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RESUMEN

El propdsito fundamental de la investigacion fue determinar la relacion que existe
entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional en el Banco de la Nacion,
Agencia 2 Huaraz- afio 2019. Para alcanzar este propoésito se empleo el tipo de
investigacion correlacional y el disefio de investigacion transeccional; pues, se
recopild la informacién en un solo momento. La poblacion de la cual se obtuvo la
informacién mediante el cuestionario fueron 36 trabajadores del Banco de la
Nacion, Agencia 2 Huaraz. El analisis de la informacién se realizd mediante
estadistica descriptiva con el empleo de tablas de frecuencia y por medio de
estadistica inferencial utilizandose para ello la prueba estadistica Tau-b de Kendall.
Se llego a la conclusidn de que la relacion entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional en el Banco de la Nacion en el afio 2019, es significativa y positiva;
es decir, que si los directivos solo ocasionalmente muestran cualidades de liderazgo
transformacional y transaccional generara que clima organizacional en el Banco de

la Nacion sea percibido solo como favorable.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, Clima organizacional, Banco
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ABSTRACT

The main purpose of the research was to determine the relationship between leadership
styles and organizational climate in Banco de la Nacion, Agency 2 Huaraz- year 2019.
To achieve this purpose, the type of correlational research and the transectional
research design were used; therefore, the information was collected at a single
moment. The population from which the information was obtained through the
questionnaire was 36 workers of Banco de la Nacion, Agency 2 Huaraz. The analysis
of the information was carried out by means of descriptive statistics using frequency
tables and inferential statistics using Kendall's Tau-b statistical test. It was concluded
that the relationship between leadership styles and organizational climate at Banco de
la Nacidn in 2019 is significant and positive, i.e., if managers only occasionally show
transformational and transactional leadership qualities, the organizational climate at

Banco de la Nacion will be perceived only as favorable.

Keywords: Leadership styles, Organizational climate, Bank

Xii
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INTRODUCCION

La presente investigacion estilos de liderazgo y clima organizacional en el
Banco de la Nacion de Huaraz, se estructura en seis capitulos.

El primer capitulo presenta la realidad problematica del liderazgo y el clima
organizacional en el Banco de la Nacion, Agencia 2 Huaraz; seguidamente se
presentan las preguntas y los objetivos de investigacion, asi como la justificacion.

El segundo capitulo muestra el marco tedrico del estudio, este se divide en
cinco partes, la primera presenta los antecedentes de la investigacién, en seguida se
explican las bases tedricas y la definicion de términos, posteriormente se expone la
hipdtesis de investigacion y las variables de estudio identificadas.

El tercer capitulo presenta la metodologia de investigacion dividida en cinco
aspectos, el primero expone el tipo investigacion, seguidamente se presenta el disefio
de investigacion, asi como la poblacion y muestra a continuacién se explican las
técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacién y plan de procesamiento e
interpretacion de la informacion.

En el quinto capitulo de resultados y discusidn comprende tres partes, la
primera presenta los resultados de las variables de estudio, seguidamente se explican
y analizan los resultados de las correlaciones para comprobar la hipotesis de
investigacion para luego exponer la discusion mediante el contraste de los resultados
con las bases teoricas.

Finalmente, se presentan las conclusiones de la investigacion y las

recomendaciones para el Banco de la Nacion, Agencia 2 Huaraz.
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Capitulo |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Planteamiento y formulacion del Problema

Los directivos de las entidades financieras especificamente en el Banco de
la Nacién, Agencia 2 Huaraz, presentan debilidades en las practicas de liderazgo
manifestandose en las pocas destrezas de liderazgo transformacional cuando
buscan alentar, motivar y propiciar cambios en la entidad; ademas, se perciben
dificultades en el liderazgo transaccional cuando promueven el cumplimiento de
las responsabilidades de los seguidores mediante mecanismo de premios y
castigos; observandose también que en el liderazgo laissez-fire los directivos se
ponen a desarrollar trabajo operativo a fin de evadir responsabilidades vinculadas
al ejercicio del liderazgo que le corresponde por el cargo que ostentan.

Especificamente en relacion al liderazgo transformacional se observa baja
confianza de los jefes en sus propias habilidades y en su conviccion proyectando
una presencia débil, percibiéndose esto también en la expresion verbal al
comunicarse con sus trabajadores; por otro lado, existe un bajo nivel de compresion
de las necesidades y expectativas de los empleados para articular estas con las metas
de la institucién, asimismo; se percibe que los trabajadores solo de vez en cuando
se sienten motivados y cuando se les comunica las expectativas no se consigue
involucrarlos ni comprometerlos con la vision de la entidad. Ademas, el bajo nivel
de comprension de la naturaleza y dificultades que se les presenta a los trabajadores
generan una baja autonomia e independencia de estos empleados en el ejercicio de

sus funciones.
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Por otro lado, en la practica de liderazgo transaccional en el Banco de la
Nacion, Agencia 2 Huaraz, se observa que tanto jefes como trabajadores asumen
sus responsabilidades sin preocupacién de juntar estas para un mejor desempefio,
por lo que las recompensas como las sanciones no resultan significativas, notandose
por ello, la constante intervencidn de los jefes en situaciones que el trabajador no lo
requiera.

Ademas, se observa que en el liderazgo Laissez-faire, los jefes evitan ejercer
influencia en los empleados puesto que desconfian de su destreza para dirigir, esto
los lleva a abrumar de responsabilidad a sus empleados, ademéas de no establecer
metas adecuadas para los mismos y evitan ayudarlos en la toma de decisiones.

Todo esto ha traido consigo que el clima organizacional no sea muy
favorable; pues; los trabajadores perciben que las tareas no estan claramente
definidas y estructuradas, existe desconocimiento de las politicas y estructura
organizativa, poca autonomia en la toma de decisiones, se les sanciona mas que
premiarlos, no se les comunica las expectativas con respecto a metas y riesgos
establecidos, asimismo, perciben que es baja cooperacion entre trabajadores y
directivos, no se sienten motivados para plantear la problematica que se les presenta
y no se sienten identificacion con la entidad.

A partir de la problematica descrita se plante6 como problema a investigar
¢de qué manera se relaciona los estilos de liderazgo y el clima organizacional en el
Banco dela Nacion, Agencia 2 Huaraz- afio 2019?

Siendo los problemas especificos:
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- Como se relaciona el liderazgo transformacional con el clima organizacional en
el banco de la nacion en el 2019.
- Como se relaciona el liderazgo transaccional con el clima organizacional en el
banco de la nacién en el 2019
- Como se relaciona el liderazgo Laissez-faire con el clima organizacional en el
Banco de la Nacion en el afio 2019.
1.2.  Objetivos
El objetivo general fue determinar la relacion que existe entre los estilos de
liderazgo y el clima organizacional en el Banco de la Nacion, Agencia 2 Huaraz-
afio 2019.
Siendo los objetivos especificos:
- Establecer la relacion que existe en el liderazgo transformacional con el clima
en el Banco de la Nacion en el afio 2019.
- Establecer la relacion que existe en el liderazgo transaccional con el clima en
el Banco de la Nacion en el afio 2019.
- Establecer la relacién que existe en el liderazgo Laissez-faire con el climaen el
Banco de la Nacion en el afio 2019.
1.3.  Justificacion
La investigacion se justifica desde una perspectiva tedrica porque con los
hallazgos del trabajo de investigacion se corroboraron las teorias, principios, leyes
y postulados relacionados a la variable estilos de liderazgo, asi como clima
organizacional.

La justificacion también es practica porque los resultados de la investigacion
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permitiran que los directivos del Banco de la Nacién Agencia 2 Huaraz, pongan en
marcha aspectos relacionados al ejercicio del liderazgo contemporédneo a fin de
fortalecer el clima organizacional y que la entidad alcance los objetivos teniendo en
cuenta las necesidad y expectativas de los trabajadores.

Se justifica metodoldgicamente en vista de que se utilizaron criterios de
validez 6ptimos que permitieron un anlisis superior respecto a la asociacion de las
variables liderazgo contemporaneo y clima organizacional.

1.4.  Delimitacion

El presente estudio estilos de liderazgo y clima organizacional en el Banco de

la Nacién, Agencia 2 Huaraz, afio 2019, espacialmente se ubica en la ciudad de Huaraz,

departamento de Ancash.
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Capitulo 11
MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes de Investigacion
Antecedentes a nivel internacional

Contreras y Jiménez (2016), en su estudio se establecid el objetivo examinar
como contribuye el liderazgo de los jefes en el clima organizacional en un colegio
de Cundinamarca, permitiendole lineamientos para una intervencion a futuro. Para
la obtencion y procesamiento de informacion se empled el método cuantitativo y
la muestra fue de 120 personas entre directivos, docentes y estudiantes; ademas, se
emplearon como instrumentos el Test de Adjetivos de Pitcher y la Escala del Clima
Organizacional. Concluye su estudio sefialando que es estadisticamente
significativa la asociacion en el liderazgo y el clima organizacional, precisando
ademas que tanto en liderazgo como el clima organizacional se obtuvieron niveles
bajos.

Asimismo; Garcia y Mendoza (2015), se plantearon como finalidad
correlacionar los estilos de liderazgo con el clima organizacional en un centro
educativo de grado medio superior; para ello, emplearon el método cuantitativo y
un disefio de corte transversal, obteniendo la informacion de una muestra de 97
personas entre directivos y docentes mediante la encuesta de MLQ Bass y Avolio y
el ECL de Valenzuela; concluyendo que dentro de los estilos de liderazgo
empleados, predomina el estilo transformacional y que el clima organizacional se
presenta en un nivel promedio con mayor preponderancia del factor trabajo personal

encontraron ademas que es significativa la correlacién entre las variables de estudio.
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Soto (2010), efectud un estudio en una caja popular en México buscando
establecer el impacto de estilos de liderazgo y clima laboral entrabajadores. El
método empleado para ello fue le cuantitativo con un nivel descriptivo-
correlacional; la informacion se obtuvo de una muestra de 37 personas entre
empleados, gerente y directivo de la Caja Publica en San José Iturbie. Los hallazgos
obtenidos fueron que el estilo de liderazgo que méas predomina es el autoritario, y el
estilo que se presenta en menor grado es el democrético; por otro lado, se obtuvieron
niveles bajos en la variable clima laboral; llegando ademas a la conclusion de que
es estadisticamente significativa la asociacion entre el liderazgo y el clima laboral.
Antecedentes a nivel nacional

Campos (2012), realizé un estudio con el fin de averiguar la asociacion entre
el liderazgo directivo y el clima organizacional en un centro educativo del distrito
de Ventanilla - Region Callao, para ello emple6 el método cuantitativo y el nivel de
investigacion descriptivo-correlacional, la informacion se obtuvo de una muestra de
100 personas entre docentes, padres de familia y estudiantes mediante la Escala de
liderazgo directivo y el cuestionario de Clima organizacional. Se concluye
precisando que el liderazgo directivo y el clima organizacional se asociacion de
manera significativa.

Cervera (2012), efectudé un estudio con el propoésito de establecer si el
liderazgo transformacional se relaciona con el clima organizacional en los centros
educativos del Distrito de los Olivos, el enfoque empleado fue cuantitativo con un
nivel de investigacion descriptivo-correlacional, la informacion se obtuvo en un

solo momento de una muestra de 171 docentes de cinco centros educativos del
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Distrito de Los Olivos y se empleo la técnica la encuesta con los instrumentos de
Escala de Liderazgo Transformacional y el Inventario de Clima Organizacional de
Halpin y Croft. Concluyen su estudio sefialando que existe correlacion significativa
entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional.

Macias (2015) llevo a cabo una investigacion con la finalidad de determinar
cudles son los estilos de liderazgo predominantes y como se relacion con el clima
organizacional de los trabajadores en la Sociedad Ecuatoriana Pro Rehabilitacion
de los Lisiados; para ello empleo el método cuantitativo y el disefio transversal
mediante el cuestionarios Grid Gerencialy CL-SPC Clima Laboral; los hallazgos
muestran que los estilos de liderazgo predominantes son el autoritario, el equilibrado
y el participativo mostrando ademé&s que el clima general de la institucion es
desfavorable.

Antecedentes a nivel local

Camones (2015) realizd un estudio con el proposito de relacionar el Clima
organizacional con la satisfaccién laboral de los colaboradores administrativos de la
Universidad César Vallejo sede Huaraz, 2015; para ello empleo el tipo de
investigacion correlacional con un disefio transeccional, obteniendo la informacion
de 34 trabajadores administrativos mediante uncuestionario. Los hallazgos muestran
que el clima organizacional es desfavorable y el nivel de satisfaccion laboral es bajo;
ademéas se encontrd que existe una correlacion significativa entre el clima
organizacional con la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos.

Marisol (2014) llevo a cabo un estudio para conocer el impacto de los estilos

de liderazgo en la satisfaccion laboral, en la Organizacion No Gubernamental
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(ONG) World Visién Pera (WVP), el nivel de la investigacion fue descriptivo-
explicativo con un disefio transeccional, obteniendo la informacion de la poblacion
de 50 colaboradores mediante el cuestionario Los resultados indican que el estilo de
liderazgo enfocado en las tareas es el que méas predomina en la organizacion a pesar
de que es calificado por los trabajadores como inadecuado; ademas se muestra que
grado de satisfaccion de los colaboradores, es moderado. Concluye asimismo en su
investigacién que un inadecuado estilo de liderazgo inadecuado provoca que la
satisfaccion laboral sea moderada en la ONG-WVP.

Fernandez (2011) realizo un estudio con la finalidad de determinar como los
estilos de liderazgo influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadoresen la
vicerrectoria administrativa de la UNASAM; para lo cual empleo el nivel de
investigacion Descriptivo-Correlacional con un disefio transversal; obteniendo la
informacion de la muestra de 66 trabajadores nombrados de la vicerrectoria
administrativa de la UNASAM mediante un cuestionario. Los hallazgos de la
investigacién muestran que en mayor grado se presenta los estilos de liderazgo
coercitivo y benevolente; y en menor grado los estilos de liderazgo consultivo y
participativo, en lo referente a satisfaccion laboral de los trabajadores de la
vicerrectoriaadministrativa esta se presenta en un nivel bajo. Concluye ademas
sefialando que los estilos de liderazgo tienen un efecto desfavorable en la
satisfaccion laboral de los trabajadores.

2.2.  Bases tedricas
Segun Chiavenato (2019) “el nuevo imperativo es desarrollar el liderazgo en

las organizaciones. Asi, es fundamental identificar y desarrollar a personas

10
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excepcionales, capaces de llevar a la organizacion hacia el nuevo siglo” (p. 347).
2.2.1. Estilos de Liderazgo

Thompson A. et al. (2012) sefialan que “el factor més visible que distingue a
las iniciativas exitosas de cambio, es el liderazgo competente en la alta administracion”
(p. 396).

El liderazgo segun D Alessio (2015) “es la capacidad de conducir a las personas
de una organizacion para alcanzar los objetivos de ésta” (p. 31); asimismo, Bennis
(1999) sefala que el liderazgo es fundamental para favorecer a mejores formas de
convivencia social en la organizacion y hacer que los trabajadores se sientan motivados
a dar su mayor potencial para alcanzar las metas.

El Modelo de liderazgo propuesto por Avolio y Bass (1991) incluye
dimensiones del liderazgo como son el liderazgo transformacional, transaccional y
laissez-faire.  El  liderazgo transformacional comprende cuatro factores
interrelacionados etiquetados como carismatico, inspirador, intelectualmente
estimulante y consideracion individualmente; y el liderazgo transaccional incluye
factores como la recompensa contingente y la administracién por excepcion (Bass,
1985; Avolio & Bass, 1988, 1990a, 1990b; Howell & Avolio, 1993). En conjunto estos
factores brindan un sustento mas amplio (Bass, 1990). Asimismo, Bycio, et al. (1995)
comunicé su apoyo para los factores del liderazgo transformacional y transaccional,
semejante a la estructura original que propuso Bass (1985).

El modelo de liderazgo precisa que un mismo lider puede desplegar
comportamientos de un liderazgo transaccional o de uno transformacional (Bass y

Riggio, citado en Hilario, 2016).
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A) Liderazgo Transformacional
D Alessio (2015) sefala que un “liderazgo transformacional es necesario para

tener éxito en el proceso estratégico, no contar con el liderazgo de la alta direccion, y

su decidido compromiso, seria un error y una receta para el fracaso” (p. 31).

El liderazgo transformacional “se basa méas en los cambios de valores, creencias

y necesidades de sus seguidores” (Chiavenato, 2009, p. 363). Segln Bass y Avolio

(1994) “los lideres transformacionales se caracterizan por cuatro factores denominadas

como las 4 | del liderazgo transformacional incluyendo influencia idealizada,

motivacion inspiradora, estimulacion intelectual y consideracion individualizada™ (p.

542).

Asimismo, Bass y Avolio (1996) describen los factores del liderazgo transformacional:
El liderazgo carismatico, hace que, los lideres generan confianza y sirven
como modelos a seguir para los seguidores. Los lideres son respetados y tienen
mucho poder de referencia. Ejemplo de item: "Tiene un sentido de misién que
me comunica”. Aungue conceptualmente distintos, el carisma y la motivacion
inspiradora a menudo estan altamente correlacionados.

La Motivacion inspiradora de los lideres hace que sean vistos como
inspiradores, proporcionando simbolos y Ilamamientos emocionales para
aumentar la conciencia y comprension de los seguidores con respecto a las
metas deseadas mutuamente. Ejemplo de item: "Usa simbolos e imagenes para
enfocar nuestros esfuerzos".

Los lideres intelectualmente estimulantes mueven a sus seguidores a

cuestionar la "vieja forma de hacer las cosas", abordar los problemas desde

12
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diferentes &ngulos y desde perspectivas alternativas. Animan a los seguidores
a ser creativos en la resolucion de problemas. Ejemplo de item: "Me permite
pensar en viejos problemas de formas nuevas".

Con la consideracion individualizada, el lider reconoce y eleva las
necesidades de los seguidores y los empuja a niveles mas altos de potencial.
Considere individualmente que los lideres se centren en identificar formas de
alentar a los seguidores a mejorar sus capacidades y asumir objetivos y
oportunidades méas desafiantes. Muestran empatia y preocupacion por las
necesidades individuales de sus seguidores. Ejemplo de item: "Me delega
responsabilidades para brindarme oportunidades de aprendizaje”(p. 14).

B) Liderazgo Transaccional
El liderazgo transaccional “implica sélo una relacion de intercambio entre
lideres y seguidores” (Chiavenato, 2009, p. 363).
Para Bass y Avolio (1994) los lideres transaccionales se caracterizan por
recompensas contingentes y estilos de liderazgo de gestion por excepcion:
Esencialmente, los lideres transaccionales desarrollan intercambios o acuerdos
con sus seguidores sefialando lo que los seguidores recibiran si hacen algo bien
o mal. En un extremo, un lider no acepta desviaciones de los procedimientos
operativos; mientras que, en el otro extremo, otro lider recompensa a los
seguidores cuando aplican las reglas de manera creativa. (pp. 542-543)
Con el liderazgo transaccional los empleados aceptan y cumplen sus roles y
asignaciones con fin de recibir recompensas, recursos y elogios o evitar una accién

disciplinaria (Podsakoff et al., 1982).

Repositorio Institucional - UNASAM - Pera



Bass y Avolio (1996) contrastan el liderazgo transformacional con dos factores que
comprenden el liderazgo transaccional: la gestion por excepciéon y la recompensa
contingente:
La administracion por excepcién activa, cuando el lider se encarga de
monitorear y corregir el desempefio de los seguidores, o pasiva; es decir, no
solo cuando algo sale mal, el lider interviene para tomar medidas correctivas.
El lider se concentra en identificar y corregir errores y tomar medidas
disciplinarias. La recompensa contingente es una transaccion mas
constructiva y positiva que involucra acuerdos dirigidos, consultivos o
negociados entre lideres y seguidores sobre objetivos y/o requisitos de tareas.
El lider promete y/o proporciona recompensas adecuadas y reconocimiento si
los seguidores logran los objetivos o ejecutan las tareas requeridas. (p. 10)
Ademas, Bass y Avolio (1996) sefiala que las escalas transaccionales a medir son:
Las recompensas contingentes, donde el lider enfatiza el intercambio de
recompensas cuando los seguidores cumplen los objetivos acordados. Los
acuerdos estan disefiados para aclarar qué se espera de los seguidores y qué
recibirdn si cumplen esos objetivos. Ejemplo de item: "Me dice lo que debo
saber para realizar mi trabajo".

Y la gestién por excepcion que, en contraste con el Liderazgo de
recompensa contingente, las transacciones entre el Lider y el seguidor se basan
en que el Lider tome medidas correctivas después de que haya ocurrido un
problema (pasivo) o en prevision de un problema (habilitado). El lider se

involucra en la gestion activa por excepcion al monitorear sistematicamente el
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desempefio de los seguidores en busca de errores. Sin embargo, el lider espera

pasivamente a que las dificultades del seguidor le llamen la atencién antes de

intervenir. Elemento de muestra para gestion por excepcion (MBE) pasivo:

"Actua solo cuando se produce un error". Elemento de muestra para MBE-

activo: "Supervisa mi desempefio para detectar desviaciones de los estandares".

(p. 15)
C) Laissez Fire

Una tercera dimension del liderazgo valorado como parte de un amplio
espectro de estilos de liderazgo es el liderazgo de laissez-faire. El laissez faire
reproduce la evitacion del liderazgo o falta de liderazgo (Bass & Avolio, 1990a; 1993).
Las personas que presentan este estilo de liderazgo posponen o se rehisan a tomar
decisiones, evitan confrontacion y no se comprometen con el crecimiento de los
trabajadores.

Bass y Avolio (1996) el liderazgo de laissez-faire representa la ausencia de
liderazgo, o la evitacion de la intervencion:

Aqui los lideres no entran en transacciones correctivas o constructivas con los

seguidores. No hay ningudn intento de involucrar o motivar a los seguidores, ni

de identificar o reconocer sus respectivas necesidades. Ejemplo de item: "No

me dice cual es su posicidn sobre los temas". (pp. 15-16)

Robbins (2009) senala que “el liderazgo transformacional se construye sobre
el transaccional, y produce niveles de esfuerzo y desempefio de los seguidores que van
mas alla de los que habria con el sélo enfoque transaccional. Los lideres mejores son

transaccionales y transformacionales” (p. 419).
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2.2.2. Clima Organizacional

Chiaventato (2009) define clima organizacional como “la calidad o la suma de
caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la
organizacion, e influye poderosamente en su comportamiento” (p. 261).

Y segun Litwin y Stringer (1968) “es un conjunto de propiedades del ambiente
de trabajo que son susceptibles de ser medidas, percibidas directa o indirectamente
por la gente que vive y trabaja en este contexto y que influencian su comportamiento
y Su motivacion”.

A) Dimensiones del clima organizacional

Segun Litwin y Stringer (citado en Sandoval 2004) resaltan que el clima

organizacional depende de seis dimensiones:
Estructura, referida a la percepcion de las obligaciones, reglas y politicas que
se encuentran en una organizacion; responsabilidad individual, relativo al
sentimiento de autonomia o sentirse su propio patrén; remuneracion, referido
percepcién de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta bien hecho;
riesgos y toma de decisiones, alusivo a la percepcion del nivel de reto y de
riesgo tal y como se presentan en una situacion de trabajo; apoyo, referido a
los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados en el
trabajo; y tolerancia al conflicto, que se refiere a la confianza que un
empleado pone en el clima de su organizacion o como puede asimilar sin

riesgo las divergencias de opiniones.

g @ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



Para Vega, Martin y Partido (2010) los estudio sobre el clima organizacional y
el liderazgo muestran que estadn implicitamente interrelacionados. Esta vinculacion
conceptual ha sido identificada por investigadores como Kozlowski y Doherty (1989).
2.3.  Definicion de términos
La rrecompensa contingente consiste en el “intercambio de recompensas por esfuerzo
y las promete por el buen desempefio, reconoce logros” (Robbins, 2009, p. 419).

La administracion por excepcidon (activa) consiste en “observar y buscar
desviaciones de las reglas y estandares, emprender acciones correctivas” (Robbins,
2009, p. 419).

La administracion por excepcion (pasiva) aquella que “interviene sélo si los
estandares no se cumplen” (Robbins, 2009, p. 419).

La influencia idealizada “proporciona vision y sentido de la misidon, transmite orgullo,
gana respeto y confianza” (Robbins, 2009, p. 419).

La motivaciéon inspiradora ‘“comunica expectativas grandes, usa simbolos para
centrarse en los esfuerzos, expresa propositos importantes en forma sencilla” (Robbins,
2009, p. 419).

La estimulacion intelectual “promueve inteligencia, racionalidad y solucion
cuidadosa de los problemas” (Robbins, 2009, p. 419).

La consideracion individualizada “concede atencion personal, trata a cada empleado
en forma individual, dirige, asesora” (Robbins, 2009, p. 419).

El clima organizacional es la “calidad o la suma de caracteristicas ambientales
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacién, e influye

poderosamente en su comportamiento” (Chiavenato, 2009, p. 261).
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2.4.  Hipdtesis

La Hipotesis General a contrastar fue: Existe relacion significativa y positiva entre

los estilosde liderazgo y clima organizacional en el Banco de la Nacion Agencia 2

Huaraz en el 2019.

Las Hipdtesis Especificas fueron:

- Existe relacion significativa y positiva entre liderazgo transformacional y el
clima con elBanco de la Nacion en el afio 2019.

- Existe relacion significativa y positiva entre liderazgo transaccional y el clima
con el Bancode la Nacion en el afio 2019.

- Existe relacion significativa y positiva entre liderazgo Lissez-Faire y el clima

con el Bancode la Nacion en el afio 2019.

2.5. Las variables de investigacion

Variable 1: Estilos de liderazgo

Variable 2: Clima organizacional
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Tabla 1
Operacionalizacion de las variables:

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
v" Influencia Idealizada Atribuida.
liderazgo v Influencia Idealizada Conductual.

transformacional v Motivacion Inspiracional.
v" Estimulacion Intelectual.

Variable 1: liderazgo v’ Consideracion Individualizada.
E§tl|05 de transaccional v Recompensa Contingente
Liderazgo

liderazgo Laissez- v Direccion por Excepcion Activa.
faire v Liderazgo Pasivo/Evitador

Apreciacion sobre normas, politicas y

Estructura procedimientos.

Responsabilidad Nivel de autonomia en la toma de decisiones.

Percepcion de equidad en el sistema de

Recompensa - ] .
P promociones e incentivos.
Variable 2: Desafio Dificultad que presenta las labores asignadas
Clima Relaciones Relaciones interpersonales entre comparfieros
Organizacional de trabajo y a nivel jerarquico.
Cooperacién Colaboracidn que se percibe en la empresa.
Normas de Interés de la empresa en el cumplimiento de
desempefio normas.
. Formas y mecanismos que se implementan
Conflictos y i que P
para la resolucion de conflictos.
. Sentimiento de pertenencia a la organizacion
Identidad P g y

al grupo de trabajo.
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Capitulo 111
METODOLOGIA

3.1. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion fue correlacional porque se buscd correlacionar las
variables estilos de liderazgo y clima organizacional en el Banco de la Nacién Agencia
2 Huaraz en el 2019. Segin Herndndez et al., (2014) el de tipo correlacional “tiene la
finalidad de conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular” (p. 93).
3.2.  Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental y transeccional debido a que los
datos fueron obtenidos de la fuente primaria en un Unico momento. Hernandez et al.
(2014) senala que los “disefios de investigacion transeccional recolectan datos en un

solo momento” (p. 154).

3.3. Poblacién y muestra
Poblacion
Fue conformada por 36 trabajadores del Banco de la Nacion, Agencia 2 Huaraz
Muestra
La muestra fue igual que la poblacion por ser un nimero pequefio a investigar
3.4. Técnicas e Instrumento(s) de recoleccién de datos
Técnica:
La técnica de encuesta se utilizé para recolectar los datos de los trabajadores

del Banco dela Nacion Agencia 2 Huaraz. Especificamente para la variable estilos de
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liderazgo se utilizo el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ 5X Corta) cuyos

autores son Bass, B. & Avolio, B. (1997), cuya ficha técnica es la siguiente:

Ficha técnica del cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ 5X Corta)

Autor; Bass, B. M., & Avolio, B. J., autores del Cuestionario de Liderazgo Multifactorial
(MLQ 5X Corta)
Componentes El Liderazgo Multifactorial (MLQ 5X Corta) comprende dos dimensiones: el

liderazgo transformacional (con sus subdimensiones influencia idealizada,
motivacion inspiradora, estimulacién intelectual y consideracion individualizada)
el liderazgo transaccional (con sus subdimensiones recompensa contingente y
administracion por excepcion); ademas se incluye al liderazgo de laizzes faire
Afio 1997

Estructura Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ Forma 5X Corta) comprende 45

preguntas que permiten identificar y medir comportamientos clave de liderazgo y

eficacia.
Duracién La aplicacidn del cuestionario tiene una duracion de 15 minutos
Ambito La poblacion de la cual se obtendra la informacion por medio del cuestionario son

los trabajadores del Banco de la Nacién, Agencia 2 Huaraz.

Codificacion La escala utilizada para medir es: Nunca, Rara Vez, A Veces, A Menudo,
Frecuentemente (0,1,2,3,4)

Validez Se evidencia que aporta a la validez de contenido y de constructo del instrumento
MLQ 5X
Confiabilidad El MLQ 5X Corto adaptado, tiene un indice de confiabilidad alto(a= 0.97)

Ademas, para la variable clima organizacional se emple6 un cuestionario de Clima

Organizacional de los autores Litwin & Stringer (2004), con la siguiente ficha técnica:

Ficha técnica del cuestionario de Clima Organizacional
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Autor: Litwin y Stringer, autores de la Escala de Clima Organizacional

Componentes El Clima Organizacional comprende 9 dimensiones: estructura, responsabilidad,

recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, normas de desempefio, conflictos e

identidad
Afio 2004
Estructura El Cuestionario de Clima Organizacional comprende 53 preguntas que permiten

identificar y medir el clima organizacional.

Duracién La aplicacidn del cuestionario tiene una duracion de 20 minutos

Ambito La poblacién de la cual se obtendra la informacion por medio del cuestionario son

los trabajadores del Banco de la Nacién, Agencia 2 Huaraz.

Codificacion La escala utilizada para medir es: Muy en desacuerdo, En desacuerdo, De acuerdo,
Muy de acuerdo (0,1,3,4)
Validez Se evidencia que aporta a la validez de contenido y de constructo del instrumento

3.5. Plan de procesamiento y analisis estadistico de la informacion

El método empleado para el analisis de datos fue cuantitativo. Los datos
procesados de cada una de las variables se presentaron a travées de la distribucion de
frecuencias permitiéndonos ello un andlisis descriptivo; sin embargo, para establecer
la asociacién entre las variables se emple6 la prueba estadistica chi cuadrado y el
coeficiente de correlacion tau-b de Kendall, este analisis nos permitié establecer la

relacién de las variables estilos de liderazgo y clima organizacional.
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Capitulo IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Presentacion de resultados

Tabla 2

Estadistica descriptiva estilos de liderazgo y clima organizacional

Clima Organizacional

Muy
Favorable Favorable  Total
Estilos de Rara Vez 1 0 1
Liderazgo A Veces 25 3 28
A Menudo 0 7 7
Total 26 10 36

De los 36 trabajadores encuestados, 25 de ellos respondieron que el administrador
del Banco de la Nacion, Agencia 2 Huaraz, a veces utiliza el Liderazgo

transformacional y ademas sefialaron que el clima organizacional es favorable.

Tabla 3

Estadistica descriptiva liderazgo transformacional y clima organizacional

Clima Organizacional

Muy
Favorable Favorable  Totgl
Liderazgo Rara Vez 1 0 1
Transformacional A Veces 25 5 30
A Menudo 0 5 5
Total 26 10 36
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De los 36 trabajadores encuestados, 25 de ellos respondieron que el administrador
del Banco de la Nacion, Agencia 2 Huaraz, a veces utiliza el Liderazgo

transformacional, ademas manifestaron que el clima organizacional es favorable.

Tabla 4

Estadistica descriptiva liderazgo transaccional y clima Organizacional

Clima Organizacional

Muy
Favorable  Favorable Total
Liderazgo Rara Vez 1 0 1
Transaccional A Veces 24 2 26
A Menudo 1 8 9
Total 26 10 36

De los 36 trabajadores encuestados, 24 de ellos respondieron que el administrador del
Banco de la Nacion, Agencia 2 Huaraz, a veces utiliza el liderazgo transaccional,

asimismo, manifestaron que el clima organizacional es favorable.

Tabla 5

Estadistica descriptiva laissez faire y clima organizacional

Clima Organizacional

Muy
Favorable  Favorable Total
Laissez Faire Rara Vez 3 0 3
A Veces 22 3 25
A Menudo 1 7 8
Total 26 10 36

De los 36 trabajadores encuestados, 22 de ellos respondieron que el administrador del
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Banco de la Nacion, Agencia 2 Huaraz, a veces utiliza el Liderazgo transaccional;

ademés, manifestaron que el clima organizacional es favorable.

4.2  Prueba de Hipotesis

Hipotesis General

H1: Existe relacion significativa y positiva entre los estilosde liderazgo y clima
organizacional en el Banco de la Nacion Agencia 2 Huaraz en el 2019.

HO: No existe relacion significativa y positiva entre los estilosde liderazgo y clima

organizacional en el Banco de la Nacion Agencia 2 Huaraz en el 2019.

Tabla 6
Correlaciones estilos de liderazgo y clima organizacional
Clima Estilos de
Organizacional ~ Liderazgo
li fici ax
tau bde C |ma_ _ Coe |C|e_r1te de 1,000 755
Kendall ~ Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 36 36
Estilos de Liderazgo Coeflue.r}te de 755™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 36 36

Mediante la prueba estadistica tau-b de Kendall la correlacion entre Estilos de
liderazgo y el Clima Organizacional es de 0,755y el p-valor es de 0,000 menor al nivel
de significancia de 0,05, por lo que, se acepta la hipbtesis que existe relacidn
significativa y positiva entre los Estilos de liderazgo y el clima organizacional en el

Banco de la Nacion en el afio 2019.
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Hipotesis Especifica 1:

H1: Existe relacion significativay positiva entre liderazgo transformacional y el
clima con elBanco de la Nacion en el afio 20109.

HO: No existe relacion significativay positiva entre liderazgo transformacional y

el clima con elBanco de la Nacién en el afio 2019.

Tabla 7

Correlaciones liderazgo transformacional y clima organizacional

Liderazgo Clima
transformacional Organizacional

tau b de Liderazgo Coeficiente de

Kendall Transformacional correlacion 1,000

Sig. (bilateral) :

N 36

Clima Organizacional Coeficiente de 616"
correlacion ’

Sig. (bilateral) ,000

N 36

**

,616

,000
36

1,000

36

Mediante la prueba estadistica tau-b de Kendall la correlacion entre Liderazgo
Transformacional y el Clima Organizacional es de 0,61 y el p-valor es de 0,000 menor
al nivel de significancia de 0,05, por lo que, se acepta la hipotesis que existe relacion
significativa y positiva entre liderazgo transformacional y el clima organizacional en
el Banco de la Nacion en el afio 2019.

Hipotesis Especifica 2:

H1: Existe relacion significativa y positiva entre liderazgo transaccional y el clima
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con el Bancode la Nacién en el afio 2019.
HO: No existe relacion significativa y positiva entre liderazgo Lissez-Faire y el

clima con el Bancode la Nacion en el afio 2019.

Tabla 8

Correlaciones liderazgo transaccional y clima organizacional

Liderazgo Clima

Transaccional ~ Organizacional

tau_b de leerazg(? Coeﬁme_rlte de 1,000 756"
Kendall Transaccional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 36 36

Clima Organizacional Coef|C|e.r1te de 756™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 36 36

Mediante la prueba estadistica tau-b de Kendall la correlacion entre Liderazgo
Transaccional y el Clima Organizacional es de 0,756 y el p-valor es de 0,000 menor al
nivel de significancia de 0,05, por lo que, se acepta la hipdtesis que existe relacion
significativa y positiva entre liderazgo transaccional y el clima organizacional en el
Banco de la Nacion en el afio 2019.

Hipotesis Especifica 3:

H1: Existe relacion significativa y positiva entre liderazgo Lissez-Faire y el clima
con el Bancode la Nacion en el afio 2019.

HO: No existe relacion significativa y positiva entre liderazgo Lissez-Faire y el

clima con el Bancode la Nacion en el afio 2019.
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Tabla 9

Correlaciones laissez faire y clima organizacional

Clima

Laissez Faire Organizacional

tau bde Laissez Faire Coef|C|e.r1te de 1,000 649"
Kendall correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 36 36

Cllma_ _ Coef|C|e_r1te de 649™ 1,000
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 36 36

Mediante la prueba estadistica tau-b de Kendall la correlacion entre Liderazgo
Laissez Faire y el Clima Organizacional es de 0,649 y el p-valora es de 0,000 menor
al nivel de significancia de 0,05, por lo que, se acepta la hipétesis que existe relacion
significativa y positiva entre liderazgo laissez faire y el clima organizacional en el
Banco de la Nacion en el afio 2019.

4.3  Discusion

El objetivo general fue determinar la relacion que existe entre los estilos de
liderazgo y el clima organizacional en el Banco de la Nacion, Agencia 2 Huaraz- afio
2019, este objetivo se alcanz6 mediante la prueba estadistica tau-b de Kendall cuya
correlacion entre estilos de liderazgo y el clima organizacional fue de 0,755 y el p-
valor es de 0,000 menor al nivel de significancia de 0,05, permitiendo probar asi la
hipdtesis que existe relacion significativa y positiva entre los estilos de liderazgo y el
clima organizacional en el Banco de la Nacion en el afio 2019.

Estos resultados son concordantes con los hallazgos de Contreras y Jiménez
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(2016) donde manifiesta que es estadisticamente significativa la asociacion en el
liderazgo y el clima organizacional; ademés, Campos (2012) precisa que el liderazgo
directivo y el clima organizacional se asocia de manera significativa; por otro lado,
Camones (2015) también encontré que hay correlacion significativa entre el clima
organizacional con la satisfaccionlaboral de los colaboradores administrativos.

Desde el punto de vista tedrico el modelo de liderazgo de rango completo
precisa que un mismo lider puede desplegar comportamientos de un liderazgo
transaccional o de uno transformacional (Bass y Riggio, citado en Hilario, 2016).

El primer objetivo especifico fue establecer la relacion que existe en el
liderazgo transformacional con el clima en el Banco de la Nacion en el afio 2019, este
objetivo se alcanzé mediante la prueba estadistica tau-b de Kendall cuya correlacion
entre liderazgo transformacional y el clima organizacional fue de 0,61 y el p-valor es
de 0,000 menor al nivel de significancia de 0,05, permitiendo probar asi la hipdtesis
que existe relacion significativa y positiva entre liderazgo transformacional y el
clima organizacional en el Banco de la Nacion en el afio 2019.

Estos resultados coinciden con la conclusion a que arriban Garcia y Mendoza
(2015) de que en los estilos de liderazgo empleados predominan el estilo
transformacional y que el clima organizacional se presenta en un nivel promedio con
mayor preponderancia del factor trabajo personal; ademas, encontraron que es
significativa la correlacion entre las variables de estudio. Asimismo, Cervera (2012),
concluye su estudio sefialando que existe correlacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional.

Segun Bass y Avolio (1994) “los lideres transformacionales se caracterizan por
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cuatro factores denominadas como las 4 | del liderazgo transformacional incluyendo
influencia idealizada, motivacion inspiradora, estimulacion intelectual y consideracion
individualizada” (p. 542).

El segundo objetivo especifico fue establecer la relacion que existe entre el
liderazgo transaccional y el clima en el Banco de la Nacion en el afio 2019, este objetivo
se alcanzdé mediante la prueba estadistica tau-b de Kendall cuya correlaciénentre
liderazgo transaccional y el clima organizacional fue de 0,756 y el p-valor es de 0,000
menor al nivel de significancia de 0,05 permitiendo probar asi la hipdtesis que existe
relacion significativa y positiva entre liderazgo transaccional y el clima en el Banco
de la Nacion en el afio 20109.

Los hallazgos de Soto (2010) concuerdan con los resultados obtenidos pues
sefiala que el estilo de liderazgo que mas predomina es el autoritario, y el estilo que se
presenta en menor grado es el democratico; por otro lado, se obtuvieron niveles bajos
en la variable clima laboral; llegando ademas a la conclusion de que es
estadisticamente significativa la asociacion entre el liderazgo y el clima laboral.
Ademas, Macias (2015) en sus hallazgos muestra que los estilos de liderazgo
predominantes son el autoritario, el equilibrado y el participativo mostrando ademas
que el clima general de la institucion es desfavorable.

Para Bass y Avolio (1994) los lideres transaccionales se caracterizan por
recompensas contingentes y estilos de liderazgo de gestion por excepcion:

Esencialmente, los lideres transaccionales desarrollan intercambios o
acuerdos con sus seguidores sefialando lo que los seguidores recibiran

si hacen algo bien o mal. En un extremo, un lider no acepta
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desviaciones de los procedimientos operativos estandar administrando
por excepcion de una manera altamente transaccional; mientras que, en
el otro extremo, otro lider recompensa a los seguidores cuando aplican
las reglas de manera creativa, o si las rompen cuando se cumple mejor
la mision general de la organizacion (pp. 542-543)

El tercer objetivo especifico fue establecer la relacién que existe entre el
liderazgo Laissez-faire y el clima organizacional en el Banco de la Nacion en el afio
2019, este objetivo se alcanz6 mediante la prueba estadistica tau-b de Kendall cuya
correlacionentre liderazgo transformacional y el clima organizacional fue de 0,649 y
el p-valor es de 0,000 menor al nivel de significancia de 0,05, permitiendo probar asi
la hipotesis que existe relacion significativay positiva entre liderazgo laissez-faire y
el clima organizacional en el Banco de la Nacion en el afio 2019.

El Liderazgo Laissez-Faire describe a lideres que evitan influenciar a sus
subordinados, eluden sus responsabilidades de supervision, y no confian en su
habilidad para dirigir. Dejan mucha responsabilidad sobre los empleados, no ponen
metas claras y no ayudan a su grupo a tomar decisiones, evitandolas (Bradford y
Lippitt, 1945, en Bass, 1990). Por lo general, no diferencian su rol del rol del
trabajador, y realizan mas bien trabajo de produccién,en lugar depasar su tiempo en

funciones de supervision (Katz, Maccoby, Gurin, y Floor, 1951, en Bass, 1990).

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



Conclusiones

1. Existe relacion significativa y positiva entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional en el Banco de la Nacion en el afio 2019; es decir, que los directivos
al desplegar solo a veces el liderazgo transaccional como transformacional de
forma conjunta ocasiona que el clima organizacional sea percibido solo como
favorable en el Banco de la Nacion.

2. El liderazgo transformacional y el clima organizacional en el Banco de la Nacién
en el afio 2019 se relacionan significativa y positivamente; es decir, los Directivos
al mostrar solo ocasionalmente las siguientes capacidades: influencia idealizada
(generar solo de vez en cuando confianza y respeto), motivacion inspiradora (solo
a veces inspirar a los trabajadores), estimular intelectualmente a los empleados
(solo de vez en cuando lograr que los empleados aborden las dificultades desde
diferentes angulos y se sienten con animos de ser creativos en la resolucion de
problemas), y finalmente, consideracién individualizada (solo a veces reconocer y
elevar las necesidades de los trabajadores y llevarlos a niveles mas altos de su
potencial); todo esto trae consigo que el clima organizacional sea percibido por los
trabajadores solo como favorable.

3. Existe relacién positiva entre liderazgo transaccional y el clima organizacional en
el Banco de la Nacion en el afio 2019; es decir, cuando Directivos solo
ocasionalmente tienen la capacidad emplear la recompensa contingente (de vez en

cuando llegan a acuerdos negociados entre los directivos y seguidores sobre las
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metas y exigencias de las tareas) y cuando los directivos solo de forma ocasional
monitorean y corrigen el desempefio de los empleados, esto traerd consigo que el
clima organizacional sea percibido solo como favorable en el Banco de la Nacion.
4. Existe relacion positiva entre liderazgo Laissez Faire y el clima organizacional en
el Banco de la Nacion en el afio 2019; es decir, los directivos al permitir que los
empleados cedan a sus responsabilidades o eviten tomar decisiones esto provoca
que el clima organizacional en el Banco de la Nacion sea percibido solo como

favorable.
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Recomendaciones

1. Los directivos del Banco de la Nacion deben alcanzar un perfil que incluye
algunos o todos los comportamientos transformacionales y transaccionales; sin
embargo, deben tener en consideracion que, aunque los mejores lideres frecuentemente
emplean algunos de los ultimos, pero méas de los primeros, los mejores lideres hacen
ambas cosas, y los mejores lideres son méas transformadores que transaccionales. Y
para desarrollar el liderazgo transformacional requerira de capacitacion en sus cuatro
componentes para mejorar su eficacia y satisfaccion como lider. Pues, el liderazgo
transformacional se sumaré al liderazgo transaccional en sus efectos sobre el clima
organizacional. Las transacciones constructivas y especialmente correctivas pueden
tener solo un impacto marginal en los seguidores a menos que vayan acompafadas de
uno o mas componentes de liderazgo transformacional para aprovechar al méximo las
transacciones.

2. Los directivos del Banco de la Nacion, deben propender a ser lideres
transformacionales y hacer mas con colegas y seguidores que establecer simples
intercambios o acuerdos. Deben lograr resultados superiores empleando uno o mas de
los cuatro componentes del liderazgo transformacional del siguiente modo: Primero,
el liderazgo se idealiza cuando los seguidores buscan identificarse con sus lideres y
emularlos. En segundo lugar, el liderazgo es inspirar a los seguidores con el desafio y
la persuasion que proporcionan significado y comprension. Tercero, el liderazgo es
intelectualmente estimulante, expandiendo el uso de sus habilidades por parte de los

seguidores. Finalmente, el liderazgo es individualmente considerado, brindando a los
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seguidores apoyo, tutoria y entrenamiento.

Entre los componentes del liderazgo transformacional, la influencia idealizada

y el liderazgo inspirador son los mas efectivos y satisfactorios; la consideracion
individualizada es un poco menos. Pero a su vez, las cuatro | del liderazgo
transformacional son méas efectivas que la transaccion constructiva.
3. Mediante el liderazgo transaccional, los directivos del Banco de la Nacion
deberan enfatizar en la transaccion o el intercambio que tiene lugar entre ellos, sus
colegas y seguidores. Y para ello, el liderazgo transaccional constructivo o la
recompensa contingente es razonablemente eficaz en la mayoria de las circunstancias,
esta transaccion constructiva es razonablemente efectiva, aunque no tanto como
cualquiera de los componentes transformacionales para motivar a otros a lograr niveles
mas altos de desarrollo y desempefio. Con este método, el lider asigna o se pone de
acuerdo sobre lo que se debe hacer y promete recompensas o realmente recompensa a
otros a cambio de llevar a cabo satisfactoriamente la tarea.

En cambio, transaccion correctiva (gestion por excepcion) tiende a ser mas
ineficaz. pero puede ser necesario en ciertas situaciones. La gestion por excepcion
puede ser activa o pasiva. Cuando esta activo, el lider hace arreglos para monitorear
activamente las desviaciones de los estandares, errores y errores en las asignaciones
del seguidor y tomar las medidas correctivas necesarias. Cuando es pasivo, el lider
espera las desviaciones. errores y errores que se produzcan y luego toma medidas
correctivas.

La adopcion activa de medidas correctivas, es decir, la gestion excepcional

mediante la supervision del rendimiento de los seguidores, es algo menos eficaz y
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satisfactoria, pero esperar pasivamente a que surjan los problemas o permanecer
indiferente hasta que se produzca un percance se considera un liderazgo y un liderazgo
deficientes e ineficaces. es insatisfactorio.

El liderazgo transaccional, en particular la recompensa contingente,
proporciona una base amplia para un liderazgo eficaz, pero se puede lograr una mayor
cantidad de esfuerzo, eficacia, innovacion, asuncién de riesgos y satisfaccion mediante
el liderazgo transaccional si se complementa con un liderazgo transformacional.

4. En el Banco de la Nacién no deberd llegarse a la evitacion o ausencia de

liderazgo, por ser, la forma de liderazgo mas inactiva, ademés de ineficaz.
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Universidad Nacional Santiago Antiinez de Mayolo
Escuela de Post Grado

“Estilos de liderazgo y clima organizacional en el Banco de la Nacion, Agencia 2
Huaraz, Ano 2019”

CUESTIONARIO PARA TRABAJADORES

I. Datos de Identificacion

Género: | Femenino [ Masculino
Estado Civil: | Soltero(a) [ Casado(a) Conviviente [ Divorciado(a) Viudo(a)
Edad: [120-24 [125-29 [130-34 [135-39 [140-44 1[145-49 [ 50-54
1 55-59 | 60-64 Mis de 64
4. Numero de aiios que viene laborando en el Banco de la Nacién: .....................
8. CArgoactial: ;... qsoineminsisianastiseasats e et

ol

I. Datos de Estudio: Estilos de liderazgo

Cargo de la persona evaluada que estd en un nivel organizacional mas alto:

Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo de la persona arriba mencionada, tal como
es percibida por Ud.

Use la siguiente escala de clasificacion para sus respuestas, marcando la categoria correspondientg
a su preferencia con una cruz o un circulo:

Nunca Rara A Veces A Frecuentemente,
Vez Menudo sino Siempre
0 1 2 3 4

La persona que estoy clasificando:

1. Me ayuda siempre que me esfuerce. 0 1 2 3 4
2. Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, paraversisonlos |0 1 2 3 4
apropiados.
3. Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven serios. 0O 1 2 3 4
4. Trata de poner atencién sobre irregularidades, errores y desviacionesdelos [0 1 2 3 4
estindares requeridos.
5. Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante. 01 2 3 4
6. Expresa sus valores y creencias mas importantes. 0O 1 2 3 4
7. Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes. 0O 1 2 3 4
8. Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas. 01 2 3 4
9. Dirige la atencién hacia el futuro de modo optimista. 0O 1 2 3 4
10. Me siento orgulloso/a de estar asociado con €l/ella. 0O 1 2 3 4
11. Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para lograr los objetivos (0 1 2 3 4
de desempeiio.
12. Se decide a actuar s6lo cuando las cosas funcionan mal. 0O 1 2 3 4
13. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. 01 2 3 4
14. Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace. 0O 1 2 3 4
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Nunca Rara Vez A Veces A Menudo Frecuentemente,
sino Siempre
0 | 2 3 4

ESS

15. Dedica tiempo a enseifiar y orientar. 01 2 3

o
£

16. Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas. 0 1

o
W W
=S

17. Mantiene la creencia que si algo no ha dejado de funcionar totalmente, noes|0 1
necesario arreglarlo.
18. Por el bienestar el grupo es capaz de ir mas alld de sus intereses.

W W

19. Me trata como individuo y no s6lo como miembro de un grupo.

20. Sostiene que los problemas deben llegar a ser crénicos antes de actuar.

Wl W

21. Actia de modo que se gana mi respeto.

W

22. Pone toda su atencion en la bisqueda y manejo de errores, quejas y fallas.

(=] =) He) Bl N R
R[] R ] o
R R S

W

23. Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones
adoptadas.

24. Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen.

25. Se muestra confiable y seguro.

WlWw| W

26. Construye una visién motivante del futuro.

27. Dirige mi atencién hacia fracasos o errores, para alcanzar los estandares.

28. Le cuesta tomar decisiones.

W W w

29. Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son tnicas.

w2

30. Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.

31. Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

32. Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

33. Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.

34. Enfatiza la importancia de tener una mision compartida.

35. Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo esperado.

Wl W|lW|wW|w|w

36. Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.

W

37. Es efectivo/a en relacionar mi trabajo con mis necesidades.

38. Utiliza métodos de liderazgo que me resultan satisfactorios.

39. Me motiva a hacer mds de lo que esperaba hacer.

40. Es efectivo/a al representarme frente a los superiores.

41. Puede trabajar conmigo en forma satisfactoria.

WlW|WwW|w|w

42. Aumenta mi motivacion hacia el éxito.

43. Es efectivo/a en encontrar las necesidades de la organizacion.

W | W

44. Me motiva a trabajar mds duro.

O|C|O|C|O|C|O|C|O|C|O|C|O|C|o|C|Oo|C|o|Co|o| O
IR R R[R|RR]RRRR|N| N
E RSN S IR B I S I S B S S S B I B B S S B S I S B S S B S

(98]

45. El grupo que lidera es efectivo.
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II.  Datos de Estudio: Clima Organizacional

Este cuestionario describe el clima organizacional en su institucién tal como <
e =
s g e =
es percibida por Ud S : K-
s 2 b e
- ; o = 2 Z s|les
Use la siguiente escala de clasificacién para sus respuestas, marcando con una : 2 & ) ': 5
X la categoria correspondiente a su preferencia. =38 P Proll F=
Za|l & Aal|lF<

1.- En esta organizacion las tareas estdn claramente definidas

2.- En esta organizacion las tareas estdn ldgicamente estructuradas.

3.- En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

4.- Conozco claramente las politicas de esta organizacién.

5.- Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

6.- En esta organizacién no existe mucho papeleo para hacer las cosas.

7.- El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean tomadas en cuenta.

8.- Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion.

9.- En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.

10.- Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan.

11.- No nos confiamos mucho en juicios individuales, en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces.

12.- Nuestra gerencia le gusta que haga bien mi trabajo si estar verificindolo
con ellos.

13.- Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy muy responsable por el trabajo realizado.

14.- En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por mi mismo.

15.- Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los
problemas por si mismas.

16.- En esta organizacién cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas.

17.- En esta organizacién uno de los problemas es que los individuos no
toman responsabilidades.

18.- En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda a
que el mejor ascienda.

19.- Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
mayores que las amenazas y criticas.

20.- Aqui, las personas son recompensadas segiin su desempeiio en el trabajo.

21.- En esta organizacion hay muchisima critica.

22.- En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento
por hacer un buen trabajo.

23.- Cuando cometo un error me sancionan.

24.- La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos si
hacemos las cosas lentas pero certeramente.

25.- Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

26.- En esta organizacién tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente
para estar delante de la competencia.
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27.- La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucién para lograr la médxima efectividad.
28.- Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea.

29.- Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmésfera amistosa.

30.- En esta organizacién se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones.
31.- Es bastante dificil llegar a las personas en esta organizacion.

32.- Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.
33.- Las relaciones Gerencia- Trabajadores tienden a ser agradables.

34.- En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.

35.- La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar.

36.- En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal.

37.- La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad
marchard bien.

38.-Aqui, es mds importante llevarse bien con los demds que tener un buen
desempeiio.

39.- Me siento orgulloso de mi desempeno

40.- Si me equivoco, las cosas van mal con los superiores.

41.- En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro
de la organizacion.

42.- Las personas dentro de esta organizacién no confian verdaderamente
uno de otro.

43.- Mi jefe(a) y compaiiero(a)s me ayudan cuando tengo una labor dificil.
44 .- La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano, c6mo se
sienten las personas, etc.

45.- En esta organizacién se causa buena impresion si uno se mantiene
callado para evitar desacuerdos.

46.- La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable.

47.- La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre
individuos.

48.- Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis
jefes.

49.- Lo mds importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera
mds fécil y rdpida posible.

50.- Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta organizacion.

51.- Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

52.- Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
compaiiia.
53.- En esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios intereses.

iGracias por su colaboracion!
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