UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ESTADISTICA E INFORMATICA

TESIS

“LIDERAZGO Y CAMBIO ORGANIZACIONAL EN EL CENTRO

DE SALUD SOCORRO. HUAURA 2017”

Presentado por los Bachilleres

DEBORAH ALOR QUISPE

JUAN FRANCISCO VILELA MENDOZA

Para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Estadistica e Informatica

Mg. MIGUEL ANGEL AGUILAR LUNA VICTORIA
Asesor

Huacho — Peru

2017



Contenido

1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... 3
1.1 Descripcién de la realidad problematica............cccocoeveiieiiiieiciecc e, 3
1.2 Formulacion del Problema ... 4
1.2.1  Problema GeNeral.........ccooiiiiiiiiiieeee e 4
1.2.2  Problemas ESPECITICOS ......cveviiiiieiiiieise e 4

1.3 Objetivos de la INVESIGACION .........cviiiieieiieeese s 4
1.3.1  ODJetivo GENEral.........cociiiiiiiii e 4
1.3.2  ODbjetivos ESPECITICOS........coiiiiiicii et 4

2 MARCO TEORICO ...oooocveeeeeeeeeceevesese sttt 5
2.1 Antecedentes de 1a INVESLIGACION .........cceeveeiieiiiee e 5
2.2 BASES TEOMICAS. ....eveueeeiteieiestest ettt b et bbb 10
2.3 Definiciones CONCEPLUAIES........ceeiviiiiiiieiiiisiee e 18
2.4 Formulacion de 1as NIPOLESIS .......ccvieriririiiecsere s 19
2.4.1  HipOtesis GENEral..........cccoiiiiiiienieisesie e 19
2.4.2  HipOtesis ESPECITICAS .......ccviieierieieie st 19

3 METODOLOGIA . ......cooieeceeeeeeeee et en sttt 20
3.1  Diseflo MEtOdOIOGICO. .....ccueiuieieiiece e 20
BL L THPO ceeeeeeeeeeeeeeeeee e eee s et ee e e sttt e e er e 20
B0 = 01 0o - OSSR 20

3.2 PODIACION Y MUBSEIA. .....cueiiiieitiiieceeee e 20

.21 POBIACION. ..ot et e e e e e e eaeeaaaae 20



32,2 IMIUBSEIA .. 20

3.3 peracionalizacion de variables ............cccccviveiiiie i 21
3.4 Tecnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos ............ccccvevevnenreieeinnennen. 22
I 1o o o ST S SR P 22

LLOS INSTFUMENTOS. ...ttt bttt b e 22

3.5 Técnicas para el procesamiento de la informacion ..............ccccceveviiieiiccnnnnn. 24

4 RESULTADOS ...ttt ettt be e e sbe e sne e neas 25
5 discusion, comclusiones y reCOMENAACIONES..........ccvevueeieieerieeieseesre e seesre e e 32
6 FUENTES DE INFORMACION .....c.coivciieeiieeseeeee e s sen s 34
6.1 Fuentes BibIIOGrafiCas.........ccoviiiiieiiie e 34
6.2 FUENES EIECIIONICAS. ....c..eiveiviiiieieeiieiee e 35

7 ANEXO 1: CUBSLIONAIOS .....veuveteivietieiiesieie ettt ettt n e 37

ANEXO 2: MAtriZ 08 CONSISTENCIA ceeeeeeeeeeeeee e seeenennnnennnnnnnes 39



RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue determinar si existe correlacion significativa entre
el liderazgo y cambio organizacional en los trabajadores del Centro de Salud Socorro-
Huaura. Método y material, éste trabajo es de caracter cuantitativo, aplicado,
correlacional, no experimental de corte transversal; se ha utilizado la técnica de la encuesta
mediante un cuestionario de 10 items para medir liderazgo y otro de 16 items para cambio
organizacional. Tomando una muestra no probabilistica irrestricta de 27 trabajadores. Los
resultados fueron 70.4% tienen liderazgo y 92.6% tiene caracteristicas de un cambio
organizacional. Como conclusién final; existe correlacion significativa entre el liderazgo
en sus dos dimensiones medidas: primarias y secundarias con el cambio organizacional.

Palabras Clave: liderazgo, rasgos primarios, rasgos secundarios. Cambio Org.

ABSTRACT

The objective of this research was to determine if there is a significant correlation
between leadership and organizational change in the workers of the Socorro-Huaura Health
Center. Method and material, this work is of a quantitative, applied, correlational, non-
experimental cross-sectional nature; the survey technique has been used through a 10-item
questionnaire to measure leadership and a 16-item questionnaire for organizational change.
Taking a non-probabilistic unrestricted sample of 27 workers. The results were 70.4%
have leadership and 92.6% have characteristics of an organizational change. As a final
conclusion; There is a significant correlation between leadership in its two dimensions
measured: primary and secondary with organizational change.

Keywords: leadership, primary traits, secondary features. Change Org.



Introduccion

Esta investigacion trata sobre la relacion que existe entre las caracteristicas de liderazgo
con las caracteristicas del cambio organizacional en los trabajadores del Centro de Salud
Socorro, ubicada en el distrito de Huaura, Provincia de Huaura, departamento de Lima.
Llegando a demostrar que cuando se cuenta con mayores condiciones de liderazgo,
propicia un ambiente a favor de un cambio al interior de la organizacion. Usando para ellos

dos cuestionarios que midieron cada una de las variables citadas.

Para ello, este trabajo se divide en 6 capitulos:

Capitulo 1: Planteamiento del Problema

Capitulo 2: Marco Teorico

Capitulo 3: Metodologia

Capitulo 4: Resultados

Capitulo 5: Discusion, conclusiones y recomendaciones

Capitulo 6: Fuentes de Informacion

Los Autores



CAPITULO |
1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Las instituciones privadas hoy en dia mantienen un control sobre los cambios
organizacionales que pueden desarrollarse al interior de ellas, en tanto las instituciones
publicas no son exceptlas a este tio de desempefio, mas adn si a esto lo relacionan con
desarrollo o crecimiento. Asi mismo, observamos en la mayoria de establecimientos que
toman cada dia mas en cuenta el liderazgo de sus trabajadores; ya que es este el que motiva
de alguna manera al mejor desenvolvimiento de los trabajadores en sus puestos laborales.
Lo que nos lleva a pensar que no solo en el entorno empresarial se debe relacionar estas
variables sino que en todos los organismos en general, deberian establecerse normas de
liderazgo como capacitaciones, integraciones, intercambios culturales, talleres de
formacion que conlleve a un cambio estructural en la organizacion.

En nuestra localidad y més adn en el centro de Salud Socorro, en donde se observa que
si bien puede existir buena comunicacion entre sus trabajadores; falta un poco de liderazgo
tanto en sus directivos, dirigentes y personal ordinario, que podria mejorar la vision del
publico en general para con el establecimiento de salud; es por ello que fue imprescindible
medir que tanto puede relacionarse las diferentes formas de liderazgo en los trabajadores

con el cambio organizacional.



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 Problema General
¢Existe relacion significativa entre liderazgo y cambio organizacional de los

trabajadores en el Centro de Salud Socorro. Huaura 2017?

1.2.2 Problemas Especificos
e (Existe relacion significativa entre los rasgos primarios de liderazgo y cambio
organizacional de los trabajadores en el Centro de Salud Socorro. Huaura 20172
e ;Existe relacion significativa entre los rasgos secundarios de liderazgo y cambio

organizacional de los trabajadores en el Centro de Salud Socorro. Huaura 2017?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo General
Determinar si existe relacion significativa entre liderazgo y cambio organizacional de
los trabajadores en el Centro de Salud Socorro. Huaura 2017.
1.3.2 Objetivos Especificos
e Determinar si existe relacion significativa entre los rasgos primarios de
liderazgo y cambio organizacional de los trabajadores en el Centro de Salud
Socorro. Huaura 2017.
e Determinar si existe relacion significativa entre los rasgos secundarios de
liderazgo y cambio organizacional de los trabajadores en el Centro de Salud

Socorro. Huaura 2017.



CAPITULO II
2 MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

(Danet, Garcia, & March, 2016), Granada; En su tesis titulada: “Liderazgo
transformacional en las organizaciones sanitarias”, cuyo objetivo fue conocer los
origenes tedricos, los estilos y modelos de liderazgo transformacional, asi como su
aplicacion y desarrollo en el ambito sanitario. La revision bibliogréafica se realizo en
julio 2013, en las bases de datos electrdnicas Scielo, Dialnet Uniroja, indice Médico
Esparfiol, PubMed y Ovid. La busqueda se efectud en tres fases sucesivas, generando
la seleccidn final de 204 documentos, que se estudiaron a través de un andlisis de
contenido que incluyd: objetivo, abordaje tedrico, metodologia, resultados,
conclusiones. La bibliografia sitGa el origen del liderazgo transformacional en el
contexto de una mayor competitividad, cambio e innovacion organizacional. A partir
de finales del siglo XX, surgié un amplio espectro de perspectivas explicativas sobre
los diferentes estilos y modelos de liderazgo transformacional, dentro de los cuales
destaca especialmente el liderazgo distribuido. En el marco de la organizacion
sanitaria, la linea de innovacion organizacional se corresponde con exigencias
especificas de liderazgo transformacional y las principales lineas de investigacion
son: la relacion del liderazgo con el climay la satisfaccion profesional, el liderazgo

enfermero y la formacidn en el liderazgo. Nuevos estudios son necesarios para



conocer las mejores practicas y estrategias de liderazgo y gestion en el &mbito de la

salud.

(Montafa Rey & Torres Reyes, 2015), Bogota; en su tesis: “Caracterizacion de la
cultura organizacional y lineamientos de intervencion para la implementacion de
procesos de cambio en las organizaciones. Caso empresa sector financiero”, cuyo
trabajo de grado, enmarcado dentro de la linea de investigacion de Estrategia y su
programa de Estrategia y Contexto Empresarial de la Universidad del Rosario, busca
caracterizar la cultura organizacional de una empresa del sector Financiero en
Colombia y realizar orientaciones de acciones para el cambio organizacional de
acuerdo con la estrategia de perdurabilidad establecida por la Alta Direccion de dicha
empresa.

Para este fin, se realiza una cuidadosa revision y actualizacién del estado del arte
de los conceptos clave "Cultura Organizacional” y "Cambio Organizacional . Es de
resaltar que para el primero de ellos, se toma como punto de partida el estado del arte
sobre Cultura Organizacional realizado por el profesor Carlos Eduardo Méndez
Alvarez1 y cuyo marco temporal abarca desde los origenes del concepto en el siglo
XIX hasta el afio 2006. Asimismo, luego de una cuidadosa revision de los Modelos de
Cambio Organizacional existentes y de la realidad de la empresa objeto de estudio, se
adopta el Modelo ADKAR2 que consta de cinco fases: Conciencia del Cambio,
Deseo, Conocimiento, Capacidad — Habilidad y Refuerzo.

Asimismo, a partir de la construccion de un fundamento teérico solido y a través
de la aplicacion de la metodologia para describir la Cultura Organizacional en
Colombia MEDECQOS3 se busca una aproximacion a la Cultura Organizacional de la

empresa objeto de estudio con el fin de describir e identificar los rasgos



predominantes de su cultura organizacional y entregar una propuesta final con los
rasgos necesarios que alientan la consecucion exitosa de los procesos de cambio.

Como resultado, se concluye que la empresa objeto de estudio cuenta con una
Cultura Alternativa Explicita conformada por las Macro-tendencia de formalizacion y
de Calidad de la interaccion social evidenciando asi que en la empresa no se perciben
rasgos altamente arraigados en situaciones de nivel dicotomico y por el contrario,
existe algun nivel de equilibrio en las percepciones que tienen las personas alrededor
de las dos Macro-tendencias. Asimismo, su operacion se representa a través de la
formalizacidn de las normas, en donde son importantes la estructura, las politicas y
los procedimientos; sin que la interaccion y la gestion de los empleados dejen de ser
relevantes.

Se presenta a la empresa objeto de estudio resultados y estrategias de intervencion
entorno a siete areas de interés: Alto sentido de pertenencia, identificacion y
satisfaccion con la institucion, Adecuada estructura y division de trabajo, Sélidas
politicas corporativas, Condiciones y elementos de trabajo, Enfoque en eficiencia y

productividad y Prioridad en el conocimiento de la organizacion y la capacitacion.

(Chéavez Rimache, Ciguefias Espinel, & Martensen Mufioz, 2016); Lima; en su
investigacion: “La relacion entre los estilos de liderazgo y las actitudes ante el cambio
organizacional en una empresa de servicios” tuvo como objetivo identificar el estilo
de liderazgo y la actitud ante el cambio organizacional predominante, asi como
determinar el grado de relacion entre los estilos de liderazgo y las actitudes ante el
cambio organizacional de los trabajadores de una empresa peruana del sector
servicios. Los autores de la presente investigacion disefiaron un estudio de tipo

cuantitativo, correlacional y transversal. Participaron 193 colaboradores, quienes



respondieron dos instrumentos: el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ)
Forma 5X corta de Bass y Avolio (1997) para la variable estilos de liderazgo, con el
que evaluaron a sus jefes (50 lideres); y la Escala de Actitud ante el Cambio
Organizacional de Rabelo et al. (2004:9-30) con la que evaluaron su propia actitud
ante el cambio organizacional (aceptacion, temor y cinismo).

Los hallazgos evidencian que el estilo de liderazgo predominante en la empresa es
el transformacional y la actitud predominante es la aceptacion. Asimismo, los
resultados muestran que los estilos de liderazgo transformacional, transaccional y
correctivo se relacionan de manera significativa, moderada y positiva con la actitud
de aceptacién ante el cambio organizacional; también sefialan que el estilo de
liderazgo pasivo-evitador se relaciona de manera significativa, moderada e inversa
con la actitud de aceptacion ante el cambio organizacional.

Finalmente se desarroll6 un plan de mejora enfocado en plantear acciones que
permitan fortalecer la actitud de aceptacion ante el cambio organizacional tomando en

cuenta los estilos de liderazgo de los lideres de la empresa.

(Matinez Contreras, 2013), Santiago de Surco-Lima; en su investigacion: “El
liderazgo transformacional en la gestion educativa de una institucion educativa
pablica en el distrito de Santiago de Surco”, destacaron que el liderazgo
transformacional permite a los directivos influenciar en sus docentes de tal manera
que 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. Por esa razon nos intereso indagar sobre ¢ Cuéales son
las caracteristicas del liderazgo transformacional del director de una institucion

educativa publica dela UGEL 07? A través de este estudio pretendimos reconocer las



caracteristicas del liderazgo transformacional en el director de una Institucion
Educativa Publica de la UGEL 07. Asi en la organizacion estudiada, el ejercicio del
liderazgo facilita al director el planteamiento de soluciones, con apoyo de sus
docentes, en beneficio de la escuela y promueve el desarrollo profesional de los
mismos afianzando las obligaciones profesionales de los docentes y el desarrollo de
una vision conjunta institucional. El trabajo de tesis es el resultado de investigacion
de nivel descriptivo, de tipo ex post facto y modalidad de estudio de caso determinada
por criterios pertinentes en la realidad peruana y contextualizada dentro del plan
piloto demunicipalizacion de la gestion educativa 2007. Se utilizan dos instrumentos:
el cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ-5s) formulario para profesores y
director; y la entrevista. 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 estimulacion 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.
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2.2 BASES TEORICAS

Alles (2008), manifesto que “Las organizaciones de cualquier tipo y tamafio estan
integradas por personas, y alli comienza el denominador comdn entre ellas. Muchos se
preguntan: ¢qué relacidn puede existir entre las Fuerzas Armadas y una organizacion de 50
personas que distribuye un determinado producto o brinda un servicio? En una primera
vision pareciera que muy poco. Pero no es asi. Los problemas derivados de las diferentes
conductas humanas se encuentran en todas partes donde los individuos se desempefian. La
complejidad de las organizaciones puede variar, asi como su tipo de actividad, pero ciertos
problemas o situaciones que trataremos en esta obra son comunes a todas ellas.

El comportamiento organizacional, como tematica, se refiere a todo lo relacionado con
las personas en el &mbito de las organizaciones, desde su maxima conduccion hasta el
nivel de base, las personas actuando solas o grupalmente, el individuo desde su propia
perspectiva hasta el individuo en su rol de jefe o directivo, los problemas y conflictos y los
circulos virtuosos de crecimiento y desarrollo. Todo esto y mucho més implican el
comportamiento de las personas que integran una organizacion, como ya se dijo, de
cualquier tipo y tamafio.

¢Por qué estudiar el comportamiento organizacional? Por muchas razones; la mas
importante de ellas es que ciertas problematicas son comunes a diferentes organizaciones,
por lo cual su estudio y comprensién ayuda a conocer cual es la mejor manera de
abordarlas. Por ejemplo, si una organizacién tiene un problema de transmision de
informacion entre areas, conocer y comprender como fluye la informacién y de qué manera
se relacionan las personas entre si, puede ayudar al disefio de un mejor procedimiento, o tal
vez a darse cuenta de que lo que se necesita no es modificar el procedimiento, sino
desarrollar ciertas competencias en los colaboradores. Por lo tanto, el estudio del

comportamiento en las organizaciones no implica solo un catalogo de situaciones y
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problemas para integrar un libro o una asignatura universitaria, sino también material de
ayuda concreta a los directivos de una organizacion.

En un enfoque simple y directo, la expresion comportamiento organizacional hace
referencia al comportamiento de los individuos en su &mbito laboral, entendiendo que éstos

desarrollan su actividad de trabajo dentro de organizaciones.” (pags. 18,19)

Robbins & Judge (2009), “El comportamiento organizacional (con frecuencia se
abrevia como CO) es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos,
grupos y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propdsito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones.
Esto parece un trabalenguas, asi que lo descifraremos.

El comportamiento organizacional es un campo de estudio, lo que significa que es un
area distinta de experiencia con un cuerpo comun de conocimiento. ;Qué estudia? Estudia
tres determinantes del comportamiento en las organizaciones: individuos, grupos y
estructura. Ademas, el CO aplica el conocimiento que se obtiene sobre los individuos,
grupos y el efecto de la estructura sobre el comportamiento, para hacer que las
organizaciones trabajen con més eficacia. Nuestra definicion se resume asi: el CO se ocupa
del estudio de lo que hacen las personas en una organizacion y de como afecta su
comportamiento al desempefio de ésta. Y como el CO estudia en especifico las situaciones
relacionadas con el empleo, no es de sorprender que haga énfasis en que el
comportamiento se relaciona con los puestos, trabajo, ausentismo, rotacion de los
empleados, productividad, desempefio humano y administracion.

Hay un acuerdo creciente en los componentes o temas que constituyen el campo de
estudio del CO. Aunque aln existe mucho debate sobre la importancia relativa de cada

uno, parece que se coincide en que el CO incluye los temas fundamentales de la
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motivacion, el comportamiento y poder del lider, la comunicacion interpersonal, la
estructura y procesos de grupo, el aprendizaje, el desarrollo y percepcion de actitudes,

procesos de cambio, conflicto, disefio del trabajo y tension laboral.” (pags. 10, 11)

Chiavenato (2009), “Las organizaciones son la creacion mas sofisticada y compleja
de la humanidad. Son la base de todos los inventos. Nos fascinan las maravillas que ha
creado el conocimiento humano, como la computadora, las naves espaciales, los aviones, el
teléfono celular y otras tecnologias avanzadas, pero olvidamos que estos inventos fueron
concebidos y desarrollados dentro de organizaciones. Todos los descubrimientos modernos
son producto de organizaciones que proyectan, crean, desarrollan, producen, perfeccionan,
distribuyen y entregan lo que necesitamos para vivir. Las organizaciones innovan
continuamente productos, servicios, instalaciones, medios de entretenimiento e
informacion.

De hecho, vivimos en una sociedad de organizaciones que planean y producen casi
todo. Nacemos en organizaciones, en las cuales aprendemos y trabajamos la mayor parte
de nuestras vidas, e incluso morimos en ellas. La cantidad y heterogeneidad de las
organizaciones son increibles: empresas, bancos, instituciones financieras, escuelas y
universidades, hospitales, tiendas y centros comerciales, supermercados, gasolineras,
restaurantes, estacionamientos, organizaciones no gubernamentales (ONG), iglesias,
organismos publicos, el ejército, fabricas, la radio y la television... Los ejemplos son
interminables. Las organizaciones crean bienes y servicios de naturaleza y caracteristicas
muy diversas: diversion y mercancias, informacion y conocimientos, cuidado de la salud,
educacién; impulsan la innovacion y facilitan el desarrollo tecnolégico y social. Ademas,

generan valor y crean riqueza. El desarrollo humano y social de una nacion se basa
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principalmente en el desempefio de sus organizaciones, que son las que hacen avanzar la
economia de los paises.

No existen dos organizaciones iguales. Las hay de todos tamafios, desde
microorganizaciones como las pequefias 0 microempresas de una sola persona hasta las
enormes y complejas multinacionales y las compafiias globales, que extienden su
influencia por el mundo entero y trascienden fronteras. Existen organizaciones poseedoras
de un valioso patrimonio fisico y otros recursos tangibles, pero también existen
organizaciones virtuales cuya operacidn no se ajusta a los conceptos tradicionales de
espacio y tiempo. Las organizaciones no estan aisladas ni son autosuficientes, sino que
forman parte de un universo mas amplio. Son sistemas que acttan dentro de otros sistemas
y estan insertas en un medio constituido por otras organizaciones, en una relacion de
interdependencia que les permite sobrevivir y competir en un mundo complejo. Unas
proporcionan los insumos y los recursos para que otras puedan funcionar. El intercambio
entre organizaciones es dindmico, trasciende las fronteras y alcanza una escala global. Su
interdependencia es cada vez mayor debido a las alianzas estratégicas, que crean redes
complejas y bien integradas. La idea de que la union hace la fuerza es particularmente
cierta en el ambito de las organizaciones. EI comportamiento organizacional (CO) estudia
la dindmica y el funcionamiento de las organizaciones. Como cada una es diferente, el
comportamiento organizacional define las bases y las caracteristicas generales de su
funcionamiento. Las organizaciones se caracterizan por tener un disefio estructural, es
decir, cada una tiene una estructura organizacional que sirve de base para su
funcionamiento. Ademas, cada una tiene su propia cultura organizacional, es decir, un
conjunto de creencias, valores y comportamientos que caracterizan su funcionamiento. El
primer paso para conocer el comportamiento de una organizacion es analizar su entorno y

su ambiente interno, es decir, su disefio y cultura organizacionales.” (pag. 2)
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Maxwell (1998), “Para cambiar el rumbo de la organizacion, cambie el lider; La
capacidad de liderazgo siempre es el tope de la eficacia personal y dentro de una
organizacion. Si el liderazgo es fuerte, el tope es alto. Pero si no lo es, entonces la
organizacion esta limitada. Por eso, en momentos de dificultad, obviamente las
organizaciones buscan un nuevo liderazgo. Cuando el pais experimenta tiempos dificiles,
elige un nuevo presidente. Cuando una compafiia esta perdiendo dinero, emplea un nuevo
jefe principal. Cuando una iglesia esta confusa, busca un nuevo pastor principal. Cuando
un equipo deportivo pierde unay otra vez, busca un nuevo director.

La relacion entre liderazgo y eficacia es evidente en los deportes. Por ejemplo, si usted
observa las organizaciones deportivas profesionales, vera que rara vez se cuestiona el
talento del equipo. Casi todos los equipos tienen jugadores sumamente talentosos. El
liderazgo del director y de varios jugadores clave— es lo que hace la diferencia. Para
aumentar la eficacia del equipo, se eleva el liderazgo del director. Esta es la Ley del Tope.
Notre Dame es un equipo deportivo con una larga trayectoria de liderazgo y eficacia. Los
equipos de futbol americano de esta escuela han ganado mas campeonatos que ningdn otro
equipo del pais. A lo largo de los afios, los Fighting Irish han ganado mas de tres cuartos
del total de sus juegos (un increible porcentaje de 0,759 juegos ganados). De hecho, dos de
sus antiguos directores, Knute Rockne y Frank Leahy, tienen los mas altos porcentajes de
juegos ganados en la historia de la NCAA [National Collegiate Athletic Association-
Asociacién Atlética Universitaria Nacional]. Al principio de los afios ochenta, Notre Dame
empleo a Gerry Faust como director del equipo de fatbol americano. Sucedia a dos grandes
directores: Ara Parseghian y Dan Devine, quienes habian ganado campeonatos nacionales
durante el desempefio de sus cargos y finalmente habian sido incluidos en el Sal6n de la
Fama de la Fundacién Nacional de Futbol Americano. Antes de llegar a Notre Dame, Faust

habia acumulado un récord increible de 174-17-2 durante sus dieciocho afios como
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director del equipo de la Escuela Secundaria Moeller. Sus equipos permanecieron invictos
durante siete temporadas y ganaron 6 titulos del estado de Ohio. Cuatro de los equipos que
entreno eran considerados los mejores del pais. Sin embargo, poco después de haber
llegado a Notre Dame, Faust dio muestras de que su huevo puesto estaba por encima de su
capacidad. Era eficaz como entrenador y estratega,

pero no tenia la capacidad de liderazgo necesaria para triunfar a nivel universitario.
Durante sus 5 temporadas en la universidad, acumul6 un récord de 30-26-1y un
porcentaje de juegos ganados de 0,535, el tercer peor en mas de cien afios de historia de
fatbol americano universitario de Notre Dame. Después de esta experiencia, Faust sélo
entrend otro equipo universitario, la Universidad de Akron, donde terminé con un récord
global de derrotas de 43-53-3. Faust fue otra victima de la Ley del Tope. Dondequiera que
mire, usted podra encontrar personas inteligentes, talentosas y exitosas que sélo llegan
hasta alli debido a las limitaciones de su liderazgo. Por ejemplo, cuando Apple inicié
operaciones a fines de los afios setenta, Steve Wozniak era el cerebro detras del
computador Apple. Su tope de liderazgo era bajo, pero ese no era el caso de su socio, Steve
Jobs. Su tope era tan alto que erigié una organizacion de categoria mundial y le dio un
valor de nueve cifras. Ese es el impacto de la Ley del Tope. Hace algunos afios, conoci a
Don Stephenson, presidente de Global Hospitality Resources, Inc., de San Diego,
California, una compafiia internacional de asesoria y consultoria en servicios de
hospitalidad. Durante el almuerzo le hice preguntas acerca de su organizacion. En la
actualidad es consultor principalmente, pero al comienzo habia asumido la gerencia de
hoteles y centros de turismo a los que no les iba bien econémicamente. La compafiia
supervisaba muchas instalaciones excelentes como La Costa en el sur de California. Don
dijo que cuando ellos asumian la gerencia de una organizacion, siempre comenzaban

haciendo dos cosas: Primero, capacitaban a todo el personal para mejorar su nivel de
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servicio a los clientes; y segundo, despedian al lider. Cuando él me dijo eso, al principio
me sorprendi. “;Siempre lo despiden?”, pregunté. “; Todas las veces?” “Si. Todas las
veces”, dijo él. “;No hablan primero con la persona —para ver si es un buen lider?” Dije
yo. “No”, respondi6 él. “Si fuera un buen lider, la organizacion no estuviera en el caos en
que esta”. Yo pensé: Por supuesto. Es la Ley del Tope. Para alcanzar el nivel méas alto de
eficacia, usted debe elevar el tope —en una forma u otra. La buena noticia es que el
despido del lider no es la Unica forma. Asi como ensefio en mis conferencias que hay un
tope, también ensefio que usted puede elevarlo —pero eso es tema de otra ley del

liderazgo.” (pag. 12)

Covey (2003), “La personalidad y la ética del caracter; Mi estudio me llevo a rastrear
doscientos afios de escritos sobre el éxito, y en su contenido adverti la aparicion de una
pauta sorprendente. A causa de mi propio y profundo dolor, y de dolores analogos que
habia visto en las vidas y relaciones de muchas personas con las que habia trabajado a lo
largo de los afios, empecé a sentir cada vez mas que gran parte de la literatura sobre el
éxito de los Ultimos cincuenta afios era superficial. Estaba Ilena de obsesion por la imagen,
las técnicas y los arreglos transitorios de tipo social (parches y aspirinas sociales) para
solucionar problemas agudos (que a veces incluso parecian solucionar temporalmente)
pero dejaban intactos los problemas cronicos subyacentes, que empeoraban y reaparecian
unay otra vez.

En total contraste, casi todos los libros de mas o menos los primeros ciento cincuenta
afios se centraban en lo que podria denominarse la «ética del caracter» como cimiento del
éxito: en cosas tales como la integridad, la humildad, la fidelidad, la mesura, el valor, la
justicia, la paciencia, el esfuerzo, la simplicidad, la modestia y la «regla de oro». La

autobiografia de Benjamin Franklin es representativa de esa literatura. Se trata,
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basicamente, de la descripcion de los esfuerzos de un hombre tendentes a integrar
profundamente en su naturaleza ciertos principios y habitos. La ética del caracter ensefiaba
que existen principios basicos para vivir con efectividad, y que las personas s6lo pueden
experimentar un verdadero éxito y una felicidad duradera cuando aprenden esos principios
y los integran en su caracter basico.

Pero poco después de la Primera Guerra Mundial la concepcion basica del éxito pasé de
la ética del caracter a lo que podria llamarse la «ética de la personalidad». El éxito pasé a
ser mas una funcion de la personalidad, de la imagen publica, de las actitudes y las
conductas, habilidades y técnicas que hacen funcionar los procesos de la interaccion
humana. La ética de la personalidad, en lo esencial, tomd dos sendas: una, la de las
técnicas de relaciones publicas y humanas, y otra, la actitud mental positiva (AMP). Algo
de esta filosofia se expresaba en maximas inspiradoras y a veces validas, como por
ejemplo «Tu actitud determina tu altitud», «La sonrisa hace mas amigos que el entrecejo
fruncido» y «La mente humana puede lograr todo lo que concibe y cree».

Otras partes del enfoque basado en la personalidad eran claramente manipuladoras,
incluso falaces; animaban a usar ciertas técnicas para conseguir gustar a las demés
personas, o a fingir interés por los intereses de los otros para obtener de ellos lo que uno
quisiera, 0 a usar el «aspecto poderoso», 0 a intimidar a la gente para desviarla de su

camino en la vida.” (pag. 12)

Siegel (1995), “El coeficiente de correlacion T de Kendall de rangos ordenados es
adecuado como una medida de correlacion con la misma clase de datos para los cuales es
atil rs. Esto es, si al menos se han logrado medidas ordinales de ambas variables X y Y, tal
que a cada sujeto pueda sede asignado un rango tanto en X como en Y, entonces Txy (o

simplemente T, si el contexto es claro), proporcionara una medida del grado de asociacion
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o correlacion entre los dos conjuntos de rangos. La distribucion muestral de T segun la
hipétesis nula de independencia es conocida y, por tanto, T como rs puede ser usada en

pruebas de significacion. (pag. 282)

2.3 DEFINICIONES CONCEPTUALES

Agentes de cambio

Dale (2012), La palabra cambio en si para todo ser humano implica una accion o
transformacion de algo, lo que puede causar cierta inseguridad, todo depende de la manera
en que este cambio sea presentado y recibido por la persona que vive el proceso. Los
cambios se presentan en todo momento en la vida cotidiana, el mismo dia a dia es un
proceso de transformacién constante al que todos nos vamos adaptando.

Cambio organizacional

Fernandez (2008), Es la capacidad de adaptacion de las personas y las organizaciones a
las diferentes transformaciones que sufre el medio ambiente interno o externo, y que
implica un aprendizaje para desarrollarlo.

Lider

Maxwell (1998), Es una persona capaz de influir en otra. Nada mas y nada menos.

Liderazgo

Maxwell (1998), Liderazgo es influencia —nada mas, nada menos. Cuando usted se
convierte en un estudiante de los lideres, como lo soy yo, comienza a reconocer el nivel de

influencia de la gente en situaciones de la vida diaria a su alrededor.

Rasgos primarios
Goleman, Mckee & Boyatzis (2002), Normalmente, los lideres suelen estar muy bien
preparados en los que a habilidades de tipo cognitivo se refiere. Sin embargo, cuando se trata

de manejar sus propias emociones y las emociones ajenas, es muy poco lo que saben.


https://www.gestiopolis.com/motivacion-para-el-cambio-personal/
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La importancia de ser emocionalmente inteligente yace en el hecho de que el lider debe
ser en principio un remodelador de las emociones de su equipo de trabajo. El lider debe
saber leer y aprovechar las emociones de los miembros del equipo con el fin de crear un
clima de trabajo mas idéneo.

En este texto, los autores presentan un panorama general de las habilidades emocionales
que un lider debe poseer, una relacién de los estilos de liderazgo y la influencia que estos

ejercen sobre los empleados, y algunas recomendaciones para llegar a ser un lider efectivo.

Rasgos secundarios

Rodriguez (2018), Los rasgos secundarios son los rasgos que a veces se relacionan con
actitudes o preferencias, es decir, las disposiciones que son significativamente menos
generalizadas y menos relevantes. A menudo aparecen solo en ciertas situaciones o bajo

circunstancias especificas.

2.4 FORMULACION DE LAS HIPOTESIS
2.4.1 Hipotesis General
Existe relacién significativa entre liderazgo y cambio organizacional en los

trabajadores del Centro de Salud Socorro. Huaura 2017.

2.4.2 Hipotesis Especificas
e Existe relacion significativa entre los rasgos primarios de liderazgo y cambio
organizacional en los trabajadores del Centro de Salud Socorro. Huaura 2017.
e Existe relacion significativa entre los rasgos secundarios de liderazgo y cambio

organizacional en los trabajadores del Centro de Salud Socorro. Huaura 2017.
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CAPITULO Il

3 METODOLOGIA
3.1 DISENO METODOLOGICO

3.1.1 Tipo

Investigacion aplicada, correlacional, no experimental de corte transversal.

3.1.2 Enfoque
El enfoque segun las caracteristicas que se van a medir tanto en liderazgo como en cambio

organizacional son de caracter cuantitativo.

3.2 POBLACION Y MUESTRA

3.2.1 Poblacién
La poblaciéon estuvo conformada por los 29 trabajadores del area de salud y

administrativa.

3.2.2 Muestra
La muestra fue no probabilistica irrestricta de 27 trabajadores, ya que por limitaciones de

investigacion no se pudo alcanzar a todo la poblacion.
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Variable Significado Dimensiones | Indicadores Escala
Nominal de Medida
Liderazgo El liderazgo Rasgos Honestidad e integridad Ordinal
es el proceso de | primarios. Impulso y  energia
influir en las personal
personas de Deseo de dirigir
modo que se Confianza en si mismo
esfuercen de
manera Rasgos Habilidad cognitiva
voluntaria y | secundarios Carisma
entusiasta hacia Flexibilidad y capacidad Ordinal
el logro de las de adaptacion.
metas del grupo Afectividad positiva -
y de la calidez
organizacion. Creatividad y
originalidad.
Conocimiento del
negocio.
Cambio Es la Ambiente | Alta gerencia Ordinal
organizacional | capacidad de | Interno Niveles administrat.
adaptacion de las Cultura organizacional.
personas y las Mejora continua.
organizaciones a Vision del futuro.
las  diferentes Indicadores de
transformaciones desempefio.
que sufre el
medio Referencia de otras
ambiente interno organizaciones.
0 externo. Ambiente | Necesidad de clientes. Ordinal
Externo Recompensas a la

innovacion.

Disefio organizacional
adaptable.
Comunicacién efectiva.
Vivencia de éxito de un
cambio.
Responsabilidad de
comportamiento.
Decisiones rapidas.
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3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La técnica, de recoleccion de datos fue la encuesta, ya que se le pidi6 a cada trabajador
de salud y administrativo de la Posta Médica Socorro, que llene el cuestionario para ambas
variables en estudio.

Los instrumentos, que se utilizaron fueron dos cuestionarios construidos y validados; el
cuestionario que mide la variable liderazgo en sus dos dimensiones: rasgos primarios (4
items), rasgos secundarios (6 items) de Liderazgo, fue validado con un 73% por 3 expertos;
en tanto que el cuestionario de Cambio Organizacional (16 items) fue validado con un 75%
por 4 expertos.

Validacién del Cuestionario Liderazgo de Personal

1=M. Malo 2=Malo 3=Regular  4=Bueno 5=M. Bueno

- . EXxperto
Item Criterios 1 5 3 suma

1 ¢ El cuestionario tiene buena relacion con el 5 5 5 15
problema?
¢El cuestionario facilita la comprension de los

2 encuestados? S S S 15

3 | ¢El nimero de preguntas de la encuesta es adecuado? 3 4 3 10
¢La formulacion de las preguntas del cuestionario es

4 la correcta? ° > > 15
¢El disefio del cuestionario facilitara el analisis y su

5 . 4 4 4 12
procesamiento de datos?

6 ¢ Todos los item del cuestionario estan bien 5 5 5 15
formulados?

7 | ¢Agregaria alguan item? 1 1 1 3

3 ¢ El disefio del instrumento sera accesible a tomar la 5 5 5 15
muestra?

9 |¢Laredaccion de las preguntas es clara y sencilla? 5 5 5 15

10 _¢EX|ste coherencia interna entre las preguntas del 4 4 5 13
instrumento?

VARIANZA DE CADA EXPERTO 1.7333 | 1.5667 | 1.7889
VARIANZA DE LA SUMA
SUMA DE VARIANZAS 5.0889 14.8444
k ) hH 10 |, 5.0889 | 10 | 0.34281) = 0.73
o = — = = - = — % — V. = V.
k—1 5 “=10—1|' " Tagaaal =9 *( )




Validacion del Cuestionario de Cambio Organizacional
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Responder de 1 al 5 segun corresponda con respecto al tema de investigacion

1=M.Malo 2=Malo 3=Regular  4=Bueno 5=M.Bueno
. I experto
Item Criterios 1 5 3 2 total 2
1 JEl cy,estionario tiene buena 4 5 4 4 17 989
relacion con el problema?
¢ El cuestionario facilita la
2 | comprension de los 4 4 4 3 15 225
encuestados?
3 ¢El nmero de preguntas de la 4 4 4 4 16 956
encuesta es adecuado?
¢La formulacién de las
4 |preguntas del cuestionarioes la| 4 4 4 3 15 225
correcta?
¢El disefio del cuestionario
5 |facilitara el analisis y su 3 4 3 4 14 196
procesamiento de datos?
¢ Todos los item del
6 |cuestionario estan bien 3 4 4 4 15 225
formulados?
7 |¢Agregaria algin item? 5 5 4 4 18 324
8 JEl di_seﬁo del instrumento sera 5 4 4 3 16 956
accesible a tomar la muestra?
9 ¢La redaccion gle las preguntas 4 4 4 4 16 956
es clara y sencilla?
¢ Existe coherencia interna
10 [entre las preguntas del 1 3 1 1 6 36
instrumento?
Total 37 41 36 34 148 2288
media 3,70 | 4,10 | 3,60 | 3,40 14,8
varianza 1,34 | 0,32 | 0,93 | 0,93 | 10,84
3,53
k > §? 10 3.53| 10
a_k—l‘l_ﬁz a_10—1 _@_?*0'67_0'75

Andlisis de Confiabilidad para Liderazgo del Personal

Segun el Alfa de Cronbach por ser su rango 0.805 se considera un valor alto por lo que,

hay evidencia suficiente para concluir que los resultados seran altamente confiables para
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los 10 items, se utiliz6 para ellos una muestra piloto de 10 sujetos seleccionados de manera
aleatoria dentro del grupo de poblacion.
Tabla A

Estadisticos de fiabilidad

N° de
Alfa de Cronbach N° de Variables
Observaciones

,805 10 10

Analisis de Confiabilidad para Cambio Organizacional
Segun el Alfa de Cronbach por ser su rango 0.86 se considera un valor alto por lo que,
hay evidencia suficiente para concluir que los resultados seran altamente confiables para
los 16 items, se utilizo para ellos una muestra piloto de 10 sujetos seleccionados de manera
aleatoria dentro del grupo de poblacion.
Tabla B

Estadisticos de fiabilidad

N° de
Alfa de Cronbach N° de Variables
Observaciones

,86 10 16

3.5 TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION
Para el procesamiento de la informacion se emple6 el SPSS version N° 24 a modo de
prueba. La informacién se presento en tablas, grafico de barras y se utiliz6 la Tau B de

Kendall para la contrastacion de las hipotesis planteadas.



CAPITULO IV

4 RESULTADOS

Rasgos Primarios

El 7.4% de trabajadores no manifiesta tener caracteristicas de rasgos primarios en su
liderazgo, 22.2% manifiesta tener algo de esas caracteristicas y 70.4% si presenta buenas

caracteristicas de rasgos primarios. Tal como se presenta en la tabla y figura 1.

TablaN° 1
Rasgos Primarios de los trabajadores

Caracteristica Frecuencia Porcentaje ;COJ ﬁqeur};?j?,
No 2 7.4 74
Algo 6 22,2 29,6
Si 19 70,4 100,0
Total 27 100,0

Porcentaje

Alge
Rasgos Primarios

Figura N° 1: Rasgos Primarios de los trabajadores
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Rasgos Secundarios

El 29.6% de trabajadores tiene alguna caracteristica de rasgos secundarios y 70.4% si

presenta grandes caracteristicas de tener rasgos secundarios. Tal como se observa en la

tabla y figura 2.

Tabla N° 2
Rasgos Secundarios de los trabajadores

_ . . Porcentaje
Caracteristica Frecuencia Porcentaje acumulado

Algo 8 29,6 29,6
Si 19 70,4 100,0
Total 27 100,0

Porcentaje

Rasgos Secundarios

Figura N° 2: Rasgos Secundarios de los trabajadores



Liderazgo
El 3.7% de trabajadores no tiene ninguna caracteristica de liderazgo, el 25.9% de

trabajadores tiene alguna caracteristica de liderazgo, mientras que el 70.4% si manifestd

tener buenas caracteristicas de liderazgo. Como se detalla en la tabla y figura 3.

Tabla N° 3
Liderazgo de los trabajadores

L. . . Porcentaje
Caracteristica  Frecuencia  Porcentaje J
acumulado
No 1 3,7 3,7
Algo 7 25,9 29,6
Si 19 70,4 100,0

Total 27 100,0

Porcentaje

Algo
Liderazgo

Figura N° 3: Liderazgo de los trabajadores
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Cambio Organizacional

7.4% de trabajadores manifestd tener alguna caracteristica de cambio organizacional al
interior de su institucion, en tanto que 92.6% de ellos presentan buenas caracteristicas de

un cambio organizacional. Como se observa en la tabla y figura 4.

Tabla N° 4
Cambio Organizacional de los trabajadores

Porcentaje

Caracteristicas . .
Frecuencia Porcentaje acumulado

Algo 2 7,4 7,4
Si 25 92,6 100,0
Total 27 100,0

Porcentaje

Algo
Cambio Organizacional

Figura N° 4: Cambio Organizacional de los trabajadores
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Hipotesis General: “Existe relacion significativa entre liderazgo y cambio

organizacional en los trabajadores del Centro de Salud Socorro. Huaura 2017 .

Segun la prueba Tau b de Kendall por ser la Significancia asintética bilateral
(Sig.=0.036) menor al nivel de error maximo permisible (a=0.05), hay evidencia
suficiente para rechazar la hipotesis nula (Ho: liderazgo y cambio organizacional son
independientes) y por tanto a un 95% de confianza podemos afirmar que el liderazgo se
relaciona significativamente al cambio organizacional; ademas podemos decir que el

nivel de correlacion es regular (0.405).

Tabla5
Prueba Tau b de Kendall: liderazgo y cambioorganizacional

Cambio

Liderazgo Organizacional

Tau_b de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,404"
Kendall correlacion
Sig. (bilateral) . ,036
N 27 27
Cambio Coeficiente de 404" 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,036

N 27 27
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Hipotesis Especifica 1: “Existe relacion significativa entre rasgos primarios y cambio

organizacional en los trabajadores del Centro de Salud Socorro. Huaura 2017 .

Segun la prueba Tau b de Kendall por ser la Significancia asintética bilateral
(Sig.=0.049) menor al nivel de error maximo permisible (a=0.05), hay evidencia
suficiente para rechazar la hipotesis nula (Ho: rasgos primarios y cambio organizacional
son independientes) y por tanto a un 95% de confianza podemos afirmar que el rasgo
primario se relaciona significativamente con el cambio organizacional; ademas

podemos decir que el nivel de correlacion es regular (0.375).

Tabla 6

Prueba Tau b de Kendall: rasgos primarios y cambio organizacional

Rasgos Cambio
Primarios Organizacional

Tau_b de Rasgos Primarios Coeficiente de 1,000 ,375"
Kendall correlacion

Sig. (bilateral) . ,049

N 27 27

Cambio Coeficiente de ,375 1,000

Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,049

N 27 27
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Hipotesis Especifica 2: “Existe relacion significativa entre rasgos secundarios y
cambio organizacional en los trabajadores del Centro de Salud Socorro. Huaura

2017

Segun la prueba Tau b de Kendall por ser la Significancia asintética bilateral
(Sig.=0.026) menor al nivel de error maximo permisible (a=0.05), hay evidencia
suficiente para rechazar la hipdtesis nula (Ho: rasgos secundarios y cambio
organizacional son independientes) y por tanto a un 95% de confianza podemos afirmar
que el rasgo secundario se relaciona significativamente con el cambio organizacional;

ademas podemos decir que el nivel de correlacion es regular (0.436).

Correlaciones

Rasgos Cambio
Secundarios Organizacional

Tau_ Rasgos Coeficiente de 1,000 ,436"
b de Secundarios correlacion

Kendall Sig. (bilateral) . ,026

N 27 27

Cambio Coeficiente de 436" 1,000

Organizacion correlacion
al Sig. (bilateral) ,026

N 27 27
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CAPITULO V

5 DISCUSION, COMCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Discusion

Chaves, ciguefas y Martensen, (Lima); en su investigacion: “La relacion entre 10S
estilos de liderazgo y las actitudes ante el cambio organizacional en una empresa de
servicios” tuvo como objetivo identificar el estilo de liderazgo y la actitud ante el cambio
organizacional predominante, asi como determinar el grado de relacion entre los estilos de
liderazgo y las actitudes ante el cambio organizacional de los trabajadores de una empresa
peruana del sector servicios; en donde los hallazgos evidencian que el estilo de liderazgo
predominante en la empresa es el transformacional y la actitud predominante es la
aceptacion. Asimismo, los resultados muestran que los estilos de liderazgo
transformacional, transaccional y correctivo se relacionan de manera significativa,
moderada y positiva con la actitud de aceptacion ante el cambio organizacional; también
sefialan que el estilo de liderazgo pasivo-evitador se relaciona de manera significativa,
moderada e inversa con la actitud de aceptacion ante el cambio organizacional.

En nuestra investigacion también encontramos una correlacion significativa entre el
liderazgo y el cambio organizacional; asi mismo, también se comprobd la corrleacion al
mismo nivel de significancia con los rasgos primarios y secundarios, dimensiones con las

que se desarrollé la investigacion.
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Conclusiones

Luego de aplicar los cuestionarios y desarrollar las estadisticas llegamos a las siguientes

conclusiones:

e Existe correlacion directa significativa entre el liderazgo y el cambio

organizacional.

e Existe correlacion significativa entre los rasgos primarios y el cambio

organizacional.

e Existe correlacion significativa entre los rasgos secundarios y el cambio

organizacional al interior de la institucion.

Recomendaciones

e Evaluar los mismos indicadores para otros centros de salud.

e Orientar a los trabajadores con charlas de motivacion institucional y liderazgo.
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ANEXO 1: Cuestionarios

CUESTIONARIO SOBRE EL LIDERAZGO
Objetivo : Determinar si existe relacion significativa entre liderazgo y cambio
organizacional de los trabajadores en el Centro de Salud Socorro. Huaura 2017.
Instrucciones :

Este cuestionario ha sido disefiado para ayudarle a conocer los rasgos primarios y
rasgos secundarios que lo caracterizan como lider. Responda cada uno de las 10
preguntas indicando qué tan cierto es en términos de la organizacién donde labora. En
la escala que se presenta a la derecha de la pregunta, marque con una X la respuesta que
corresponda segun su criterio. Cabe sefialar que la informacion que nos brinde usted

sera andnima y saolo servira para elaborar indicadores estadisticos.

LIDERAZGO DEL PERSONAL ESCALA

DIMENSION: RASGOS PRIMARIOS 1 2 3

1. ¢En mis acciones cotidianas siempre actio con honestidad e .

. . No | Algo Si
integridad?

2. z,Si_empre demuestro impulso y energia personal para alcanzar No | Algo | si

objetivos?

3. ¢Siempre mantengo deseos por dirigir a las personas? No | Algo | Si

4. ;Poseo confianza en mi mismo? No | Algo | Si

DIMENSION: RASGOS SECUNDARIOS No | Algo | Si

5. ¢Tengo los conocimientos suficientes para desarrollar las
labores o tareas encomendadas?
6. ¢Ejerzo influencia en las personas al ser bastante carismatico? | No | Algo | Si

No | Algo | Si

7. ¢Soy flexible y capaz de adaptarme a los cambios? No | Algo | Si

8. (;Sler_npre tengo una actitud afectiva, positiva y calida en mi No | Algo | i
trabajo?

9. ¢Siempre estoy generando ideas creativas y originales? No | Algo | Si

10. ¢Poseo el suficiente conocimiento sobre los servicios
financieros?

No | Algo | Si

Muchas gracias por su colaboracion...
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I. Objetivo: Determinar si existe relacion significativa entre liderazgo y cambio

organizacional de los trabajadores en el Centro de Salud Socorro. Huaura 2017.

. Instrucciones:

Este cuestionario ha sido disefiado para establecer el grado de apoyo u oposicion al

cambio dentro de su organizacion. Por favor responda cada uno de las 16 preguntas

indicando qué tan cierto es en términos de la organizacion donde labora. En la escala que

se presenta a la derecha de la pregunta, marque con una X la respuesta que corresponda

segun su criterio. Cabe sefialar que la informacion que nos brinde usted sera andnima y

saolo servira para elaborar indicadores estadisticos.

ESCALA
PREGUNTAS
1 2 3
1. ¢La alta gerencia patrocina el esfuerzo por cambiar? No | Algo | Si
2. ¢ Todos los niveles de la administracion estan comprometidos con :
. No | Algo | Si
el cambio?
3. ¢La cultura organizacional fomenta el cambio? No | Algo | Si
4. ;La organizacién premia la mejora continua? No | Algo | Si
5. ¢La alta gerencia ha expuesto con claridad la razén del cambio? No | Algo | Si
6. ¢La alta gerencia ha presentado una vision clara del futuro de la No | Algo | si
empresa?
7. ¢La organizacion utiliza indicadores objetivos para medir su :
~ No | Algo | Si
desempefio?
8. ¢El esfuerzo de cambio apoya otras actividades mayores No | Algo | i
permanentes de la organizacion?
9. ¢La organizacion ha sido comparada tomando como punto de No | Algo | i
referencia a organizaciones de clase mundial?
10. ¢ Todos los empleados comprenden las necesidades de los :
. No | Algo | Si
clientes?
11. ;La organizacion recompensa a los empleados por ser No | Algo | i
innovadores y buscar las causas de los problemas?
12. ¢ El disefio organizacional es adaptable? No | Algo | Si
13. ¢ Los altos directivos se comunican de forma efectiva con todos .
No | Algo | Si
los empleados?
14. ; En fecha reciente la organizacion ha efectuado con éxito un .
. No | Algo | Si
cambio?
15. ¢ Los empleados asumen la responsabilidad de su No | Algo | si
comportamiento?
16. ¢La alta gerencia toma decisiones con rapidez? No | Algo | Si

Muchas gracias por su colaboracion...
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FORMULACION - TECNICASE
DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE |INDICADORES |TIPO Y NIVEL POBLACION INTRUMENTOS
Problema General | Objetivo General | Hipoétesis General |Variable 1: Investigacion | Poblacién La técnica, de
-Rasgos aplicada, La poblacion | recoleccion  de
¢ Existe relacion [Determinar si existe |Se existe relacion |Liderazgo de | Primarios correlacional, | estara datos serd la
significativa entre | relacion significativa | significativa entre | Personal no conformada por | encuesta, ya que
liderazgo y cambio | entre liderazgo v | liderazgo y cambio -Rasgos experimental | los 26 | se le pedira a
organizacional de | cambio organizacional de Secundarios | de corte trabajadores del | cada trabajador
los trabajadores en | organizacional de los | los trabajadores en transversal. area de saludy 3|de salud vy

el Centro de Salud | trabajadores en el | el Centro de Salud trabajadores del | administrativo
Socorro.  Huaura | Centro de  Salud | Socorro. Huaura area de la Posta
20177 Socorro. Huaura | 2017. administrativa, en | Médica Socorro,
2017. total alcanzan 29 | que llene el
individuos. cuestionario para
Problemas Objetivos Hipotesis ambas variables

Especificos Especificos Especificas Variable 2: Muestra en estudio.
-Ambiente La muestra fue de
» ¢Existe relacion |+  Determinar sije Si existe | Cambio Interno 27 trabajadores. Los

significativa entre | existe relacion | relacion Organizaci | -Ambiente instrumentos, a
los rasgos primarios | significativa entre los | significativa entre onal Externo utilizar son dos

de liderazgo vy | rasgos primarios de | los rasgos primarios cuestionarios
cambio liderazgo y cambio | de liderazgo vy construidos y
organizacional de | organizacional de los | cambio validados; el

los trabajadores en
el Centro de Salud

en el
Salud

trabajadores
Centro  de

organizacional de
los trabajadores en

cuestionario que
mide la variable
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Socorro. Huaura
2017?

« (Existe relacion
significativa entre
los rasgos
secundarios de
liderazgo y cambio
organizacional de
los trabajadores en
el Centro de Salud
Socorro.  Huaura
20177

Socorro. Huaura
2017.

Determinar Si
existe relacion
significativa entre los
rasgos secundarios
de liderazgo vy
cambio
organizacional de los
trabajadores en el
Centro de Salud
Socorro. Huaura
2017.

el Centro de Salud
Socorro. Huaura
2017.

Si existe
relacion
significativa entre
los rasgos
secundarios de
liderazgo y cambio
organizacional de
los trabajadores en
el Centro de Salud
Socorro. Huaura
2017.

independiente
liderazgo en sus
dos dimensiones:
rasgos primarios
(4 items), rasgos
secundarios (6
items) de
Liderazgo, fue
validado con un
73% por 3
expertos; en
tanto que el
cuestionario de
Cambio
Organizacional
(16 items) fue
validado con un
75% por 4
expertos.




