parte el
liderazgo es considerado uno de los elementos mas vistos sin embargo es

considerado uno de los mas comprendidos puesto que es la capacidad que posee
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una persona para dirigirse a otra , influir en lo que hacen, compartir ideas entre
otras acciones que guardan relacién con la union de un equipo por medio de la

intervencion de un lider

Tercer objetivo especifico: Disefiar un modelo de liderazgo transformacional
para mejorar la cultura organizacional del area de Logistica de GERESA,
Lambayeque”, la propuesta se sustenta mediante la teoria de Hernandez (2012)
el cual considera que la cultura organizacional viene hacer un conjunto de
principios bajo los cuales se rige una organizacion, y que es compartida por sus
miembros, constituyendo su cumplimiento un compromiso de parte de los
mMismos con respecto a este objetivo se planteé una propuesta de un modelo de
liderazgo transformacional para mejorar la cultura organizacional del area de
Logistica de GERESA, dicha propuesta se plante6 con la finalidad de mejorar la
cultura organizacional de la empresa debido que se cuenta con deficiencias y no
se trabaja en equipo solo se preocupan por cumplir sus tareas de manera
individual creyendo que lo estd haciendo bien. Nuestra propuesta de
investigacién esta direccionada a que se mejore la cultura de la institucion debido
a que existen deficiencias porque cada quien busca el cumplimiento de sus
actividades acuerdo a sus conocimientos Yy creencias, esto genera
inconvenientes entre los colaboradores, asimismo cabe mencionar que la falta de
compromiso Yy liderazgo de las personas del nivel jerarquico no permite que se
tenga una eficiente cultura organizacional y esto repercute en la mala atencién

gue se le ofrece a los pacientes que requieren el servicio.
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VI. CONCLUSIONES

1.-En cuanto al diagndstico sobre el nivel de liderazgo que se tiene en del area
de Logistica de GERESA, Lambayeque, se obtuvo que se tiene un nivel bajo
porque los directivos suelen ser muy rigurosos y no suelen ser un modelo a
seqguir, esto también se genera por la falta de comunicacion por parte de los
directivos hacia los jefes ya que no se comunican cuales son los objetivos que se
tienen que cumplir generando una insatisfaccion por parte de los empelados los
mismos que para cumplir con sus actividades lo realizan de manera

individualizada.

2.-Como una segunda conclusién se obtuvo que en cuanto al nivel de cultura
organizacional del &rea de Logistica de GERESA, los resultados fueron que se
tiene un nivel bajo porque por las deficiencias antes mencionadas por parte de
los jefes los empleados no se comprometen con la institucion para identificarse y
cumplir eficientemente con sus actividades esto genera la falta de compromiso,

el trabajo individualizado y la deficiente comunicacion entre jefe y empleado.

3.-Finalmente se disefi0 la propuesta sobre el modelo de liderazgo
transformacional el cual nos va permitir mejorar la cultura organizacional de la
entidad, para ello se tomaron en cuenta las deficiencias encontradas y en base a
ello se proponen acciones que al llevarlas a cabo va permitir mejorar la cultura y
permitira tener un empleado satisfecho, motivado, pero sobre todo identificado

con la empresa para que cumpla con sus objetivos.
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VIl.  RECOMENDACIONES

1.-Como primera recomendacion es desarrollar talleres para los directivos en lo
gue respecta al liderazgo, esto con la finalidad de poder mejorar y ser un modelo
a seguir para sus subordinados, mediante estos talleres se podra ejecutar
diferentes acciones que permitan ser mas eficientes en la comunicaciéon de las

tareas que desea que se cumplan.

2.-Se recomienda realizar capacitaciones para todo el personal del area con el
fin de mejorar la cultura organizacional en el area de la institucion y que estos se
sientan identificado y comprometidos para que desempefien sus tareas,
asimismo estas capacitaciones estaran enfocadas en talleres de motivacionales

para lograr una mejor competitividad tanto personal como institucional.

3.-Finalmente se recomienda aplicar la propuesta realizada en esta investigacion
ya que servira de mucha ayuda en cada uno de los procesos porque nos permitira
mejorar tanto el liderazgo en directivos como la cultura en toda el &rea enfocada
a aplicar estos talleres, cabe mencionar que cuando un empleado esta contento

y satisfecho se desarrolla mejor en cuanto a sus actividades.
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VIIl. PROPUESTA
Generalidades de la empresa
8.1. Breve resefia historica

La Gerencia Regional de Salud de Lambayeque, es una organizaciéon que
busca ofrecer servicios de salud para la poblacion de esta region y otras regiones
cercanas, su creacion se remonta al afio de 1942 mediante la Ley N° 3679,
siendo necesario expandir el servicio de salud mediante la descentralizacion. Sin
embargo, en esta region recién se crea en 1964 como Unidad de Salud, estuvo
representado por Dr. Francisco Cabrera siendo una autoridad de esa época, en
el aflo de 1969 se logra ampliar su jurisdiccidn a otras provincias cajamarquinas
como Jaén, San Ignacio, Chota, Cutervo y Cajamarca en el hermano
departamento. En el afio de 1979 segun Ley 22773 se logra crear la Direccion
Regional de Salud Lambayeque, en la década del noventa se precisa que las
primeras acciones de acciones para crear los gobiernos regionales, luego hasta

el 2002 se crea los Consejo Transitorio de Administracion Regional (CTAR).

Y en el aio 2003, logra la transferencia de competencias sectoriales
mediante el presupuesto para el gobierno regional de Lambayeque, en el afio
2016 se ha nombrado al Dr. Pedro Cruzado Puente, asumiendo funciones el 02
de enero del 2017, que en la actualidad ejerce sus funciones atendiendo las
necesidades de la poblacién en salud. Sin embargo, en el afio 2019 asumié el
cargo la Sra. Maria Collantes Santisteban

8.2. Descripcién

La Gerencia Regional de Salud de Lambayeque, se caracteriza por ser una
organizacion que busca prevenir, atender las necesidades de salud que tiene la
poblacidén, mediante estrategias articuladas e integrales para ofrecer valor publico
para la sociedad Lambayecana que requiere la actuacion oportuna de sus
autoridades en salud, es por ello, que se busca hacer un trabajo integrado para

satisfacer y velar por la salud de la poblacion.

La propuesta de investigacion esta basada en la teoria de Fischman, (2015)
el cual menciona a cuatro dimensiones que nos permiten mejorar el liderazgo en

las personas las cuales son influencia idealizada, motivacion inspiracional,
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estimulacién intelectual, consideracion individualizada, para nuestra propuesta
se ha tomado estas cuatro dimensiones como estrategias y se desglosan en
objetivos y actividades de cada una de ellas, como lo presentaremos mas

adelante.
8.3. Misién

Esta institucion busca generar mejores condiciones y que estas sean
adecuadas para ofrecer un mejor acceso a la salud de las familias y sociedad en
general, teniendo como finalidad garantizar el acceso a servicio de calidad en

salud, que sea articulada y coordinada en los entes del Estado.
8.4. Visidn

Busca destacar hacia el 2021 como una Gerencia Regional de Salud lider
y competitiva a nivel nacional que permita el acceso a una salud de calidad para
atender a la persona, y sociedad con profesionales capacitados, con vocacion de
servicios y con elevado compromiso para ofrecer calidad en los servicios de

salud, considerando los derechos que tiene todo ciudadano.

8.5. Organigrama

Organigrama de la GERESA

®
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Fuente: GERESA 2020
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8.6. Justificacion de la propuesta

La presente propuesta de investigacion se justifica mediante las teorias de
Fischman (2015), la influencia idealizada: un lider transformador, puede transmitir
de manera sencilla y clara la visibn y misién del grupo, logrando que sus
seguidores confien y le tengan respeto, lo que genera que estos se comprometan
MAas con su vision. La motivacion inspiracional: transmite de manera convincente
cuan importante es ser parte del grupo, y la cristalizacion de sus obijetivos,

logrando comprometerlos a la causa

También por la estimulacién intelectual: se da cuando el dirigente influencia
en sus seguidores mediante las acciones, demostrando la importancia de usar la
creatividad rompiendo prototipos, con el fin de ser mas eficaces ante futuros
problemas y la consideracion individualizada: el jefe del grupo conoce la
importancia de saber las carencias individuales de cada integrante, y asi guiarle

respetuosamente hacia el cumplimiento de sus metas. (Fischman, 2015).
8.7. Objetivos
Objetivo general

Mejorar la cultura organizacional del é&rea de logistica de GERESA,

Lambayeque”.
Objetivo especifico

Disefiar un modelo de liderazgo transformacional para mejorar la cultura

organizacional del area de logistica de GERESA, Lambayeque”.
8.8. Meta

La meta que nos proponemos mediante esta investigacion es que se logre

mejorar en un 80% la cultura organizacional del area de logistica de GERESA

Satisfaccién en un 100% a los clientes para que se tenga una buena experiencia

en el servicio que reciben

Mejorar en un 90% el nivel de relaciones entre jefes y colaboradores para que se

tenga un mejor compromiso en el cumplimiento de objetivos.

35



8.9. Acciones arealizar

Tabla 11

Plan de accion de la propuesta: Estrategia de la dimension Influencia idealizada

Estrategia Objetivo Actividad Recursos y materiales Hora Responsable
Taller de Realizar Capacitaciones en temas Contratar los servicios de 8am inicio Jefe de area
capacitaciones capacitaciones donde identificacion laboral y empatia un coach para realizar este
para el talento se establezcan la tipo de conferencias.
humano, d.el area r,n|S|on y vision del Establecimiento de la mision y Lapiz
de logistica de area para conocer vision 1pm break
GERESA para hacia donde van a
que se dirigir sus objetivos.  Establecer e informar sobre los Proyector
identifiquen con la objetivos del area en lo que se 2pm ingreso
entidad requiere mejorar

Laptop
Establecer normas o politicas de Afiches 4pm salida
atencion al cliente Hojas bond
Establecer un cronograma de Refrigerio (sandwich vy
capacitaciones gaseosa)

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 12
Plan de accion de la propuesta: Estrategia de la dimension Motivacion e inspiracion

Estrategia Objetivo Actividad Recursos y Hora Responsable
materiales
Taller de motivacion Mejorar el desempefio Capacitaciones grupales  Un especialista para 8am inicio Jefe de area

para los empleados y

gue estos cumplan cumplir

adecuadamente con adecuadamente

sus tareas funciones
también

clima laboral entre los

mismos.

de los empleados para

Tomar en cuenta las
opiniones de los
colaboradores

Mantener una buena
comunicacion entre
colaboradores y directivos

Fomentar el trabajo en
equipo

Brindar oportunidades de
crecimiento personal y
laboral

realizar la
conferencia

Hojas

Lapiceros

Tripticos con
informacién sobre los
temas

Break
gaseosa)

(Galleta vy

1pm break

2pm ingreso

4pm salida

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 13

Plan de accion de la propuesta: Estrategia 1 de la dimension Estimulacion intelectual

Estrategia Objetivo Actividad Recursos y materiales Hora Responsable
Talleres grupales Desarrollar Realizar dinamicas de Folletos con informacion sobre 8am inicio Jefe de area
para ver cOmMo se capacitaciones en grupo para generar atencion al publico
desenvuelven los atencion al publico, empatia
gglrizoradorersnanejax gzlneﬁgrmgmfarl?igleg Realizar simulaciones Lapiz
. . . . en atencion al publico -
situacion en equipo.  los mismos. P Hojas bond 1pm break
Folder

Ofrecer una conferencia Se contratara un encargado 2pm ingreso

sobre atencién al pubico para que realice la conferencia

de forma eficiente

Desarrollar chalas Laptop 4pm salida

sobre empatia Proyector

Implementar  politicas Plumones para pizarra

de atencion al cliente.

Break

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 14

Plan de accion de la propuesta: Estrategia 2 de la dimension Estimulacion intelectual

Estrategia Objetivo Actividad Recursos y materiales Hora Responsable
Programa de charlas Mantener la Reconocer los logros de cada Folletos con informacién sobre 8am inicio Jefe de area
didacticas para los motivacion e empleado de manera los cambios que se
empleados el cual va identificacion alta de individual en equipo implementaran
gg?c';[gn alrzl?é?wrtirenz I:noir'::gr]?e qz:"; Seel Ofrecer incentivo; monetarios _Se envi_a}ré correos con la
- . . por el cumplimiento de informacién alos empleados
area de logistca de ambiente laboral vy objetivos 1pm break
GERESA que este influya de
manera positiva para Tomar en cuenta las opiniones Laptop
un mejor desarrollo de de los colaboradores para que 2pm ingreso
actividades. estos se sientan que se toman
en cuenta sus opiniones
Proponer ante la Gerencia Proyector 4pm salida
General de la entidad Ila
implementacion de

prestaciones o0 beneficios
innovadores que beneficien la
imagen de la institucion ante
sus propios empleados.

Revisar el plan de
prestaciones y beneficios
actual de la institucion para
determinar Si existen
necesidades no cubiertas en
el mismo.

El encargado del area

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 15

Plan de accién de la propuesta: Estrategia 1 de la dimensién Consideracion

individualizada

Estrategia Objetivo Actividad Recursos y Hora Responsable
materiales

Talleres de Implementar Se reunira a los jefes de cara Expositor 8am inicio Gerente del area

capacitaciones  para capacitaciones para equipo de trabajo para informar

los lideres de equipo losintegrantesojefes sobre las capacitaciones a

con la finalidad de con elfinde potenciar desarrollar Laptop

mejf)r_ar en la toma de el I'iderazgo d,en_tro Se realizara alianzas 1pm break

de.c:|5|0r??s y del area de Logistica estratégicas  con  entidades proyector

asignacion _de ta_reas de GERESA, donde nos puedan apoyar con . . . _

como también mejorar Lambayeque. Lapiz 2pm ingreso

la comunicacion
eficiente.

especialista en liderazgo para
gue realice las conferencias

Los temas a desarrollar son:
Coaching organizacional
Trabajo en equipo
Comunicacion eficiente

los

Generar confilanza a

empleados

Hojas bond y folder

Material impreso
sobre los temas a
tratar
Tripticos con
ejemplos sobre los
temas
Break

4pm salida

Fuente: Elaboracion propia

40



Tabla 16

Plan de accién de la propuesta: Estrategia 2 de la dimensién Consideracion

individualizada

Estrategia

Objetivo

Actividad

Recursos y Hora Responsable

materiales

Taller de aprendizaje a
traves de la
metodologia del
coaching dirigido a los
lideres de cada area

Mejorar el liderazgo
en el nivel jerarquico
de la empresa
mediante
herramientas
coaching

de

Realizar dindmicas con técnicas
de ensefianza y aprendizaje

Se desarrollara la herramienta
de afilar el hacha donde se
evallan en base a 4 dimensiones
fisicamente, mentalmente,
emocionalmente y
espiritualmente

Realizar reuniones de

confraternidad

Ofrecer mejores herramientas
para desarrollar un mejor trabajo
en equipo.

Se contratara un especialista
para que lleve a cabo todo este
proceso.

Expositor 8am inicio Gerente del area
Laptop
Proyector 1pm break
Lapiz

2pm ingreso
Hojas bond y folder

4pm salida

Material impreso
sobre los temas a
tratar incluido el
cronograma

Tripticos con las
dindmicas a
desarrollar

Break

Fuente: Elaboracion propia
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8.10. Financiamiento

Tabla 17
Financiamiento del Plan de Accion de la Propuesta
Materiales
N° Descripcién Cantidad Costo (S/)
1 Hojas bond 500 20
2 Lapiceros 80 100
3 Tripticos con informacién de los temas 80 200
4 Break (galleta y gaseosa) 100 de c/u 200
Folletos con informacién sobre atencion al
5 . 80 200
publico
6 Lapiz 80 150
7 Folder 80 200
8 Plumones de pizarra 8 40
Recursos humanos
Expositor primera estrategia de la dimension
9 . o . 1 800
influencia idealizada
Expositor segunda estrategia de la dimension
10 o 1 800
motivacion e inspiracion
Tercer expositor estrategia de la dimensién
11 _ o 1 800
estimulacion intelectual
Cuarto expositor estrategia de la dimensién
12 . S . 1 800
consideracion individualizada
Total (S/) 4310

Fuente: Elaboracion propia
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8.11.Cronograma

Tabla 18

Cronograma del Plan de Accion de la Propuesta

Estrategia Fecha: Lugar: Responsable Presupuesto
Estrategia de la dimension 1 de julio Auditorio de Jefe de area
influencia idealizada del 2020  GERESA
. ) . 15 julio Auditorio de Jefe de area
Estrategia de la dimension
2020 GERESA
motivacion e inspiracion
_ ) . 30 dejulio  Auditorio de Jefe de area
Estrategia de la dimension
2020 GERESA
estimulacion intelectual
S/.4310
Desarrollar un taller de 15 de Auditorio de Jefe de area
identificacién y motivacion en  agosto GERESA
el puesto para los
colaboradores del area de
Logistica de GERESA
) . L 30 de Auditorio de Gerente del
Estrategia de la dimension )
) o _ agosto GERESA area
consideracion individualizada
2020
Elaboracion de un programa 15 de Auditorio de Gerente del
de aprendizaje a través de la  Septiembre  GERESA area

metodologia del coaching
dirigido a los lideres de cada

area

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXOS

Anexo N° 01 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable independiente liderazgo transformacional

Variable Definicion Definicion Dimensiones | Indicadores | Preguntas Técnica Escala
conceptual operacional
Liderazgo Es un tipo de | Para poder medir la | Influencia Buen humor | 1. ¢(Cree usted que sus jefe/a
transforma | liderazgo variable se | idealizada tiene buen sentido del humor
cional desarrollada por | operacionaliz6 con frente a situaciones
aguellos las siguientes desfavorables?
qullenes or!gntan dlmqulpnes | qtue Manejo de | 2. ¢Considera usted que sus
ﬁagisa segul oreesl r;ezmlolrﬁgcr%cnogg ?ar emociones | superiores tienen la capacidad 1 Nunca
cumplimiento de | poblacién de de lcontrolarztla cuindo surge .
las metas | estudio: Influencia cualquier problema: Encuesta 2 Casl
propuestas, idealizada, Logro 3. ¢Considera usted que sus Cuestionari hunca
comunicando de | motivacion e profesional |jefe/a motiva para que logre o 3 A veces
forma clara el rol | inspiracion, superarse profesionalmente? 4  Casi
que cumphra _estlmuIaC|on Tolerancia 4. ¢ Cree usted que sus jefe/a siempre
32‘:“30 SZ%u'd(l); Ic:ncfﬁlseigteL:’Ztién soluciona adecuadamente los 5 Siempre
Y o X problemas dentro de la
organizacion. individualizada organizacion?
Son aquellos
quienes logran Motivacién Sueldo 5. ¢Considera usted que el
en sus inspiracion esperado sueldo que recibe por su
seguidores trabajo estd acorde a sus
expectativas?
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satisfacer  sus
necesidades
personales y
convertir sus
intereses
personales en
organizacionale

S, con la
finalidad de
mejorar el
compromiso en
su labor.
(Fischman,
2010).

Coherencia

6. ¢ Cree usted que su jefe/ a
demuestra coherencia en lo
que dice y hace?

Toma de
decisiones

7. ¢Considera usted que su
jefela realiza un buen analisis
antes de tomar cualquier
decision para evitar
inconvenientes?

Solucién de
conflictos

8. ¢ Cree usted que su jefe/ a
demuestra eficiencia y
tolerancia en la solucion de
conflictos?

Estimulacion
intelectual

Ideas
innovadoras

9. ¢Cree usted que su jefela
siempre esta buscando
especializarse en  nuevas
tendencias para lograr nuevas
ideas?

Manejos el
criterio

10. ¢Cree usted que el jefe/a
suele ser muy riguroso en el
trabajo, pero siempre tiene un
trato amable?

Nivel de
creatividad

11. ¢Cree usted que su jefe/a
siempre demuestra
competencia en el trabajo para
cumplir con las metas?

Consideracion
individualizada

Claridad de
objetivos

12. ¢Cree usted que su jefe/a
le informa de manera clara
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cuales son los objetivos a
cumplir?

13. ¢ Considera usted que su
jefela suele tener liderazgo
para manejar un buen equipo
de trabajo conociendo sus
debilidades y fortalezas de
cada uno?

14. ¢ Considera usted que su
jefela tiene interés a que usted
se desarrolle en sus
capacidades para desempeniar
mejor sus funciones?

Manejo de
equipos
Interés por
el trabajo
Nivel de
colaboracio
n

15. ¢Cree usted que su jefe/a
tiene una buena comunicacién
con todas las é&reas de la
institucion para cooperar ante
cualquier circunstancia?
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Variable dependiente cultura organizacional

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores | Preguntas Técnica Escala
conceptual operacional
Cultura es el conjunto | Es la | Identidad Identificacion | 1.¢,Usted se siente identificado con la | Encuesta
organizacional | de principios | apreciacion de institucién porque le permite desempefarse Cuestionari
bajo los | la  cultura eficientemente? o
cuales se rige implicada _en calidad Cumplir con | 2.¢;Cree usted que la institucion siempre
la institucion el . ‘¢ sted que P
una g cual se mide las funciones | propone objetlvc_)s medlblegyalcgnzables para
organizacion, | o o g gue sean cumplidos con eficiencia?
y que_ €S | cuestionario Comunicacién Eficiente 3.¢Considera usted que en la institucion se
compartida | que  estuvo transmision | comunica de manera adecuada sus funciones
por SUS | conformado de la | y como subsanar cualquier inconveniente?
miembros, por 9 comunicacion 1 Nunca
(S:Snstltuyendo gr\igtgggs en Contribucién Entrega 4. ¢ Cree usted que en la institucién Io_sjefes se 2 Casi nunca
cumplimiento | las personal E;eb?l(i:(;lf;gs para que usted mejore sus 3 A veces
un dimensiones 5.,C 4 Casi
_ - . .¢Cree usted conocer claramente los _
compromiso | Siguientes: objetivos de la institucion? siempre
de parte de | 'dentidad, " . . o 5 Siempre
los  mMiSmos. calldaq, 3 Reconocimient | Oportunidad §.¢Con3|dera uste(_i que en la ,m_stltumon se P
Hernandez comunicacion, | o tiene un planeamlenf[o_ estratégico que le
(He ' | contribucién permita cumplir sus objetivos?
2012). de personal, 7. ¢ Cree usted que los incentivos que ofrece la
reconocimient institucién son adecuados y motivadores?
gapacidades y C_apa_cidades Ascender 8.(;C_onsidera u_sted que le reconocen por el
directivas directivas trabajo que realiza dentro de la m_stltu_cm_n?
9.¢Considera usted que en la institucion le
ofrecen oportunidad de poder ascender de
cargo?
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ANEXO N° 02 MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION

VARIABLES Y

DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES POBLACION DISENO INSTRUMENTO | ESTADISTICA
Liderazgo
Si se elabora un | transformaciona
modelo de | |
liderazgo Dimensiones
OBJETIVO GENERAL transformacional !nflugnua
. entonces idealizada
Proponer un modelo de liderazgo .
. . mejorara la
transformacional para mejorar la Y
N . cultura Motivacion e
cultura organizacional del area de oraanizacional inspiracion
¢, Como un | Logistica de GERESA, Lambayeque” de? area de P
3glecuadc|)i drg;)adzelg Logistica de | Estimulacion Conformada Pre 3
transformacionzfll GERESA, intelectual bor 47 experiment
meiorara I Lambayeque” Consideracion colaboradores alp Tablas y
cul'gura ] individualizada | del area de NoO Cuestionario gréficos
o OBJETIVOSESPECIFICOS Cultura Logistica de . descriptivos.
organizacional del | . X ; . o experiment
area de Logistica Diagnosticar el nlvgl de Ilder,az_go orgamzqmonal GERESA, al
transformacional del &rea de Logistica Dimensiones Lambayeque.
de GERESA, de GERESA, Lambayeque” Identidad
Lambayeque? ’ yeq :
calidad
Analizar la cultura organizacional del Comunicacion
area de Logistica de GERESA, Contribucién
Lambayeque” personal

Disefiar un modelo de liderazgo
transformacional para mejorar la
cultura organizacional del area de
Logistica de GERESA, Lambayeque”

Reconocimiento
Capacidades
directivas
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ANEXO N° 03 ENCUESTA

Variable: liderazgo transformacional

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Indicador items para la encuesta 112 |3
Buen 1. ¢(Cree usted que sus jefe/a tiene buen sentido del
humor humor frente a situaciones desfavorables?
Manejo de | 2. (Considera usted que sus superiores tienen la
emociones capacidad de controlarse cuando surge cualquier
problema?
Logro 3. ¢Considera usted que sus jefe/a motiva para que logre
profesional superarse profesionalmente?
Tolerancia | 4. ¢Cree usted que sus jefe/a soluciona adecuadamente
los problemas dentro de la organizacion?
Sueldo 5. ¢Considera usted que el sueldo que recibe por su
esperado trabajo estd acorde a sus expectativas?
Coherencia | 6. ¢Cree usted que su jefe/ a demuestra coherencia en lo
gue dice y hace?
Toma de | 7. ¢Considera usted que su jefe/a realiza un buen analisis
decisiones antes de tomar cualquier decision para evitar
inconvenientes?
Solucién de | 8. ¢ Cree usted que su jefe/ a demuestra eficiencia y
conflictos tolerancia en la solucién de conflictos?
Ideas 9. ¢Cree usted que su jefe/a siempre estd buscando
innovadoras | especializarse en nuevas tendencias para lograr nuevas
ideas?
Manejos el | 10. ¢Cree usted que el jefe/a suele ser muy riguroso en
criterio el trabajo, pero siempre tiene un trato amable?
Nivel de | 11. ;Cree usted que su jefe/a siempre demuestra
creatividad competencia en el trabajo para cumplir con las metas?
Claridad de | 12. ¢Cree usted que su jefe/a le informa de manera clara
objetivos cuales son los objetivos a cumplir?
Manejo de | 13. ¢Considera usted que su jefe/a suele tener liderazgo
equipos para manejar un buen equipo de trabajo conociendo sus
debilidades y fortalezas de cada uno?
Interés por | 14. ¢Considera usted que su jefe/a tiene interés a que
el trabajo usted se desarrolle en sus capacidades para desempefiar
mejor sus funciones?
Nivel de | 15. ¢(Cree usted que su jefe/a tiene una buena

colaboracién

comunicacion con todas las areas de la institucién para
cooperar ante cualquier circunstancia?
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ANEXO 02

ENCUESTA
Variable: Cultura organizacional
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
Indicadores items para la encuesta
Identificacion 1. ¢ Usted se siente identificado con la institucion porque le

permite desempefarse eficientemente?

Cumplir con las

2.¢Cree usted que la institucion siempre propone objetivos

funciones medibles y alcanzables para que sean cumplidos con
eficiencia?
Eficiente 3. ¢ Considera usted que en la institucién se comunica de

transmisién de
la comunicacioén

manera adecuada sus funciones y como subsanar cualquier
inconveniente?

Entrega 4. ¢ Cree usted que en la institucion los jefes se preocupan
para que usted mejore sus habilidades
5.¢Cree usted conocer claramente los objetivos de la
institucion?

Oportunidad 6.¢Considera usted que en la institucibn se tiene un
planeamiento estratégico que le permita cumplir sus
objetivos?
7.¢Cree usted que los incentivos que ofrece la institucion
son adecuados y motivadores?

Ascender 8. ¢ Considera usted que le reconocen por el trabajo que

realiza dentro de la institucion?
9.¢Considera usted que en la institucion
oportunidad de poder ascender de cargo?

le ofrecen
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Anélisis de la confiabilidad del instrumento
Una vez tabulado las encuestas aplicadas, se procede hacer el analisis de la
confiablidad

Archivo  Editar  Ver [Datos  Iransformar  Analizar  Graficos  Ublidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

== - - F Informes 3 LAl (
H. e ; 2
— S Estadisticos descriptivos » L @
|18 : var00009 | B » |Visible: 24 de 24 variables
VARD00O| o VAR  Tapias » VaRr0000] o, VARD00O| o VARO[ o, VARD0OT] o VAR0001 o VARDNO1] o VARD0O1| o VAR000T[ o v
2 Comparar medias » 9 0 1 2 3 4 6
4 ) 5 5 4 3 2 4 5 4 =
. Modelo lineal general » 5 £ : : 2 . s 2
Modelos lineales generalizados » -
4 4 5 4 3 3 4 5 4
Modelos migtas 3
a a 4 6 2 3 a 4 4
Corrsiacionar »
4 oo . 4 5 4 3 3 4 4 4
a Begresion X 4 a a 3 a a P 4
4 SR 4 4 4 2 3 4 4 4
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Archivo

Ediar  Ver Insertar

Lista dindmica

Formato  Analizar

Gréficos

Utlidades

Ventana

Ayuda

SHER N « = @ELLFE

Fiabilidad

L& Resumen de procesamie
‘+ (i Estadisticas de fiabilidad

1 ||

»

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
il %
Gasos  Valido 10 100,0
Extluido? 0 0
Total 10 100,0

a.Laeliminacion porlista se basa en
todas las variables el
procedimiento.

Estadisticas de
dad

Alfa de N de
Cronbach elementos

725 24

ultado RELIABILITY [~
Registro 06 VARO0OO007 VAROO!
Fiabilidad 017 W
017 VER
[ Titulo o e mnn mrnn
B Notas 021 VAR0002Z VAR000Z3 VAR00024
-{8] Escala: ALL VARIABLES /SCALE('ALL VARIRBLES') ALL
Titulo /MODEL=ALPHA.
‘- Resumen de procesamie
Registro L
Fiabilidad

Efechie una doble pulsacidn para editar Tabla dindmica

IBM SPSS Statistics Processor estd listo

Unicode:ON |H: 113, W- 206 pt
%PM

25/04/2020

57



ANEXO N° 04:

3.

4.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(ENCUESTA)
DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Modelo D LiDemzo TR ForMA CionA L

CeneEmnles De GERESD , LDMEBAYEQUE.
1.2 Investigador (a) (es):

Joece S5 Casrensn  hoeniLlss
Beyzetd Any|0 Owdomez CHASORAN

ASPECTOS A VALIDAR:
Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 | 41-80 61-80 | 81-100
Claridad Estd formulado con
lenguaje apropiado
Objetividad Estd expresado en
conductas observables
Actualidad Adecuado al avance de
Ia ciencia y tecnologia |
Organizacién Existe una organizacion !
Iégica |
Suficiencia Comprende los T
aspectos en cantidad y
calidad

L—

Intencionalidad | Adecuado para valorar
aspectos de la
estrategias

Consistencia Basado en aspectos
tedricos cientificos

Coherencia Existe coherencia entre
los indices,
dimensiones e
indicadores

al propdsito del
diagnoéstico

Metodologia La estrategia responde ‘
|
|
|

Pertinencia Es dtil y adecuado para
la investigacion

NX DA PRAKIARKIXIR

PROMEDIO DE VALORACION

OPINION DE APLICABILIDAD:

Datos del Experto:

Nombre y apellidos: ..} 7ARAS Aogusty MeDms ANdWI oni . 16F6TIBL i
Grado académico: ... MRGISTER Centro de Trabajo: UNIVERSIDAD " CE SAR VAIIES)

Firma: Htob% Fecha: ”//2//7
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ANEXO N° 05: PERMISO DE LA EMPRESA

GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE hed : -
1A REGIONAL DE SALUD i

UNIDAD EJECUTORA 400 SALUD LAMBAYEQUE ¢ ) SR IRl .tj(i;ﬁ;.kgj LAMBAYEQUE

GERENCIA REGIONAL DE SALUD sl g b —

1d sagurided: 3041819 Afio de la Lucha Contra la Corrupcién y la Impunidad  Chiclayo 25 de Noviembre 2019

SOLICITUD N° 0000004-2019-GR.LAMB/GERESA-L [3014865 - 0]

BEYZETH ANYLU ORDONEZ CHAPONAN
TRABAJADORA DE SERVICO

ASUNTO: SOLICITO PERMISO PARA RECABAR INFORMACION NECESARIA SOBRE LA
INVESTIGACION REALIZADA EN LA INSTITUCION QUE USTED REPRESENTA

Es grato dirigirme a usted para expresarle el saludo Institucional a nombre la Universidad Cesar Vallejo y de
la Facultad de Ciencias Empresariales y a la vez, presentar a los estudiantes: JORGE LUIS CABRERA
CADENILLA y BEYZETH ANYLU ORDONEZ CHAPONAN (Trabajadora de la Institucién), de la escuela
académico profesional de Administracion Publica identificado con DNI 44869122, 44413344
correspondientemente.

Los cuales desean recabar informacién necesaria a través de encuesta y entrevista o algun otro tipo de
informacién que nosotros como alumnos requeriamos, para poder llevar de la mejor forma el desarrollo de
nuestra tesis titulada: “MODELO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR LA
CULTURA ORGANIZACIONAL DEL AREA DE LOGISTICA DE GERESA LAMBAYEQUE”, y de esta
manera la investigacion sea la mas acertada y real posible.

Agradeciendo alcanzar con su permiso.
Atentamente,
Beyzeth Anylu Ordofiez Chapoiian

Firmado digitaimente
MARIA ESTHER COLLANTES SANTISTEBAN
GERENTE REGIONAL DE SALUD - LAMBAYEQUE
licaFecha y hora de proceso: 25/11/2019 - 13:26:32

Esta es una copia ica imp. de un i por Regional Lambayegq i lo dis porel Art. 25 de D.S. 070-
2013-PCM y la Tercera Disposicién Complementaria Final del D.S. 026-2016-PCM. Su icidad e il idad pueden ser a través de la
igui ireccion web: https /s 3.regi gob.pe/verifi
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