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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como objetivo determinar la influencia del liderazgo
transformacional del personal fiscal en la cultura organizacional del
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Cafiete, utilizando un disefio No
experimental, transversal y nivel correlacional y un muestreo estratificado
de la poblacion que integra el sistema fiscal; se valoraron 125 trabajadores
del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Cafiete, regién Lima: 39 Fiscales
(Lideres) y 86 colaboradores (personal administrativo). Se aplic6 como
técnica la encuesta, mediante el cuestionario como instrumento,
estableciendo la escala de Likert como nivel de medicion. De los resultados
obtenidos se acepto la hipotesis alterna general, concluyendo que, si existe
influencia significativa entre Liderazgo Transformacional y la Cultura
Organizacional del Ministerio Publico de Cafiete, Regi6on Lima, 2017,
determinado por un indice de significancia bilateral de 0.000 y con una
correlacion moderada (0.4 < r < 0.6) 46.6% directamente proporcional con

signo positivo.

Palabras claves: Liderazgo, Cultura, Organizacion, Influencia.






INTRODUCCION

La presente investigacion tiene por finalidad conocer el liderazgo
transformacional del personal fiscal y su influencia en la cultura
organizacional del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Carfiete — Region
Lima — 2017, efectuando un analisis correlacional, describiéndose las
tareas que se desempefian en base a la cultura organizacional y la
estimulacién intelectual, estudidndose la delegaciéon de funciones, la

innovacion, los valores y las oportunidades laborales.

En la primera parte se efectuo el planeamiento del problema, centrando el
estudio en el quehacer profesional y personal del Ministerio Publico,

especificandose los problemas a tratarse.

En la segunda parte se expresa el marco tedrico a fin de conocer
experiencias similares a nivel nacional e internacional, definiendo en la

base tedrica las doctrinas y opiniones de tratadistas respecto al estudio.

En la tercera parte se identifica las variables de estudio, determinando la
variable independiente y la variable dependiente, asi como la determinacion
a nivel de subvariables o dimensiones e indicadores, por cada una de las
variables de estudio.

En la cuarta parte se describe detalladamente la metodologia utilizada en
el transcurso de la investigacion, técnicas de recopilacion y analisis de

datos, haciendo referencia a las variables y al proceso de muestreo.

En la quinta parte comprende los resultados de la investigacion, obtenidos
como causa del andlisis de datos, cuya informacion se encuentra

implementada con tablas y graficos.

En consecuencia, en la sexta parte se expresa la discusién de los
resultados obtenidos con las hipotesis planteadas, conforme a los objetivos
de la investigacion, concluyendo el presente trabajo de investigacion en la
parte séptima, donde se detallan las conclusiones y recomendaciones de

la presente investigacion.



CAPITULO | )
PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 Identificacion del problema

La percepcidon gue tiene la sociedad respecto a la administracion de
justicia es un tema que ha sido priorizado en muchas ocasiones a nivel
nacional. La corrupcion existente en el sector publico y en el Ministerio
Publico, vienen degradando las instituciones publicas,
lamentablemente trabajos como los que realiza el Control Interno a
través de las Oficinas de Control de la Magistratura no han podido
cambiar esa percepcion, que si bien se ha luchado contra las lucras de
la corrupcion, no muestra mejoras significativas.

La gran diversidad de costumbres, conocimientos, maneras de trabajar,
las maneras de atencion a los usuarios respecto a las trabajadores
suman una cultura organizacional que es rechazado por el entorno
social en la provincia de Cariete, pero como lograr el cambio positivo
consiguiendo una cultura organizacional aceptada por nuestro entorno
y por los mismos trabajadores de esta entidad; es por ello, que
conociendo los aspectos del Liderazgo transformacional intentamos
conocer su impacto en la cultura organizacional; es decir, intentamos
por medio de ser mejores personas tendremos como resultados,
mejores profesionales, mejores ciudadanos, mejores trabajadores que
mostraran desde luego una excelencia en las labores diarias y
otorgando a la institucion un grado de excelencia en su cultura

organizacional.

2.1.1 1.2. Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
e ;Como influye el Liderazgo transformacional del personal fiscal
en la cultura organizacional del Ministerio Publico de Cariete,
Region Lima 20177
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1.2.2

Problemas especificos

¢ Como influye la estimulacion intelectual del personal Fiscal en
la cultura organizacional del Ministerio Publico de Cafiete,
Region Lima 20177

¢, Como influye la inspiracion motivacional del personal Fiscal en
la cultura organizacional del Ministerio Publico de Cafete,
Region Lima 20177

¢ Como influye la consideracion individual del personal Fiscal en
la cultura organizacional del Ministerio Publico de Cafiete,
Region Lima 20177

¢ Como influye la influencia idealizada del personal Fiscal en la
Cultura organizacional del Ministerio Publico de Cafiete, Region
Lima 20177

2.1.2 1.3 Objetivos de la Investigacidon

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general
Determinar la influencia del Liderazgo transformacional del
personal fiscal en la cultura organizacional del Ministerio Publico

de Cafiete, Region Lima 2017.

Objetivos Especificos

Determinar la influencia de la estimulacion intelectual del
personal fiscal en la cultura organizacional del Ministerio Publico
de Cafiete, Region Lima 2017.

Determinar la influencia de la inspiracién motivacional del
personal fiscal en la cultura organizacional de la Ministerio
Publico de Cariete, Region Lima 2017.

Determinar la influencia de la consideracion individual del
personal fiscal en la cultura organizacional del Ministerio Publico

de Cariete, Region Lima 2017.

11



Determinar la atribucion de la influencia idealizada del personal
fiscal en la cultura organizacional del Ministerio Publico de
Cariete, Regién Lima 2017.

2.1.3 1.4 Justificacidn

1.4.1 Justificacion tedrica

1.4.2

De acuerdo a las teorias establecidas por BASS (1985) los
autores consideran que este tipo de liderazgo resulta un recurso
efectivo en diferentes ambitos (Lupano y Castro, 2003) Bass
distingue tres estilos de liderazgo: el laissez faire, el transaccional
y transformacional.

El liderazgo transformacional es aquel que motiva a las personas
a trabajar de manera conjunta, dejando de lado sus intereses
personales para buscar el interés colectivo hacer mas de lo que
pueden dar, mas de lo que ellas mismas esperan y como
consecuencia, se producen cambios en los grupos, las
organizaciones Yy la sociedad, aun cuando no tenga satisfechas
sus necesidades vitales existenciales (seguridad y salud) o
relacionales (amor y afiliacion) (Bass, 1985 p.15).

Segun Weber (1992), el carisma (dimensién del liderazgo) puede
provocar una renovacién desde dentro de la organizacion y/o
institucion, que nacida desde el entusiasmo, significa una
variacion de la direccion de la conciencia y de la accion de los

seguidores.

Justificacion social

El desarrollo de esta investigacion beneficiara a la institucion,
trabajadores y recurrentes, es decir a la sociedad en general,
puesto que haran las cosas de mejor manera, existiendo sumas
de valores de los empleados, como los patrones de conducta
adecuados y seran percibidos de manera positiva por la sociedad.

12



1.4.3 Justificacion metodoldgica

15

Esta investigacién busca contribuir en la realizacion de nuevas
investigaciones similares en el sector publico e implementar
mejoras en el Ministerio Publico de la provincia de Cariete y por

qué no decirlo, de nuestro pais

Importancia

El liderazgo transformacional se ha constituido en un
instrumento para el logro de objetivos de forma colectiva
buscando la excelencia institucional. El rol del liderazgo dentro
de una organizacion es tan importante como la necesidad de
desarrollo de una cultura dentro de la misma, asi la cohesion
creada entre lider y cultura organizacional actuara de forma
positiva o negativamente respecto al funcionamiento global de la

institucion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.2 Antecedentes de la investigacion
Se han encontrado tesis relacionadas al presente trabajo de

investigacion, tanto en el &mbito nacional como extranjero.

2.2.1 Investigaciones internacionales

a) RIOS MOLANO, Camilo; RUBIANO RIOS, Victor, CHINCHILLA
SOLANO, David. “Liderazgo Transformador, bienestar y
perdurabilidad empresarial: Estudio Grupo Bolivar”. Trabajo
de Grado. Bogota D.C. Universidad del Rosario. 2014.
RESUMEN:
Tuvo como objetivo identificar la importancia del Liderazgo para
la consecucion de una Cultura Organizacional que contribuya en
la perdurabilidad de la organizacion. Asi mismo pretende
explicar la relacion existente entre el liderazgo y la cultura
organizacional, abordando las dimensiones que comprenden
ambos &mbitos, mostrando la evolucién y los diferentes
escenarios que abarca el liderazgo efectivo dentro de la
organizacién, y como esta misma tiene efectos en el lider.
Entendiendo que el lider es una persona dotada de capacidades
y herramientas para llevar a cabo tareas encomendadas por la
organizacién e inclusive por sus propios empleados, mostrando
de esta manera las diferentes relaciones que existen entre el
lider y la cultura, entendiendo esta relacion como un componente
para el comportamiento de una organizacién completa y la
consecucion del éxito o de su fracaso.
CONCLUSION:

e La cultura organizacional bien dirigida promueve el desarrollo

perdurable de las organizaciones a través del tiempo. Sin
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b)

embargo, la mala gerencia de la misma puede ocasionar el
deterioro o muerte a la organizacion.

La cultura se aborda desde varias perspectivas, pero de la
misma manera que el liderazgo tiene una idea central para su
entendimiento, en este caso es, la cultura como item
diferenciador de identidades, aspecto que se aplica no solo al
individuo sino también a la organizacion.

El liderazgo bien ejercido sirve como proceso facilitador de las
relaciones internas, promueve la interaccion del lider con sus
empleados y de igual forma la relacidén que existe entre ellos.

El liderazgo demanda una actitud transformadora, distribuido
ampliamente en la actitud participativa de los empleados que
hagan parte de los grupos de trabajo. El liderazgo debe
comprometerse a la innovacion de procesos que genere un uso

productivo del conocimiento dentro de la organizacion.

FALCONES SUAREZ, Gianella. “Estudio Descriptivo de la
Cultura Organizacional de los Colaboradores de la Unidad
de Negocio de Supply Chain Guayaquil de Nestlé Ecuador”.
Tesis de Grado. Ecuador. Universidad de Guayaquil. 2014.
RESUMEN:

Determinar las caracteristicas de la cultura organizacional
dominante en la Unidad de Negocio Supply Chain de la
compafia Nestle. Se empled investigacion de tipo descriptivo
con corte transversal. La poblacion a ser investigada
corresponde a 57 personas, entre personal operativo y
ejecutivos. Para el estudio se tomé una muestra de 30 personas,
de las cuales la mayoria es personal operativo con 1 a 5 afios
de servicios, entre 21 y 29 afios de edad, y con estudios
universitarios completos. Los resultados revelaron un clima

organizacional con 89% de favorabilidad. Y se observaron
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algunas dimensiones de la cultura organizacional que necesitan
fortalecimiento como  cooperacion, entrenamiento y
reconocimiento.

CONCLUSION:

La cultura existente le ha permitido a NESTLE, adaptarse y
sobreponerse en el ambiente que la rodea, integrar procesos,
personal y formar equipos de trabajo que facilite la ejecucion de
las tareas y objetivos, y asi satisfacer las necesidades del

personal en base a un constante interés y monitoreo.

CRUZ AVILA, Yazmin; RODEA VELASQUEZ, Mara Aglael.
“Liderazgo Transformacional como Herramienta de Ia
Productividad de los Empleados” (Caso: Empresa Textilera,
Municipio Ixtapaluca). Tesis para obtener el grado de Licenciado
en Administracion. Universidad Autonoma del Estado de México.
2014.

RESUMEN:

La presente investigacion tiene como objetivo utilizar el liderazgo
transformacional como herramienta de la productividad de los
empleados para que ayude a elevar su desempeiio al realizar
sus actividades, a tener compromiso con la empresa, compartir
metas, que exista confianza entre ellos, y que expresen
inquietudes con la finalidad de aceptar responsabilidades y
desafios futuros.

La metodologia de investigacion es de tipo cualitativo ya que el
objetivo principal de esta investigacion es observar los factores
y cualidades que intervienen en la productividad de los
empleados para el desempeiio de sus actividades, es de nivel
descriptivo debido a que se describe como es y como se
manifiesta el fendmeno que esta ocurriendo en cuanto a los

factores que intervienen en el liderazgo transformacional y es de
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disefio no experimental transversal o transaccional, debido a que
los datos se recolectaran en un mismo instante de tiempo por lo
que permitird realizar un andlisis de la situacién actual de la
empresa y se utilizara el liderazgo transformacional como
herramienta en la productividad de los empleados con el fin de
darle una posible solucién a los fendmenos que ocurren en esta
y alcanzar altos niveles de productividad y competitividad dentro
de la organizacion.

CONCLUSION:

El principal objetivo de este trabajo de investigacion fue analizar
los elementos méas sobresalientes del lider transformacional, si
bien sabemos que el liderazgo es el proceso de influencia de
lideres y seguidores para alcanzar los objetivos de la
organizacion.

Para ello se aplicé el cuestionario a los empleados para saber
gué elementos del liderazgo transformacional tiene y de cuales
carecen posteriormente se hizo una propuesta dando
sugerencias a cada uno de los elementos que se consideraron
mas relevantes en un lider transformador de tal manera que al

aplicarlo el beneficio serd mutuo, empresa — empleado.

2.2.2 Investigaciones nacionales

a) MARTINEZ CONTRERAS, Ysrael. “El Liderazgo
Transformacional en la Gestiéon Educativa Publica en el
Distrito de Santiago de Surco”. Tesis para obtener el grado de
Magister en Educacion. Lima. Pontificia Universidad Catdlica del
Peru. 2013.
RESUMEN:
Reconocer las caracteristicas del liderazgo transformacional en
el director de una Institucion Educativa Publica de la UGEL 07.

La investigacion fue de nivel descriptivo; tipo ex post facto y
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b)

modalidad estudio del caso. El liderazgo transformacional
permite a los directivos influenciar en sus docentes de tal manera
gue reconozcan y atribuyan mando al director. Para la gestion
de los colegios favorece las relaciones interpersonales entre
docentes y directores lo cual beneficia a las organizaciones
educativas. En la investigacion se identifica tres elementos del
liderazgo transformacional atribuidos al director como son la
influencia en el docente, motivacion en el docente y estimulacién
docente. También se analizan las relaciones entre las opiniones
vertidas por los docentes y los datos obtenidos de los
encuestados a fin de obtener una descripcion del ejercicio del
liderazgo transformacional en la institucién seleccionada.
CONCLUSION:

Deseamos  enfatizar los  beneficios del liderazgo
transformacional expresados en la ética y las cualidades del
director.

Confiamos en manifestar las razones de implementar dicho

liderazgo en una institucion publica.

DE LA TORRE IPARRAGUIRRE, Luis Miguel; Afan Bustamante,
Kiars Themme. “Cultura Organizacional y la Relacion con el
Desempeiio Laboral en los Trabajadores de la Oficina de
Desarrollo Técnico de la Biblioteca Nacional del Peru”. Tesis
de Pregrado. Lima. Universidad San Ignacio de Loyola. 2016.
RESUMEN:

Determinar de qué manera la Cultura Organizacional (los
valores, creencia, clima, normas, simbolos y filosofia) se
relaciona con el desempefio laboral. La investigacion es de tipo
descriptivo, cuantitativo y correlacional, con un disefio no
experimental y transversal. El periodo de tiempo analizado es de

junio a diciembre de 2016. La poblacion es de 42 trabajadores.
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La muestra, seleccionada probabilisticamente, esta conformada
por 37 trabajadores. Para medir la cultura organizacional, se ha
utilizado el instrumento para evaluar cultura organizacional de la
autora Maria Carolina Olmos Torres y Katerine Socha Fandifio;
para el desempefio laboral se ha utilizado el instrumento de
meétodos de Escalas de Observacion de Comportamiento (BOS.
La técnica utilizada en el estudio es la observacion participante,
es decir, identificarse como investigadores y sobre esta base
recopilar la informacion.

CONCLUSION:

Se ha establecido la existencia de una relacion significativa entre
la cultura organizacional, valores, creencias, clima, normas,
simbolos y filosofia y del desempefio laboral de los trabajadores,

relacion directamente proporcional.

LEON BLAS, Amador Noé. “El clima organizacional y su
relacion con el estilo del liderazgo del director de la
Institucion Educativa N° 5170 Peru lItalia de Puente Piedra,
Provincia y Region Lima, Afio 2013”. Tesis de Postgrado.
Lima. Universidad Nacional Mayor de San Marcos. 2015.
RESUMEN:

Determinar la relacion del clima organizacional con el estilo de
liderazgo del director de la Institucion Educativa 5170 Peru Italia
de Puente Piedra afio 2013. La investigacion cientifica que
hemos realizado es Dbasica, correlacional causal no
experimental, los factores de estudio son dos: Clima
Organizacional y Estilo de liderazgo. La poblacion y muestra
estuvo conformada por 27 entre docentes y personal
administrativo de la I.E. N° 5170 de la UGEL 04 de Comas. El
disefio de la investigacion es transeccional, correlacional,

causal. bivariada, transversal. Para la recoleccién de datos se
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confeccionaron dos cuestionarios estructurados como medicion
y consta de dos aspectos: relaciones intrapersonales,
interpersonales, estilo gerencial e inteligencia emocional, por
otro lado liderazgo del director, liderazgo transformacional,
gestion pedagdgica del director, comunicacion y trabajo en la
comunidad que se aplico a los 27 personas de la muestra. Los
instrumentos cumplen con las cualidades de validez vy
confiabilidad. El estudio plantea la siguiente hipotesis de
investigacion: El clima organizacional tiene relacion significativa
con el estilo de liderazgo del director de la Institucion Educativa
5170 Peru ltalia de Puente Piedra afio 2013.

CONCLUSION:

Los resultados obtenidos nos permiten rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipétesis investigadas al aplicar la formula Pearson
con un nivel de significancia del 95% encontramos que el
coeficiente de correlacion Pearson es de 0,912 y el p_ valor es
de 0,000 por lo tanto establecemos que tiene un nivel correlacion
muy alta, vemos que existe una relacion directa y un nivel de
significancia menor que 0,05 por tal motivo se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipoétesis alterna: El clima
organizacional tiene relacion significativa con el estilo de

liderazgo del director de la Institucion Educativa 5170 Peru ltalia.

2.3 Base teodrica
2.3.1 Origen Tedrico del Modelo del Liderazgo Transformacional
Robert House public6 en 1977 un estudio sobre el liderazgo tipo
carismatico, en el que trataba de determinar los rasgos que
diferenciaban a los lideres del resto, asi como sus conductas y el
comportamiento que presentaban.
En 1978, James MacGregor Burns, introduce el concepto de liderazgo

transformador en una investigacion descriptiva sobre dirigentes
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politicos, al establecer dos conceptos, el liderazgo transaccional y el
liderazgo transformador. Burns se hizo famoso debido a que su modelo
de Liderazgo incluia la dimensién ética/moral, que antes de ese afio no
habia sido mencionada en alguna otra teoria de Liderazgo.
En 1985, Bernard M. Bass propuso el cambio de liderazgo
transformador a transformacional, y basdndose en los trabajos de
House y Burns, plante6 un método con el que medir el grado en que
los lideres ejercian el liderazgo transformacional, en base a la
influencia que ejercian sobre sus seguidores.
Bernard Bass, defini6 el Liderazgo Transformacional en términos de
coémo el lider afecta a sus seguidores, quienes estan destinados a
confiar, admirar y respetar a su lider. Bass (1985), basandose en la
distincion propuesta por Burns (1978), desarroll6 un modelo en el
que distinguié entre el estilo de liderazgo «transformacional» —
lideres que producen cambios en la escala de valores, actitudes y
creencias de sus seguidores a través de su influencia personal — y
el «transaccional» — caracterizado por el establecimiento de una
especie de transaccion entre el lider y los miembros de su grupo —.
Bass también desarroll6 el primer instrumento elaborado para medir
estos estilos, asi como la ausencia de liderazgo («laissez-faire»), el
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ). Bass identifico 3
formas en las que el lider transforma seguidores:
1. Aumenta la conciencia de la importancia y el valor de la tarea.
2. Logra centrarlos en las metas organizacionales o del grupo, en
lugar de sus propios intereses.
3. Activa sus necesidades superiores.
Asi mismo el liderazgo transformacional estimula el emerger de la
conciencia de los trabajadores, los cuales aceptan y se
comprometen con el logro de la mision de la organizacién dejando
de lado sus intereses personales, para enfocarse en los intereses

del colectivo. Pero Bass va mas alla y argumenta que un lider podra
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exhibir de acuerdo con las circunstancias y lo que éstas demanden,
diferentes patrones de liderazgo.

Para hacer mas evidentes las diferencias entre liderazgo
transaccional y transformacional, utiliza como simil el mensaje del
presidente  Kennedy al pueblo norteamericano: “El lider
transformacional enfatiza lo que tl puedes hacer por tu pais y el lider
transaccional se centra en lo que tu pais puede hacer por ti". Asi
visto, el liderazgo transformacional es aquel que motiva a las
personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan y como
consecuencia, se producen cambios en los grupos, las
organizaciones y la sociedad (Bass, 1985, p.20) los que representan
a su vez, un beneficio para la colectividad.

Esta es la razén por la cual Bass considera este estilo de liderazgo
transformador (Bass, 1985, p. 21), por cuanto tiene relacion con las
necesidades humanas, y especificamente con las que se ubican en
el dominio del crecimiento personal, autoestima y autorrealizacion.
Los lideres transformacionales, a través de la influencia ejercida en
sus interrelaciones con los miembros del grupo, estimulan cambios
de vision que conducen a cada individuo a dejar de lado sus
intereses particulares para buscar el interés colectivo, aun cuando
no tenga satisfechas sus necesidades vitales existenciales
(seguridad y salud) o relacionales (amor y afiliacion) (Bass, 1985
p.15). Ese cambio de prioridades del individuo permite la expansion
de su abanico de necesidades con la inclusion de la necesidad de
crecimiento personal, a través del compromiso que adquiere la
persona con el logro del objetivo grupal. Este cambio da como
resultado que las personas dentro de la organizacién que tienen
potencial para convertirse en lideres autos dirigidos, autorregulados,
autos actualizados y auto controlados (Bass, 1985, p.16). Este efecto

multiplicador o efecto cascada, es caracteristico del liderazgo
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transformacional, el cual estimula tanto el desarrollo de cada
individuo, como la transformacioén del colectivo.

Dado que los lideres pueden presentar patrones de conducta que
combinan elementos de diversos estilos de liderazgo, Bass en
conjunto con Bruce Avolio, doctor en Psicologia Industrial y
organizacional, docente investigador de la Universidad de Nebraska
- Lincoln y director del Gallup Leadership Institute, proponen el
modelo “Liderazgo de Rango Completo” (Full Range Leadership
FRL) el cual incluye los componentes del liderazgo transformacional
y del transaccional para conformar un todo que brinde como
resultados la satisfaccion de las necesidades de los individuos y del
grupo, el esfuerzo extra requerido para el logro de los objetivos
compartidos y la eficacia y efectividad de la organizacion.

Varios autores (Bass y Avolio Bass, 1985; Bass, 1990; Bass y Avolio,
1994 entre otros) han desarrollado la teoria de liderazgo
transformacional que es una culminacién y extension de trabajos que
han aportado Bennis y Nanus (1985), Burns (1978), Tichy y Devanna
(1986), entre o)tros. En su libro, Bass y Avolio (1994) propusieron
gue el liderazgo transformacional comprende cuatro dimensiones.

(Hoy, W. y Miskel, C., 2008), siendo los siguientes:

1) Influencia Idealizada - Liderazgo Carismatico

El lider actua y ello permite que los seguidores le admiren y lo
imiten. Se convierte en un modelo idealizado con un alto grado
de poder simbdlico. Se distingue de los demas por su inusual
personalidad y sus capacidades Unicas.
El carisma es la capacidad de entusiasmar, de transmitir
confianza y respeto (Bernal 2000).
1.1. Caracteristicas del liderazgo Carismatico

En cuanto a los lideres transformacionales, Bass (1990)

menciona lo siguiente:
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1.2.

Tienen alta autoestima, confianza suficiente en sus
capacidades y convicciones, permitiéndoles obtener
una buena imagen, proyectando una presencia
poderosa, confiable y dinamica.

Tienen un alto sentido del deber y responsabilidad.
Conocen y entienden las necesidades de sus
seguidores, asimismo son habiles para persuadir y
tomar acciones articulando metas compartidas sobre
la base del conocimiento.

Shamir Et Al (1998) agrega a las caracteristicas del
lider carismatico lo siguiente: Se involucra totalmente
en el desarrollo de la tarea, la realizacion de auto-
sacrificios para demostrar coraje y compromiso con la
misién; y el transformarse en un ejemplo personal con

su modo de vida.

Ello aumenta la identificacién y admiracién por él y las

probabilidades de ser emulado en sus creencias y valores

por los seguidores.

Efectos del liderazgo carismatico

House (1977) desarrollé la teoria del lider carismatico que

define carisma en términos de sus efectos. Los cuales son

los siguientes:

Los miembros del equipo confian con exactitud en las
creencias del lider.

Similitud entre las creencias de los miembros del
equipo con las del lider.

Aceptar al lider incondicionalmente.

Identificacion y emulacion con el lider.

Aumento de objetivos de los miembros del equipo.
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2)

3)

= Los miembros del equipo tienen el sentimiento de que
son capaces de contribuir a lograr la mision de la
empresa.

Consideracion Individualizada
Los lideres se concentran en diagnosticar las necesidades y
capacidades de los seguidores, entrenan, aconsejan y proveen
retroalimentacion para el uso en el desarrollo personal de los
seguidores, en otras palabras actian como entrenador (coach).
La necesidad de los seguidores no solo cubre simplemente sus
requisitos de trabajo ni esta dirigida exclusivamente a maximizar
el desempenio; por el contrario, los seguidores estan adquiriendo
mayor responsabilidad para su desarrollo personal, que pueden
incluir tales actividades como los desafios del trabajo mismo
(Bass 1985).
2.1. Caracteristicas

Segun Bass (1990), sefala lo siguiente:

» Hace uso de la comunicacién informal personalizada

» Mantiene informados a los subordinados
» Trata diferencialmente a los subordinados
>

Aconseja a los seguidores

Estimulacion Intelectual

Fomentan la creatividad, para resolver problemas. Utilizan la
intuicién, asi como una légica mas formal para solucionar los
problemas. Los lideres que estimulan intelectualmente
desarrollan seguidores que atacan los problemas mas efectivos
con o sin la facilitacion del lider. Llegan a ser mas innovadores
con respecto a sus analisis de problemas y de las estrategias

que usan para resolverlos.
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3.1.

3.2.

4)

Caracteristicas de la estimulacion intelectual

Bass (1990) identifica las siguientes caracteristicas de la

estimulacion intelectual:

» Reformulaciones: Puede que los subordinados salgan de su
zona de confort, impulsandolos a reformular los problemas
gue requieren ser solucionados.

» [nteligencia: El lider debe tener habilidades intelectuales
superiores a los miembros del grupo, pero hay factores que
moderan su efecto.

» Simbolos e imagenes: El lider contribuye intelectualmente
con la organizacion a través de la creacion, interpretacion y
elaboracion de simbolos e imagenes.

Efectos de la Estimulacion Intelectual

Cuando la cohesion grupal es alta, la estimulacion intelectual

muestra correlaciones positivas con la satisfaccion general en

la organizacion; de su lado cuando hay una fuerte necesidad

de independencia en el grupo se correlaciona con estrés y

conflicto grupal.

Motivacion Inspiracional (Liderazgo Inspiracional)

Los lideres dan animo, aumentan el optimismo y entusiasmo, y
comunican sus visiones de futuros realizables con fluidez y
seguridad. (Bass, 1985; Burn, 1978). Proveen vision la cual
estimula la energia para lograr altos niveles de desempefio y

desarrollo.

4.1. Caracteristicas de la motivacién Inspiracional
Bass (1990), menciona entre los componentes de la
conducta de lideres inspiracionales, los siguientes:
= Direccion de significado: Da a conocer a sus
subordinados el significado de la organizacién, su lugar

en el ambiente y su propdsito colectivo).
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Uso de simbolos: Usan historias, ceremonias,
formalidades, insignias, conferencias, slogans vy
accesorios, para justificar su existencia y las acciones
gue llevan a cabo como tales.

Manejo de impresién: La mejor imagen de los lideres, es
un requerimiento esencial para construir confianza de
los seguidores en ellos.

Modelamiento de las expectativas de los seguidores:
Los lideres inspiracionales crean altas expectativas en
cuanto al desempefio esperado de los seguidores y son
capaces de redirigir sus organizaciones utilizando
mensajes claros de los que es necesario hacer para

alcanzar los objetivos propuestos.

4.2. Efectos de la Motivacioén Inspiracional

Segun Bass (1990), se observaron correlaciones directas

con mayor nivel de optimismo y cooperaciéon de los

seguidores, asi como:

Altos niveles de actividad
Fuerte autoconfianza
Determinacion

Sentido y pasion por la mision

Mensajes positivos de metas alcanzables

2.3.2 Cultura Organizacional

Fundamentos Tedricos Metodoldgicos

Cultura Organizacional

Las organizaciones formales e informales se rigen por valores,

normas, convenciones y tradiciones, que cambian con el tiempo,

pero condicionan la actuacion de los individuos. En la literatura, las
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normas en las organizaciones son conocidas como cultura
(Fitzgerald. 2002. p4g. 103).

La cultura en términos generales se concibe como un sistema de
significados que genera algun tipo de identidad compartida (Geertz,
1989), una especie de cddigo que orienta las practicas sociales de
personas pertenecientes a varios grupos y categorias sociales
dentro de una sociedad (Vaitsman, 2000. pag. 848).

Este tema ha cobrado actualidad sobre todo a partir de la vinculacién
de la cultura con la gestion empresarial y la influencia de la gestion
cultural en la elevacibn de laeficienciay eficacia de las
organizaciones, su esencia es eminentemente multidisciplinaria.
Antecedentes

Segun Robbins (1999, p 595), "la cultura organizacional se refiere a
un sistema de significado compartido entre sus miembros y que
distingue a una organizacion de las otras". Una vision de los
resultados o metas y no hacia las técnicas o procesos usados para
alcanzarlos. Antes de 1980, eran pocos los autores que se ocupaban
de este tema. Las primeras obras al respecto popularizaron términos
como valores, creencias, presunciones basicas, principios; y otros
gue inmediatamente se vincularon como constitutivos de un
concepto que comenzaba a enraizarse en el campo empresarial.
De la década del 80 datan importantes estudios como "En busca de
la excelencia" de Thomas J. Peters y Robert H.Waterman, "Culturas
Corporativas”, de Deal y Kennedy, "El secreto de la técnica
empresarial japonesa”, de Pascale y Athos, y otros mas, los que
contribuyeron a sentar las bases de la Cultura Organizacional como
componente de los estudios de las organizaciones, muy vinculada a
la comunicacion." Y permitié establecer un nuevo concepto, Cultura
Organizacional, constituyéndose en el factor clave del éxito para las

organizaciones.
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En el afio 1986 el tedrico Thevenet se refirio a la Cultura
Organizacional como el cemento que aglomera a todos los
componentes de la empresa; una explicacion fundamental de lo que
en ella tiene lugar; el producto de una historia y un patrimonio de
experiencias y conocimientos, de formas de actuar y de pensar, de
visiones comunes.

Por su parte Pumpin (1988) la entiende como un conjunto de
normas, valores y formas de pensar que caracteriza la actividad de
la empresa, y su enfoque y forma de abordar la solucion de los
problemas. Sin embargo, el trabajo de Edgar H. Schein, "La cultura
empresarial y el liderazgo" es uno de los mas significativos de esa
década para el desarrollo tedrico de la Cultura Organizacional.
Schein (1988) continda con la vision antropologica y define a la
Cultura Organizacional como un patrén de presunciones basicas,
inventadas, desarrolladas o descubiertas por un grupo determinado
durante un proceso de aprendizaje en el tratamiento de los
problemas de adaptacidn externa e integracion interna. Refiere
ademas, que dicho patrén ha proporcionado resultados positivos y
por lo tanto retiene la manera correcta de percibir, pensar y sentir en
relacion con los problemas organizacionales.

Este autor expres6 una definicion clara y acertada de la Cultura
Organizacional, y que es asumida actualmente por muchos
investigadores del tema. Por ejemplo Fleury (1989) abordd
el poder en las organizaciones, Villafafie (1999) el consciente y el
inconsciente  corporativo como expresion de la cultura
organizacional.

Otros como Chiavenato (1989), Delgado (1990), Freitas (1991),
Garmendia(1993), Valle (1995), Granell (1997), Garcia y Dolan
(1997), Serna (1997), Guedez (1998), Cardoso(2000) y Teresa Cruz
Cordero (2001), reconocen a la Cultura Organizacional como un

medio de satisfaccion de necesidades dentro de la organizacion,
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donde se refleja la cultura del macro sistema (sociedad); el resultado
de una historia, de una visiobn compartida del mundo, con un sistema
de conocimientos como resultado del aprendizaje personaly
organizacional, que incluye a su vez sistema de simbolos y
significados en la institucion, las relaciones de poder establecidas,

entre otras.

Tipos de cultura organizacional

Aunque la clasificacion en cualquier actividad social es un ejercicio
riesgoso, conviene intentarlo desde el punto de vista analitico como
Unica via para comprender la complejidad de las dimensiones
tratadas. De manera general, es importante sefalar que los
elementos positivos que operan en una organizacion y que originan
una cultura integrada y compartida tienen sus raices en cuatro
agrupamientos institucionales bésicos: la familia, las instituciones
sociales, la comunidad cientifica y las instancias militares y legales
(Truskie, 1999: 9-13). Estas instituciones enmarcan los cuatro
modelos de CO-relaciones humanas, sistema abierto, proceso
interno y racional-, dando nacimiento a la siguiente tipologia

(Cameron and Quinn, 1999; Zammuto and Krakower 1991).

1. Cultura grupal o de clan
Inspirada en la institucion familiar y también denominada cultura
de la cooperacion. En ella, los miembros estdn comprometidos a
colaborar y obtener resultados colectivos positivos, a observar
los mandatos organizacionales basando su actuacion en la
confianza, la preocupacion por los demas, la ayuda y un
compartir permanente. Entre sus principales rasgos destacan la
toma de decisiones participativa y la implementacion a través de
la construccion del consenso, asi como la cohesion, el

compromiso mutuo, la lealtad, la afiliacion, la pertenencia, la
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cooperacion, la calidez, la preocupacion, la tradicion, la moral y
la equidad. El lider que guia esta cultura es un mentor

involucrado y facilitador.

Cultura adhocrética o de desarrollo

Conocida también como cultura de la inspiracion, emana
fundamentalmente de las instituciones sociales. Los miembros
creen fervientemente en los valores del humanismo, la
responsabilidad social y el potencial individual, se motivan por la
importancia de la tarea o por su apariencia ideoldgica.
Caracterizada por su dinamismo Yy espiritu emprendedor,
propension al riesgo, innovacién y desarrollo, crecimiento
individual, recompensas intrinsecas, libre flujo de ideas e
iniciativas, flexibilidad e individualidad, autocontrol, autogestion y
empoderamiento. Sus lideres se distinguen por ser igualmente

emprendedores, innovadores, creativos y arriesgados.

Cultura jerarquica o burocratica

Deriva principalmente de las organizaciones militares o de Policia
y es denominada cultura consistente. En este tipo, se establecen
pasos detallados, se programan los resultados esperados y se
distribuyen los recursos necesarios para su cumplimiento. Existe
una estandarizacion y rutinizacién de actividades, la informacion
fluye verticalmente y las funciones se encuentran definidas de
manera clara. Los individuos cumplen con mandatos
organizacionales cuando los roles son formalmente asignados a
través de reglas y regulaciones. Ademas de una inclinacién hacia
la medicidn, priman aspectos como las politicas, las estructuras
formales, las recompensas basadas en rangos, la gestion de la

informacion, la definicién de roles, la estabilidad y la seguridad
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laboral. El lider jerarquico se diferencia por ser coordinador,

organizador, conservador y precavido.

4. Cultura racional u orientada al mercado

Basada en los valores de la comunidad cientifica y ampliamente
relacionada con la cultura del logro. Para garantizar el
cumplimiento de sus propésitos fundamentales —productividad y
eficiencia—, promueve a los individuos con base en las
habilidades que demuestren para avanzar hacia nuevas teorias
y tecnologias.

Su aspiracién central consiste en ganar clientes y consumidores
ofreciendo productos, servicios, procesos y tecnologias acordes
con las demandas del mercado. La colectividad que opera bajo
este modelo se orienta hacia la produccion, la competencia, el
logro de metas y tareas, la investigacion, el conocimiento y la
informacion. Los lideres en esta cultura son netamente
productores, directivos y enfocados hacia las metas. A pesar de
sus cualidades, los distintos modelos de cultura pueden coexistir
en una misma organizacion, de hecho, aquellas en las que
domina un tipo particular son consideradas como disfuncionales.
Sin embargo, en ocasiones las caracteristicas y dinamicas de un
sector o industria particular hacen que domine o prevalezca un
tipo. Con base en el modelo de Cameron y Quinn (1999) es
posible disefar la figura 1 que esquematiza los tipos de CO en

funcién de dos ejes basicos: el énfasis y la flexibilidad.
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Figura 2.1
Tipos de cultura organizacional
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Fuente: Elaborado con informacién de Lisa Bradley et al., Bob Frew;

Raymond F. Zammuto et al.

2.4Definicién de Términos

Liderazgo.- Son especificadas como habilidades de rol en dirigir a un
determinado conjunto de personas o grupo, en cumplimiento de
metas u objetivos; también se conoce como capacidad de
comunicarse con un grupo de personas, influir en sus emociones
para que se dejen dirigir, compartan las ideas del grupo,
permanezcan en el mismo, y ejecuten las acciones o actividades
necesarias para el cumplimiento de uno o varios objetivos.
Liderazgo Transformacional.- Es un estilo de liderazgo y que crea un
cambio valioso y positivo en los seguidores. El lider se centra en
“transformar” a otros a ayudarse mutuamente, a mirar por los demas,
a estar alentando y armonioso, para mirar hacia fuera de la
organizacion como un todo.

Cultura.- Es identificado como un término que tiene muchos

significados interrelacionados y descritos como referencia al cultivo
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del espiritu humano y de las facultades intelectuales del hombre. Su
definiciéon ha ido mutando a lo largo de la historia.

Organizacion.- Una organizacién es un sistema social, formado con el
fin de alcanzar un mismo objetivo en comun. Apoyandonos en una
definicion sencillita podemos decir que, una Organizacion es un
conjunto de personas que coordinan su comportamiento para
cumplir con unas metas comunes establecidas de antemano.
Influencia.- Poder de una persona o cosa para alterar o modificar la
forma o resultado de una cosa.

Personal.- Recurso humano del organismo u entidad, trabajador.
Fiscal.- Representante del Ministerio Publico que puede alcanzar
rangos distintos.

MINISTERIO PUBLICO

El Ministerio Publico es un organismo autdbnomo del Estado y tiene
como funciones principales la defensa de la legalidad, de los derechos
ciudadanos y de los intereses publicos; la representacion de la
sociedad en juicio, para los efectos de defender a la familia, a los
menores e incapaces Yy el interés social, asi como para velar por la
moral publica; la persecucion del delito y la reparacion civil.

También vela por la prevencion del delito dentro de las limitaciones
gue resultan de la ley y por la independencia de los 6rganos judiciales
y la recta administracién de justicia y las demas que le sefialan la
Constitucion Politica del Pera y el ordenamiento juridico de la Nacion.
El Ministerio Publico es el titular de la accion penal publica, la que
ejercita de oficio, a instancia de la parte agraviada o por accién
popular, si se trata de delito de comisién inmediata o de aquéllos
contra los cuales la ley la concede expresamente.

Para el debido cumplimiento de sus funciones y atribuciones, el Fiscal
de la Nacion y los fiscales ejercitardn las acciones o recursos y

actuaran las pruebas que admiten la Legislacion Administrativa y
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Judicial vigente conforme lo estable la Ley Orgénica del Ministerio
Publico (D. L. 052).

Los fiscales cuentan con autonomia funcional, es decir, los fiscales
actuan independientemente en el ejercicio de sus atribuciones, las
gue desempefiaran segun su propio criterio y en la forma que estimen
mas arreglada a los fines de su institucion. Siendo un cuerpo
jerarquicamente organizado deben sujetarse a las instrucciones que
pudieren impartirles sus superiores.

Son 6rganos del Ministerio Publico:

1. El Fiscal de la Nacién.

2. Los Fiscales Supremos.

3. Los Fiscales Superiores.

4. Los Fiscales Provinciales.

El Ministerio Publico del Peri es el organismo constitucional
auténomo del Estado Peruano. Su sede esta en el distrito de Lima,
Lima-Perq, en el caso del Distrito Fiscal de Cariete, su sede principal
se encuentra ubicada en el Distrito de San Vicente de Cariete.
VISION PAIS

Somos una sociedad democratica en la que prevalece el Estado de
derecho y en la que todos los habitantes tienen una alta calidad de
vida e iguales oportunidades para desarrollar su maximo potencial
como seres humanos. Tenemos un estado moderno, descentralizado,
eficiente, transparente, participativo y ético al servicio de la
ciudadania. Nuestra economia es dinamica, diversificada, de alto nivel
tecnoldgico y equilibrada regionalmente, con pleno empleo y alta
productividad del trabajo. El pais favorece la inversion privada y la
innovacion, e invierte en educacion y tecnologia para aprovechar
competitivamente las oportunidades de la economia mundial.
Ademas, ha priorizado la desdolarizacion financiera y la reduccion de
la deuda externa, para reducir las fuentes de vulnerabilidad financiera

histéricamente demostradas como las de mayor impacto y severidad
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para la Republica. La pobreza y la pobreza extrema han sido
erradicadas, existen mecanismos redistributivos para propiciar la
equidad social, y los recursos naturales se aprovechan en forma
sostenible, manteniendo una buena calidad ambiental.

MISION

Prevenir y perseguir el delito, defender la legalidad, los derechos
ciudadanos y los intereses publicos tutelados por la ley; representar a
la sociedad, al menor y a la familia en juicio; velar por la recta y
efectiva administracion de justicia.

VALORES

Los valores del Ministerio Publico son las convicciones que los
miembros de la institucién tienen y que orientan su conducta y toma
de decisiones en el dia a dia. Los valores compartidos por los
miembros de la organizacion determinan la cultura organizacional y
desempefio. Como son: Lealtad, Justicia, Vocacion de Servicio,
Respeto, Transparencia, Solidaridad y Probidad.

El Distrito Fiscal de Carfiete tiene en su extension territorial a las
provincias de Carfete (200.662 habitantes) y Yauyos (27.501
habitantes), ambas pertenecientes a la Region Lima Provincias.
Actualmente se cuenta con un total de 61 fiscales que realizan su

funcion en tres sedes: San Vicente de Cariete, Mala y Yauyos.

36



CAPITULO Il
VARIABLE E HIPOTESIS

3.1Variables de la investigacion

3.1.1 Variable Independiente
Liderazgo Transformacional.

3.1.2 Variable Dependiente

Cultura organizacional.

3.20peracionalizaciéon de variables
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@) - — X
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O .
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3.3Hipotesis general e hipoétesis especificas

3.3.1

3.3.2

Hipotesis General
El liderazgo transformacional del personal fiscal influye
significativamente en la cultura organizacional del Ministerio

Publico de Cafete, Region Lima, 2017.

Hipotesis especificas

a) La estimulacion intelectual del personal fiscal influye
significativamente en la cultura organizacional del Ministerio
Publico de Cafiete, Region Lima, 2017.

b) La inspiracibn motivacional del personal fiscal influye
significativamente en la cultura organizacional del Ministerio
Publico de Cariete, Region Lima, 2017.

c) La consideracion individual del personal fiscal influye
significativamente en la cultura organizacional del Ministerio
Publico de Canete, Region Lima, 2017.

d) La influencia idealizada del personal fiscal influye
significativamente en la Cultura organizacional del Ministerio

Publico de Cafete, Region Lima, 2017.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Tipo de Investigacion

Aplicada correlacional

4.2 Disefio de la Investigacién
No experimental, transversal y nivel correlacional
4.3 Poblacion y muestra
4.3.1 Poblacion
Esta conformada por los trabajadores del Ministerio Publico del
Distrito Fiscal de Cafiete, ubicado en el Jiron Sepulveda 217, que

conforman un total de 184 trabajadores en el Sistema Fiscal.

4.3.2 Muestra

. Z°NPQ
E*(N -1+ Z°PQ

n = Tamafo o amplitud de la muestra

N = Tamafio de la poblacién o Universo

Z? = Nivel de confianza

p = Probabilidad de que cierta caracteristica esté

presente en la poblacion
E? = Margen de error
(1.96)? (0.50) (0.50) (184)

(0.05) (184-1) + (1.96)2 (0.50) (0.50)
n = 125
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Cuadro 4.1
MUESTRA ESTRATIFICADA

POBLACION % MUESTRA
FISCALES 57 0.31 39
ADMINISTRATIVOS 127 0.69 86
TOTAL 184 1 125

4.4

4.5

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica: La encuesta

Instrumento: El cuestionario

Procedimientos de recolecciéon de datos

Se realizara un analisis cuantitativo, los cuales seran procesados y
analizados por medios computarizados, clasificados vy
sistematizados de acuerdo a las unidades correspondientes,
respecto a sus variables, ello a través del software estadistico SPSS

19 y con apoyo del software Ms Excel 2017.
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CAPITULO V
RESULTADOS

ALFA DE CRONBACH

2

13.7¢

104.2:

SECCION1 1.05:

SECCION2 0.86¢
ABSOLUTO
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Interpretacion
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Cuadro 5.1
LE DELEGAN FUNCIONES IMPORTANTES

ITEM |
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE|CASI NUNCA| NUNCA
Fiscal 17 21 1 0
Administrativo 32 52 2 0
%|1 44% 54% 3% 0%
%|2 37% 60% 2% 0%

Fuente: creacién propia

Grafico 5.1
LE DELEGAN FUNCIONES IMPORTANTES
Fiscal Administrativo
52
32
21
17
1 2 0 0
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacidn propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en Item 1 (tabla 1) (grafico 1) en cuanto a la
delegacion de funciones fueron: 17 integrantes del personal fiscal que
equivale al 44% y 32 integrantes del personal administrativo que equivale
al 37% respondieron SIEMPRE, 21 integrantes del personal fiscal
equivalente al 54% vy 52 integrantes equivalente al 60% del personal
administrativo respondieron CASI SIEMPRE y 1 integrante del personal
fiscal que equivale al 3% y 2 integrantes del personal administrativo que
equivalen al 2% respondieron casi nunca, reflejando un mayor nimero de
trabajadores que respondieron en CASI SIEMPRE con un 54% y 60%,
demostrando que casi siempre se realizan la delegacion de funciones para
ambos grupos, siendo mas alto en el personal administrativo .
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) Cuadro 5. 2 )
LA INNOVACION ES CARACTERISTICA DE LA INSTITUCION

ITEM ]
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE |CASI NUNCA NUNCA
Fiscal 6 31 2 0
Administrativo 19 42 19 6
%|1 15% 79% 5% 0%
%|2 22% 49% 22% 7%

Fuente: Creacién propia

Grafico 5.2
LA INNOVACION ES CARACTERISTICA DE LA INSTITUCION
Fiscal Administrativo
42
31
19 19
6 6
2 0
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacién propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en Item 2 (tabla 2), (grafico 2) en cuanto a la
innovacion como caracteristica de la institucion fueron: 6 integrantes del
personal fiscal que equivale al 15% y 19 integrantes del personal
administrativo que equivale al 22% respondieron SIEMPRE, 31 integrantes
del personal fiscal equivalente al 79% vy 42 integrantes equivalente al 49%
del personal administrativo respondieron CASI SIEMPRE y 2 integrante del
personal fiscal que equivale al 5% y 19 integrantes del personal
administrativo que equivalen al 22% respondieron casi nunca, reflejando
un mayor numero de trabajadores que respondieron en CASI SIEMPRE
con un 79% y 49%, demostrando que casi siempre la innovacion es
caracteristica de la institucion para ambos grupos, siendo mas alto en el
personal fiscal .
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Cuadro 5.3 )
SE SIENTE IDENTIFICADO CON LA INSTITUCION

ITEM I
CASI
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE NUNCA NUNCA
Fiscal 39 0 0 0
Administrativo 71 13 2 0
%|1 100% 0% 0% 0%
%]|2 83% 15% 2% 0%

Fuente: Creacidn propia

Grafico 5.3

SE SIENTE IDENTIFICADO CON LA INSTITUCION
Fiscal Administrativo
71

39

13

0 0 2 0 0

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacién propia

Interpretacion:

En los resultados obtenidos en Item 3 (tabla 3) (grafico 3) en cuanto a la
identificacién con la institucién fueron: 39 integrantes del personal fiscal
que equivale al 100% y 71 integrantes del personal administrativo que
equivale al 83% respondieron SIEMPRE, 13 integrantes equivalente al 15%
del personal administrativo respondieron CASI SIEMPRE y 2 integrantes
del personal administrativo que equivale al 2% respondieron casi nunca,
reflejando un mayor numero de trabajadores que respondieron en
SIEMPRE con un 100% y 71%, demostrando que siempre los trabajadores
se sienten identificado con la institucion, siendo més alto en el personal
fiscal.
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Cuadro 5. 4
LE OTORGAN MAYOR SIGNIFICADO A SU TRABAJO

ITEM v
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA
NUNCA
Fiscal 17 22 0 0
Administrativo 21 27 4 34
%]|1 44% 56% 0% 0%
%2 24% 31% 5% 40%

Fuente: Creacidn propia

Grafico 5.4

LE OTORGAN MAYOR SIGNIFICADO A SU TRABAJO
B Fiscal ™ Administrativo
34
27
21 22
17
4
0 - 0

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacién propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en Item 4 (tabla 4) (grafico 4) en cuanto al
otorgamiento de mayor significado al trabajo fueron: 17 integrantes del
personal fiscal que equivale al 44% y 21 integrantes del personal
administrativo que equivale al 24% respondieron SIEMPRE, 22 integrantes
del personal fiscal equivalente al 56% vy 27 integrantes equivalente al 31%
del personal administrativo respondieron CASI SIEMPRE, 4 integrantes del
personal administrativo equivalente al 5% respondieron CASI NUNCA y 34
integrantes del personal administrativo que equivale al 34% respondieron
NUNCA, reflejando un mayor numero de trabajadores del personal
administrativo que respondieron en NUNCA con un 34%, caso contrario
a las respuestas del personal fiscal, con un 56% en CASI SIEMPRE,
denotando una diferencia en trato por grupo.
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Cuadro 5.5
ES CAPAZ DE LLEVAR A LOS DEMAS A HACER MAS DE LO QUE
ESPERABAN HACER

ITEM v
GRUPO SIEMPRE | CASI SIEMPRE CASI NUNCA | NUNCA
Fiscal 8 31 0 0
Administrativo 26 55 4 1
%|1 21% 79% 0% 0%
%|2 30% 64% 5% 1%

Fuente: Creacién propia

Grafico 5.5
ES CAPAZ DE LLEVAR A LOS DEMAS A HACER MAS DE LO QUE
ESPERABAN HACER

Fiscal Administrativo
55
31
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SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacidn propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en Item 5 (tabla 5) (grafico 5) en cuanto lograr
gue los demas realicen mas de lo que esperaban fueron: 8 integrantes del
personal fiscal que equivale al 21% y 26 integrantes del personal
administrativo que equivale al 30% respondieron SIEMPRE, 31 integrantes
del personal fiscal equivalente al 79% vy 55 integrantes equivalente al 64%
del personal administrativo respondieron CASI SIEMPRE, 4 integrantes del
personal administrativo equivalente al 5% respondieron CASI NUNCA,
reflejando un mayor nimero de trabajadores que respondieron en CASI
SIEMPRE con un 79% del personal fiscal Y 64% del personal
administrativo, demostrando que casi siempre se coadyuva en la exigencia
del trabajo.
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Cuadro 5. 6
SE POSIBILITAN LAS OPORTUNIDADES LABORALES

ITEM vi
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA
Fiscal 8 31 0 0
Administrativo 21 37 23 5
%|1 21% 79% 0% 0%
%|2 24% 43% 27% 6%

Fuente: Creacién propia

Gréfico 5.6
SE POSIBILITAN LAS OPORTUNIDADES LABORALES
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Fuente: Creacién propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en Item 6 (tabla 6) (gréfico 6) en cuanto a si se
posibilitan las oportunidades laborales, fueron: 8 integrantes del personal
fiscal que equivale al 21% y 21 integrantes del personal administrativo que
equivale al 24% respondieron SIEMPRE, 31 integrantes del personal fiscal

equivalente al 79%

y 37 integrantes equivalente al 43% del personal

administrativo respondieron CASI SIEMPRE, 23 integrantes del personal
administrativo equivalente al 27% respondieron CASI NUNCA, reflejando

gue de forma regular se posibilitan oportunidades laborales..
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Cuadro 5.7
SE HA INCORPORADO A SUS VALORES UN CODIGO DE ETICA
PARA PREVENIR Y DETECTAR CONDUCTAS ERRONEAS EN LOS

EMPLEADOS
ITEM Vil
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE CAsl NUNCA
NUNCA

Fiscal 15 20 0 4
Administrativo 31 39 9 7

%|1 38% 51% 0% 10%

%|2 36% 45% 10% 8%

Fuente: Creacién propia
Grafico 5.7

SE HA INCORPORADO A SUS VALORES UN CODIGO DE ETICA
PARA PREVENIR Y DETECTAR CONDUCTAS ERRONEAS EN LOS
EMPLEADOS

M Fiscal ® Administrativo

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacién propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en Item 7 (tabla 7) (grafico 7) en cuanto a si se
ha incorporado a sus valores un cédigo de ética para prevenir y detectar
conductas erroneas fueron: 15 integrantes del personal fiscal que equivale
al 38% y 31 integrantes del personal administrativo que equivale al 36%
respondieron SIEMPRE, 20 integrantes del personal fiscal equivalente al
51% vy 39 integrantes equivalente al 45% del personal administrativo
respondieron CASI SIEMPRE, mostrando que es comun que los
trabajadores incorporen codigos de ética para detectar conductas erroneas
en los trabajadores.
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Cuadro 5. 8
LOGRA QUE EL EQUIPO DE TRABAJO SE INVOLUCRE MAS EN LAS
ACTIVIDADES QUE SE REALIZAN

ITEM Vil
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE | CASI NUNCA NUNCA
Fiscal 15 24 0 0
Administrativo 22 55 9 0
%|1 38% 62% 0% 0%
%|2 26% 64% 10% 0%

Fuente: Creacién propia

Gréfico 5.8
LOGRA QUE EL EQUIPO DE TRABAJO SE INVOLUCRE MAS EN LAS
ACTIVIDADES QUE SE REALIZAN

B Fiscal ™ Administrativo

55

15

9
3 B
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASINUNCA NUNCA

Fuente: Creacién propia

Interpretacion:

En los resultados obtenidos en Item 8 (tabla 8) (gréfico 8) en cuanto
involucrar al equipo de trabajo en las actividades fueron: 15 integrantes del
personal fiscal que equivale al 38% y 22 integrantes del personal
administrativo que equivale al 26% respondieron SIEMPRE, 24 integrantes
del personal fiscal equivalente al 62% vy 55 integrantes equivalente al 64%
del personal administrativo respondieron CASI SIEMPRE, demostrandose
gue los trabajadores se involucran en las actividades que realizan en
equipo.
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Cuadro 5.9
ES UNA PERSONA ENTUSIASTA AL MOMENTO DE CUMPLIR CON
SUS FUNCIONES

ITEM X
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE | CASI NUNCA NUNCA
Fiscal 22 17 0 0
Administrativo 58 28 0 0
%|1 56% 44% 0% 0%
%2 67% 33% 0% 0%

Fuente: Creacidn propia

Grafico 5.9
ES UNA PERSONA ENTUSIASTA AL MOMENTO DE CUMPLIR CON
SUS FUNCIONES

B Fiscal ™ Administrativo

22

0 0 0 0

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASINUNCA NUNCA

Fuente: Creacién propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en Item 9 (tabla 9) (grafico 9) en cuanto si los
trabajadores son entusiastas al momento de cumplir sus funciones fueron:
22 integrantes del personal fiscal que equivale al 56% y 58 integrantes
del personal administrativo que equivale al 67% respondieron SIEMPRE,
17 integrantes del personal fiscal equivalente al 44% vy 28 integrantes
equivalente al 33% del personal administrativo respondieron CASI
SIEMPRE, demostrando que los trabajadores en general muestran una
actitud entusiasta en el momento de cumplir con sus funciones.
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Cuadro 5. 10
LOS JEFES BRINDAN EL APOYO NECESARIO PARA RESOLVER
LOS PROBLEMAS QUE SE PRESENTAN EN EL TRABAJO

ITEM X
GRUPO SIEMPRE CASI CASI NUNCA | NUNCA
SIEMPRE
Fiscal 13 19 7 0
Administrativo 29 46 6 5
%|1 33% 49% 18% 0%
%|2 34% 53% 7% 6%
Fuente: Creacién propia
Grafico 5.10

LOS JEFES BRINDAN EL APOYO NECESARIO PARA RESOLVER
LOS PROBLEMAS QUE SE PRESENTAN EN EL TRABAJO

M Fiscal ™ Administrativo

46

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASINUNCA

Fuente: Creacidn propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en el Item 10 (tabla 10) (gréafico 10) en cuanto
si los jefes brindan el apoyo necesario para resolver los problemas que se
presentan fueron: 13 integrantes del personal fiscal que equivale al 33%
y 29 integrantes del personal administrativo que equivale al 34%
respondieron SIEMPRE, 19 integrantes del personal fiscal equivalente al
49% vy 46 integrantes del personal administrativo equivalente al 53%
respondieron CASI SIEMPRE, 7 integrantes del personal fiscal y 6
integrantes del personal administrativo que equivale al 18% y 7%
respectivamente, respondieron CASI NUNCA, demostrando que los
trabajadores CASI SIEMPRE reciben apoyo de sus jefes para afrontar los
problemas que se presentan.
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Cuadro 5. 11
ESTOY COMPROMETIDO EN ALCANZAR LAS METAS TRAZADAS
POR LA INSTITUCION

ITEM Xl
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE | CASI NUNCA NUNCA
Fiscal 24 15 0 0
Administrativo 59 25 2 0
%|1 62% 38% 0% 0%
%|2 69% 29% 2% 0%

Fuente: Creacién propia

Gréafico 5.11
ESTOY COMPROMETIDO EN ALCANZAR LAS METAS TRAZADAS
POR LA INSTITUCION

B Fiscal = Administrativo

25

0 2 0 0

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacién propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en el Item 11 (tabla 11) (grafico 11) en cuanto
al compromiso de los trabajadores para alcanzar las metas trazadas por la
institucion fueron: 24 integrantes del personal fiscal que equivale al 62%
y 59 integrantes del personal administrativo que equivale al 69%
respondieron SIEMPRE, 15 integrantes del personal fiscal equivalente al
38% vy 25 integrantes del personal administrativo equivalente al 29%
respondieron CASI SIEMPRE, solo el 2% del personal administrativo
respondié CASI NUNCA, demostrando que es frecuente comprometerse en
el cumplimiento de metas trazadas por la institucion.
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Cuadro 5. 12
EN EL AREA DONDE TRABAJA, ES FRECUENTE ESCUCHAR IDEAS
DE MEJORAS PROCEDIMENTALES

ITEM Xil
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE | CASI NUNCA | NUNCA
Fiscal 4 35 0 0
Administrativo 34 34 16 2
%1 10% 90% 0% 0%
%|2 40% 40% 19% 2%

Fuente: Creacién propia

Gréafico 5.12
EN EL AREA DONDE TRABAJA, ES FRECUENTE ESCUCHAR IDEAS
DE MEJORAS PROCEDIMENTALES

B Fiscal ™ Administrativo
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SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacién propia

Interpretacion:

En los resultados obtenidos en el Item 12 (tabla 12) (gréafico 12) respecto a
la frecuencia de ideas de mejora fueron: 4 integrantes del personal fiscal
que equivale al 10% y 34 integrantes del personal administrativo que
equivale al 40% respondieron SIEMPRE, 35 integrantes del personal fiscal
equivalente al 90% Yy 34 integrantes del personal administrativo equivalente
al 40% respondieron CASI SIEMPRE, 16 integrantes del personal
administrativo que equivale al 19%, respondieron CASI NUNCA,
demostrando que por lo regular los trabajadores poseen ideas de mejoras
qgue son mencionadas en el circulo de trabajo.
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Cuadro 5. 13
LOS TRABAJADORES SE SIENTEN PREPARADOS PARA
ADAPTARSE FACILMENTE A LOS CAMBIOS EN EL AMBIENTE

LABORAL
ITEM viil
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE | CASI NUNCA NUNCA
Fiscal 0 38 0 0
Administrativo 20 51 15 0
%|1 0% 100% 0% 0%
%|2 23% 59% 17% 0%

Fuente: Creacién propia

Gréfico 5.13
LOS TRABAJADORES SE SIENTEN PREPARADOS PARA
ADAPTARSE FACILMENTE A LOS CAMBIOS EN EL AMBIENTE

LABORAL
Fiscal Administrativo
51
39
20
15
0 0 0 0
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacidn propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en el Item 13 (tabla 13) (grafico 13) respecto a
si los trabajadores se sienten preparados para adaptarse facilmente a los
cambios en el ambiente laboral, fueron: 20 integrantes del personal
administrativo que equivale al 23% respondieron SIEMPRE, 39 integrantes
del personal fiscal equivalente al 100% y 51 integrantes del personal
administrativo equivalente al 59% respondieron CASI SIEMPRE, 15
integrantes del personal administrativo que equivale al 17%, respondieron
CASI NUNCA, demostrando CASI SIEMPRE los trabajadores se sienten
preparados para adaptarse a los cambios.
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Cuadro 5. 14
CUANDO LOS DEMAS LOGRAN OBJETIVOS PROPUESTOS, LES
HACE SABER QUE LO HAN HECHO BIEN

ITEM XV
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE | CASI NUNCA NUNCA
Fiscal 15 24 0 0
Administrativo 41 36 7 2
%|1 38% 62% 0% 0%
%]|2 48% 42% 8% 2%

Fuente: Creacién propia

Gréafico 5.14
CUANDO LOS DEMAS LOGRAN OBJETIVOS PROPUESTOS, LES
HACE SABER QUE LO HAN HECHO BIEN

B Fiscal ™ Administrativo
41
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24
15
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2
0 0
- |

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacidn propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en el Item 14 (tabla 14) (grafico 14) respecto
reconocer los logros de los demas, fueron: 15 integrantes del personal
fiscal que equivale al 38% y 41 integrantes del personal administrativo que
equivale al 48% respondieron SIEMPRE, 24 integrantes del personal fiscal
equivalente al 62% Yy 36 integrantes del personal administrativo equivalente
al 42% respondieron CASI SIEMPRE, 7 integrantes del personal
administrativo que equivale al 8%, respondieron CASI NUNCA,
demostrando que con frecuencia se reconocen los logros de los demas
trabajadores.
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Cuadro 5. 15
CONSIDERA QUE EL ORDEN ES IMPORTANTE PARA LOGRAR LA
EFICIENCIA EN LOS PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS

ITEM Xv
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA
NUNCA
Fiscal 31 8 0 0
Administrativo 65 21 0 0
%|1 79% 21% 0% 0%
%]|2 76% 24% 0% 0%

Fuente: Creacidn propia

Grafico 5.15
CONSIDERA QUE EL ORDEN ES IMPORTANTE PARA LOGRAR LA
EFICIENCIA EN LOS PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS

B Fiscal ™ Administrativo
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0 0 0 0

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASINUNCA NUNCA

Fuente: Creacién propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en el Item 15 (tabla 15) (grafico 15) respecto
considerar el orden para la eficiencia de los procedimientos administrativos
fueron: 31 integrantes del personal fiscal que equivale al 79% y 65
integrantes del personal administrativo que equivale al 76% respondieron
SIEMPRE, 8 integrantes del personal fiscal equivalente al 21% vy 21
integrantes del personal administrativo equivalente al 24% respondieron
CASI SIEMPRE, demostrando los trabajadores consideran el orden para el
logro de la eficiencia en los procedimientos administrativos.

56



Cuadro 5. 16
SE DIFUNDEN PERMANENTEMENTE LOS DOCUMENTOS
NORMATIVOS Y DE GESTION EN LA INSTITUCION

ITEM Xvi
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA
Fiscal 15 24 0 0
Administrativo 27 46 13 0
%]|1 38% 62% 0% 0%
%|2 31% 53% 15% 0%

Fuente: Creacidn propia

Gréfico 5.16
SE DIFUNDEN PERMANENTEMENTE LOS DOCUMENTOS
NORMATIVOS Y DE GESTION EN LA INSTITUCION

B Fiscal ™ Administrativo
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0 0 0

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacidn propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en el Item 16 (tabla 16) (gréafico 16) respecto a
la difusion permanente los documentos normativos y de gestion fueron: 15
integrantes del personal fiscal que equivale al 38% y 27 integrantes del
personal administrativo que equivale al 31% respondieron SIEMPRE, 24
integrantes del personal fiscal equivalente al 62% y 46 integrantes del
personal administrativo equivalente al 53% respondieron CASI SIEMPRE,
13 integrantes del personal administrativo que equivale al 15%,
respondieron CASI NUNCA, demostrando que es frecuente que en la
institucion se difundan permanentemente los documentos normativos y de
gestion.
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Cuadro 5. 17
SE IMPLEMENTAN Y/O ADECUAN REGLAS, NORMAS Y
PROCEDIMIENTOS EN MEJORA DE LA GESTION

ITEM Xvil
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE | CASI NUNCA NUNCA
Fiscal 15 24 0 0
Administrativo 18 48 20 0
%|1 38% 62% 0% 0%
%]|2 21% 56% 23% 0%

Fuente: Creacién propia

Grafico 5.17
SE IMPLEMENTAN Y/O ADECUAN REGLAS, NORMAS Y
PROCEDIMIENTOS EN MEJORA DE LA GESTION

Fiscal Administrativo
48
24 20
15 18
0 0 0
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacién propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en el ltem 17 (tabla 17) (grafico 17) respecto a
si se implementan y/o adecuan reglas, normas y procedimientos en mejora
de la institucion, fueron: 15 integrantes del personal fiscal que equivale al
38% y 18 integrantes del personal administrativo que equivale al 21%
respondieron SIEMPRE, 24 integrantes del personal fiscal equivalente al
62% vy 48 integrantes del personal administrativo equivalente al 56%
respondieron CASI SIEMPRE, 20 integrantes del personal administrativo
gue equivale al 23%, respondieron CASI NUNCA, demostrando que de
forma regular se implementan y/o adecuan reglas, normas Yy
procedimientos en mejora de la institucion.
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Cuadro 5. 18
SE ALCANZAN LOS OBJETIVOS ESTABLECIDOS

ITEM XVIil
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE | CASI NUNCA NUNCA
Fiscal 15 24 0 0
Administrativo 18 43 20 0
%1 38% 62% 0% 0%
%|2 21% 56% 23% 0%

Fuente: Creacidn propia

Grafico 5.18
SE ALCANZAN LOS OBJETIVOS ESTABLECIDOS

M Fiscal ® Administrativo
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0 0 0

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacidn propia

Interpretacion:

En los resultados obtenidos en el Item 18 (tabla 18) (grafico 18) respecto a
si se alcanzan los objetivos establecidos fueron: 15 integrantes del
personal fiscal que equivale al 38% y 18 integrantes del personal
administrativo que equivale al 21% respondieron SIEMPRE, 24 integrantes
del personal fiscal equivalente al 62% y 48 integrantes del personal
administrativo equivalente al 56% respondieron CASI SIEMPRE, 20
integrantes del personal administrativo que equivale al 23%, respondieron
CASI NUNCA, demostrando que de forma regular se alcanzan los objetivos
establecidos.
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Cuadro 5. 19
SE EFECTUAN EXAMENES DE MANERA PERIODICA PARA
EVALUAR EL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS Y METAS

ITEM XIX
GRUPO SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA
NUNCA
Fiscal 0 39 0 0
Administrativo 15 61 10 0
%|1 0% 100% 0% 0%
%]|2 17% 71% 12% 0%

Fuente: Creacidn propia

Gréfico 5.19
SE EFECTUAN EXAMENES DE MANERA PERIODICA PARA
EVALUAR EL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS Y METAS

Fiscal Administrativo
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SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacién propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en el Item 19 (tabla 19) (gréafico 19) respecto a
si se realizan examenes de manera periodica para evaluar el cumplimiento
de los objetivos y metas fueron: 15 integrantes del personal administrativo
que equivale al 17% respondieron SIEMPRE, 39 integrantes del personal
fiscal equivalente al 100% vy 61 integrantes del personal administrativo
equivalente al 71% respondieron CASI SIEMPRE, 10 integrantes del
personal administrativo que equivale al 12%, respondieron CASI NUNCA,
demostrando casi siempre se realizan examenes de manera periddica para
evaluar el cumplimiento de los objetivos y metas.
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Cuadro 5. 20
LAS TAREAS QUE DESEMPENA CORRESPONDEN A SU FUNCION

ITEM XX
CASI CASI NUNCA
GRUPO SIEMPRE SIEMPRE NUNCA
Fiscal 0 17 6 16
Administrativo 9 30 42 5
%|1 0% 44% 15% 41%
%|2 10% 35% 49% 6%
Fuente: Creacién propia
Grafico 5.20
LAS TAREAS QUE DESEMPENA CORRESPONDEN A SU FUNCION
Fiscal Administrativo
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17 16
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SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

Fuente: Creacidn propia

Interpretacién:

En los resultados obtenidos en el Item 20 (tabla 20) (grafico 20) respecto a
si las tareas que desempefian los trabajadores corresponden a sus
funciones, fueron: 9 integrantes del personal administrativo que equivale al
10% respondieron SIEMPRE, 17 integrantes del personal fiscal equivalente
al 44% vy 30 integrantes del personal administrativo equivalente al 35%
respondieron CASI SIEMPRE, 6 integrantes del personal fiscal que
equivale al 15% y 42 integrantes del personal administrativo que equivale
al 49%, respondieron CASI NUNCA, 16 integrantes del personal fiscal que
equivale al 41% y 5 integrantes del personal Administrativo que equivale al
6%, respondieron NUNCA, demostrando es poco regular se encarguen
tareas que no corresponden a las funciones de los trabajadores.
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RESULTADOS

Para el contraste de las hipdtesis se ha utilizado el estadistico No
paramétrico; debido a que el nivel de medicidn de las variables cualitativas
es ordinal; determinando que el contraste de hipétesis se realiz6 usando
el andlisis de correlacion de Spearman.

Contraste de hipotesis utilizando el analisis de correlacion de Spearman

A. PLANTEO DE HIPOTESIS GENERAL
Ho: El liderazgo transformacional del personal fiscal NO influye
significativamente en la cultura organizacional del Ministerio Publico de
Cariete, Regién Lima, 2017.
Ha: El liderazgo transformacional del personal fiscal influye
significativamente en la cultura organizacional del Ministerio Publico de
Cafiete, Regidén Lima, 2017
Correlaciones
Consideraciones para seleccionar el coeficiente de correlacion de
Spearman.
V1: Liderazgo Transformacional
V2: Cultura Organizacional
2 Variables medidas a nivel ordinal
Ho: rvav2 =0
Ha: rvav2 # 0
Prueba estadistica: coeficiente de correlacion de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p<0.05, entonces rechazar Ho
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Cuadro 5. 21

ANALISIS DE LA CORRELACION DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA

CULTURA ORGANIZACIONAL

LIDERAZGO CULTURA
TRANSFORMA | ORGANIZACIO
CIONAL NAL
Rho de Spearman LIDERAZGO Coeficiente de correlacién 1,000 ,466™
TRANSFORMACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 125 125
CULTURA Coeficiente de correlacion ,466™ 1,000
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 125 125

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Creacion propia

Interpretacion:

Como p = 0.000 < 0.05 entonces rechazamos la hipotesis nula, y se
acepta la hipotesis alterna; existiendo una correlacion significativa entre
liderazgo transformacional y cultura organizacional, siendo la correlacion
moderada (0.4 < r < 0.6) 46.6% directamente proporcional con signo

positivo.

PLANTEO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

fiscal NO

significativamente en la cultura organizacional del Ministerio Publico de

Ho: La estimulacion intelectual del personal influye

Cariete, Regién Lima, 2017.

Ha: La estimulacién intelectual del personal fiscal influye

significativamente en la cultura organizacional del Ministerio Publico de

Cariete, Region Lima, 2017.
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Correlaciones

Consideraciones para seleccionar el coeficiente de correlacion de

Spearman.

V1: Estimulacion Intelectual

V2: Cultura Organizacional

2 Variables medidas a nivel ordinal
Ho: rviv2 =0

Ha: rvav2 # 0

Prueba estadistica: coeficiente de correlacion de Spearman

Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p<0.05, entonces rechazar Ho

Cuadro 5. 22

ANALISIS DE LA CORRELACION DE LA ESTIMULACION INTELECTUAL Y LA

CULTURA ORGANIZACIONAL

ESTIMULACION

CULTURA
ORGANIZACION

INTELECTUAL AL

Rho de Spearman ESTIMULACION Coeficiente de correlacion 1,000 423"

INTELECTUAL Sig. (bilateral) ,000

N 125 125

CULTURA Coeficiente de correlacion 423" 1,000
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000

N 125 125

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Creacidn propia

Interpretacion:

Como p = 0.000 < 0.05 entonces rechazamos la hipotesis nula, y se

acepta la hipotesis alterna; existiendo una correlacion significativa entre

estimulacion intelectual y cultura organizacional, siendo la correlaciéon

moderada (0.4 < r < 0.6) 42.3% directamente proporcional con signo

positivo.
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PLANTEO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Ho: La inspiracibn motivacional del personal fiscal NO influye
significativamente en la cultura organizacional del Ministerio Publico de
Caniete, Regidén Lima, 2017.

Ha: La inspiracion motivacional del personal fiscal influye significativamente

en la cultura organizacional del Ministerio Publico de Cariete, Region Lima,

2017

Correlaciones

Consideraciones para seleccionar el coeficiente de correlacion de

Spearman.

V1: Inspiracion Motivacional

V2. Cultura Organizacional

2 Variables medidas a nivel ordinal
Ho: rvav2 =0

Ha: rviv2 # 0

Prueba estadistica: coeficiente de correlacion de Spearman

Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p<0.05, entonces rechazar Ho

Cuadro 5. 23

ANALISIS DE LA CORRELACION DE LA INSPIRACION MOTIVACIONAL Y LA

CULTURA ORGANIZACIONAL

. CULTURA

MSrRACON | omcanzcin

Rho de Spearman INSPIRACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,342™

MOTIVACIONAL Sig. (bilateral) ,000

N 125 125

CULTURA Coeficiente de correlacion ,342™ 1,000
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000

N 125 125

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Creacion propia
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Interpretacién:

Como p = 0.000 < 0.05 entonces rechazamos la hipétesis nula, y se
acepta la hipotesis alterna; existiendo una correlacion significativa entre
inspiracion motivacional y cultura organizacional, siendo la correlacion

baja (0.2 <r < 0.4) 34.2% directamente proporcional con signo positivo.

PLANTEO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Ho: La consideracion individual del personal fiscal NO influye
significativamente en la cultura organizacional del Ministerio Publico de

Cariete, Regién Lima, 2017.

Ha: La consideracion individual del personal fiscal influye
significativamente en la cultura organizacional del Ministerio Publico de
Cariete, Regién Lima, 2017

Correlaciones

Consideraciones para seleccionar el coeficiente de correlacion de
Spearman.

V1: Consideracion Individual

V2: Cultura Organizacional

2 Variables medidas a nivel ordinal

Ho: rvav2 =0

Ha: rvavz2 # 0

Prueba estadistica: coeficiente de correlacion de Spearman

Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p<0.05, entonces rechazar Ho

66



Cuadro 5. 24

ANALISIS DE LA CORRELACION DE LA CONSIDERACION INDIVIDUAL Y LA
CULTURA ORGANIZACIONAL

CONSIDERAC CULTURA
ION ORGANIZACI
INDIVIDUAL ONAL

Rho de Spearman CONSIDERACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,499™

INDIVIDUAL Sig. (bilateral) ,000

N 125 125

CULTURA Coeficiente de correlacion ,499" 1,000
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000

N 125 125

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Creacidn propia

Interpretacién:

Como p = 0.000 < 0.05 entonces rechazamos la hipétesis nula, y se
acepta la hipotesis alterna; existiendo una correlacion significativa entre
consideracion individual y cultura organizacional, siendo la correlacién
moderada (0.4 < r < 0.6) 49.9% directamente proporcional con signo

positivo.

PLANTEO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Ho: La fiscal NO

significativamente en la cultura organizacional del Ministerio Publico de

influencia idealizada del personal influye
Cariete, Regién Lima, 2017.

Ha: La influencia idealizada del personal fiscal influye significativamente
en la cultura organizacional del Ministerio Publico de Cafiete, Regién

Lima, 2017
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Correlaciones

Consideraciones para seleccionar el coeficiente de correlacion de

Spearman.

V1: Influencia idealizada

V2: Cultura Organizacional

2 Variables medidas a nivel ordinal

Ho: rviv2a =0

Ha: rvav2 #0

Prueba estadistica: coeficiente de correlacion de Spearman

Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p<0.05, entonces rechazar Ho

Cuadro 5. 25

ANALISIS DE LA CORRELACION DE LA INFLUENCIA IDEALIZADA Y LA CULTURA

ORGANIZACIONAL

CULTURA
INFLUENCIA | ORGANIZACI
IDEALIZADA ONAL
Rho de Spearman INFLUENCIA Coeficiente de correlacion 1,000 ,490”
IDEALIZADA Sig. (bilateral) ,000
N 125 125
CULTURA Coeficiente de correlacion ,490™ 1,000
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 125 125

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Creacidn propia

Interpretacion:

Como p = 0.000 < 0.05 entonces rechazamos la hipétesis nula, y se

acepta la hipotesis alterna; existiendo una correlacion significativa entre

influencia idealizada y cultura organizacional, siendo la correlacion

moderada (0.4 < r < 0.6) 49.0% directamente proporcional con signo

positivo.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contratacién de hipétesis con los resultados

A.

La influencia del Liderazgo Transformacional del personal fiscal en
la Cultura Organizacional del Ministerio Publico de Cafiete, Region
Lima, 2017, es moderada con una correlacion de 46.6%, esto nos
indica una influencia significativa del Liderazgo Transformacional a
la Cultura Organizacional, aceptando la hipGtesis general
planteada.

La influencia de la Estimulacion Intelectual del personal fiscal en la
Cultura Organizacional del Ministerio Publico de Cafiete, Region
Lima, 2017, es moderada con una correlacion de 42.3%, esto nos
hace aceptar la hipétesis especifica 1 planteada.

La influencia de la Inspiracion Motivacional del personal fiscal en la
Cultura Organizacional del Ministerio Publico de Cafiete, Region
Lima, 2017, es baja con una correlaciéon de 34.2%, esto nos hace
acepta la hipotesis especifica 2 planteada.

La influencia de la Consideracion Individual del personal fiscal en
la Cultura Organizacional del Ministerio Publico de Cafiete, Region
Lima, 2017, es moderada con una correlacion de 49.9%, esto nos
hace aceptar la hipétesis especifica 3 planteada.

La influencia de la Influencia ldealizada del personal fiscal en la
Cultura Organizacional del Ministerio Publico de Cafiete, Region
Lima, 2017, es moderada con una correlacion de 49%, esto nos

hace aceptar la hipotesis especifica 4 planteada.
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CONCLUSIONES

Primera:

Los resultados obtenidos de la relacion entre las variables, Liderazgo
Transformacional del personal fiscal en la Cultura Organizacional del
Ministerio Publico de Cafiete, nos indica un indice de significancia bilateral
de 0.000 el cual determina que, si existe influencia significativa entre
Liderazgo Transformacional y la Cultura Organizacional del Ministerio
Publico de Cafiete, Region Lima, 2017. Se encontré una relacion lineal
estadisticamente significativa moderada y directamente proporcional entre
Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional (r= 0.466, p< 0.05).
Segunda: Los resultados obtenidos de la relacion entre las variables,
Estimulacion Intelectual del personal fiscal en la Cultura Organizacional del
Ministerio Publico de Cafiete, nos indica un indice de significancia bilateral
de 0.000 que determina que, si existe influencia significativa entre
Estimulacion Intelectual del personal fiscal y la Cultura Organizacional del
Ministerio Publico de Cafiete, Regidn Lima, 2017. Se encontro una relacion
lineal estadisticamente significativa moderada y directamente proporcional
entre Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional (r= 0.423, p<
0.05).

Tercera: Los resultados obtenidos de la relacion entre las variables,
Inspiracién Motivacional del personal fiscal en la Cultura Organizacional del
Ministerio Publico de Cafiete, nos indica un indice de significancia bilateral
de 0.000 el cual determina que, si existe influencia significativa entre
Inspiracion Motivacional del personal fiscal y la Cultura Organizacional del
Ministerio Publico de Cariete, Regién Lima, 2017. Se encontr6 una relaciéon
lineal estadisticamente significativa baja y directamente proporcional entre
Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional (r= 0.342, p< 0.05).
Cuarta: Los resultados obtenidos de la relacion entre las variables,
Consideracion Individual del personal fiscal en la Cultura Organizacional
del Ministerio Publico de Cafete, nos indica un indice de significancia
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bilateral de 0.000 que determina que, si existe influencia significativa entre
Consideracion Individual del personal fiscal y la Cultura Organizacional del
Ministerio Publico de Cafiete, Regidn Lima, 2017. Se encontr6 una relacion
lineal estadisticamente significativa moderada y directamente proporcional
entre Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional (r= 0.499, p<
0.05).

Quinta: Los resultados obtenidos de la relacion entre las variables,
Influencia Idealizada del personal fiscal en la Cultura Organizacional del
Ministerio Publico de Cafiete, nos indica un indice de significancia bilateral
de 0.000 el cual determina que, si existe influencia significativa entre
Influencia ldealizada del personal fiscal y la Cultura Organizacional del
Ministerio Publico de Cafiete, Regién Lima, 2017. Se encontr6 una relacion
lineal estadisticamente significativa moderada y directamente proporcional
entre Liderazgo Transformacional y Cultura Organizacional (r= 0.490, p<
0.05).
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RECOMENDACIONES

El presente estudio recomienda lo siguiente:

La aplicacion de este modelo de liderazgo - transformacional estimula la
conciencia de los trabajadores y/o personal, lo cual permite la aceptacion y
compromiso hacia el logro de objetivos de forma colectiva dejando de lado
sus intereses personales.

Las dimensiones propuestas por Bernard Bass como son: Influencia
Idealizada, Consideracion Individualizada, Estimulacién Intelectual vy
Motivacién Inspiracional, es fundamental para el lider transformador pues
debe tener una vision clara de lo que se pretende lograr causando el efecto
multiplicador, el cual estimula tanto el desarrollo de cada individuo, como la
transformacion colectiva.

Debemos considerar que la cultura de una organizacién cumple un papel
muy importante ya que justifica su relevancia en la necesidad actual de
disminuir los conflictos individuales y grupales que existen, debido a una
cultura organizacional flexible e innovadora se espera en todo momento la
mejoria de los procesos de comunicacion y, eventualmente un aumento de
la eficiencia de la gestion.

Considerando lo analizado en la presente tesis, deseamos contar con
recurso humano capaz, competente y por encima de todo alineado a los
requerimientos y objetivos de la institucion, lo cual permite una mejora

notable en la eficiencia del servicio y mejoras en el desempefio.
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ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL PERSONAL FISCAL Y SU INFLUENCIA EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL
MINISTERIO PUBLICO DE CANETE, REGION LIMA, 2017”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipétesis General VARIABLE X: LIDERAZGO Tipo
;Cémo influye el Liderazgo | Determinar la influencia del | El liderazgo transformacional del | INDEPENDIENTE TRANSFORMACIONAL Aplicada correlacional
transformacional del personal | Liderazgo transformacional del | personal Fiscal influye X1: Estimulacion Intelectual
fiscal en la cultura | personal fiscal en la cultura | significativamente en la cultura | X:Liderazgo X1.1: Delegacion de Funciones Disefio
organizacional del Ministerio | organizacional del Ministerio Publico | organizacional del Ministerio Publico | Transformacional X1.2: Innovacion No experimental, transversal y
Publico de Cafiete, Region | de Cafiete, Region Lima, 2017. de Cariete, Regién Lima, 2017. nivel correlacional
Lima, 20177 X2: Inspiracion Motivacional
X 2.1: Identificacién con la Método
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipoétesis Especificas Institucion Combinado
1. ¢Cémo influye la | 1. Determinar la influencia de la | 1.La estimulacion intelectual del X2.2: Entusiasmo
estimulacion intelectual del estimulacion intelectual  del personal Fiscal influye Poblacion y muestra
personal fiscal en la cultura personal fiscal en la cultura significativamente en la cultura X3: Consideracion Individual Poblacion : 184 Trabajadores
organizacional del Ministerio organizacional  del  Ministerio organizacional  del  Ministerio X3.1: Proveer retos Muestra: 125 trabajadores
Publico de Cafiete, Region Publico de Cafiete, Regién Lima, Publico de Cafiete, Region Lima, X3.2: Proveer oportunidades
Lima, 20177 2017. 2017. Técnicas e instrumentos de
X4: Influencia Idealizada recoleccion de datos
2. ;Como influye la inspiracion | 2. Determinar la influencia de la | 2. La inspiracion motivacional influye X4.1: Grado de moralidad Técnica: La encuesta
motivacional del Personal inspiracion  motivacional  del significativamente en la cultura X4.2: Lidera Equipos Instrumento: El cuestionario
Fiscal en la cultura Personal Fiscal en la cultura organizacional  del  Ministerio X4.3: Carisma
organizacional del Ministerio organizacional del  Ministerio Publico de Cafete, Region Lima,
Publico de Cafiete, Region Publico de Cafiete, Region Lima, 2017. Y: CULTURA ORGANIZACIONAL Plan de anilisis estadistico de
Lima, 20177 2017. VARIABLE Y1.Cultura de Grupo datos
3. La consideracion individual del | DEPENDIENTE Y1.1: Apoyo Se realizarda un  andlisis
3. ;Coémo influye la | 3. Determinar la influencia de la personal Fiscal influye |Y: Cultura Y1.2: Compromiso cuantitativo, los cuales seran

consideracion individual del
personal Fiscal en la cultura
organizacional del Ministerio
Publico de Cafete, Region
Lima, 20177

4, ;Cémo influye la influencia
idealizada del personal Fiscal
en la Cultura organizacional
del Ministerio Publico de
Cafiete, Region Lima, 20177

consideracion  individual  del
personal Fiscal en la cultura
organizacional del  Ministerio
Publico de Cafiete, Regién Lima,
2017.

4, Determinar la atribucion de la
influencia idealizada del personal
Fiscal en la Cultura organizacional
del Ministerio Publico de Cafiete

significativamente en la cultura
organizacional  del Ministerio
Publico de Cafiete, Region Lima,
2017.

4. La influencia idealizada del
personal fiscal influye
significativamente en la Cultura
organizacional del  Ministerio
Publico de Cafiete, Region Lima,
2017.

Organizacional

Y2: Cultura de Desarrollo

Y 2.1: Innovacion y creatividad
Y2.2: Adaptabilidad

Y2.3: Reconocimiento externo

Y3: Cultura Jerarquica
Y3.1. Orden

Y3. 2. Reglas y normas
Y3.3. Formalizacion

Y4: Cultura Racional
Y3.1. Logro de objetivos
Y3.2. Control

Y3.3. Tareas

procesados y analizados por
medios computarizados,
clasificados y sistematizados de
acuerdo a las  unidades
correspondientes, respecto a sus
variables, ello a ftravés del
software estadistico SPSS 19 y
con apoyo del software Ms Excel
2017.




