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RESUMEN

En la investigacion de estudio se consideré la entidad financiera MiBanco
SA de Huancayo, con el propdsito de determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el liderazgo, tomando en cuenta que son dos variables de gran
relevancia en toda organizacion para potenciar al talento humano y alinear los
objetivos estratégicos, asi como los planes de trabajo para su crecimiento,
permanencia en el mercado. La investigacion se centra en la aplicacion del método
cientifico, sosteniéndose en el uso de los métodos de induccion, deduccion,

descriptivo y estadistico.

Se considero la investigacion basica, en un nivel correlacional, asi mismo el
disefio es correlacional. EI método utilizado para el recojo de los datos fue la
encuesta siendo el instrumento el cuestionario, la escala de medicion fue la de Likert
aplicando a una muestra censal de 39 colaboradores determinado a partir del método
probabilistico. Los resultados al cual se llego fue, que efectivamente existe relacion
positiva entre las dos variables clima organizacional y liderazgo en la entidad

financiera MiBanco SA de Huancayo, a un grado de significancia de 0,05.

Llegando a la conclusion que un buen clima organizacional, es vital que los
gerentes como nivel estratégico ejerzan un liderazgo eficaz lo cual ayudaria a una
gestién productiva, aprovechando los medios que cuenta la entidad bancaria y el

posicionamiento que actualmente tiene en la ciudad de Huancayo.

Palabras claves. Clima Organizacional y Liderazgo.
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ABSTRACT

The financial institution MiBanco SA of Huancayo was considered in the
study research, with the purpose of determining the importance of the work climate
and its relationship with leadership, taking into account that they are two variables
of great relevance in any organization to enhance human talent and align the
strategic objectives as well as the work plans for its growth, permanence in the
market. The research focuses on the application of the scientific method, holding

on to the use of induction, deduction, descriptive and statistical methods.

The type of basic research was considered, with a correlational level and its
descriptive correlational design. The method used to collect the data was the survey
being the instrument the questionnaire, the scale of measurement was that of Likert
applying to a census sample of 39 employees determined from the probabilistic
method. The results reached were that there is a positive relationship between the
work climate and leadership in the financial entity MiBanco SA of Huancayo, to a

degree of significance of 0.05.

Arriving at the conclusion that a good organizational climate, it is vital that
managers as a strategic level exercise an effective leadership which would help
productive management, taking advantage of the means that the bank has and the

positioning it currently has in the city of Huancayo.

Keywords. Work climate, Leadership.
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INTRODUCCION

El tema clima organizacional se entiende que es el ambiente fisico, las
caracteristicas estructurales, el ambiente social, lo mencionado representa e influye
en el comportamiento del colaborador, sentimientos en el lugar donde se trabaja
aportando en la produccion de la empresa. Los tedricos plantean que el clima
organizacional tiene un caracter evolutivo considerando que las relaciones humanas
maduran, la gestion del clima también. Dependiendo de ese nivel de madurez, se
entregan recomendaciones de qué acciones se deben realizar y cuéles no, con la
intencion de que gradualmente estas relaciones progresen, volviéndose mas solida
y sustentadas, en consecuencia, provocan una mayor madurez en las dindmicas y
hacer progresivo el clima, creando una inteligencia colectiva como: Tener un
entendimiento compartido de cuéles son los desafios y las formas de enfrentarlos,
que personas desempefian un papel dentro de este desafio, que exista compromiso

laboral y emocional con un propdésito compartido en todo el equipo.

Asi mismo se considera en la investigacion el liderazgo siendo
representativo en la organizacion, quienes lideran proponen a los colaboradores a
lograr los objetivos organizacionales, basado en las habilidades y destrezas
interpersonales de cada uno de ellos, logrando mantener un buen clima
organizacional. El lider es responsable de la vida y el destino de su gente, el trato
personal enfocado en el crecimiento de quienes colaboran en la organizacion,
generando responsabilidad y a las facilidades otorgadas a las personas para realizar

su trabajo asignado.
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En la economia peruana, tiene una representacion las micro y pequefias y se
estima que contribuye en 24% al PBI, empleando a mas del 60% de la poblacion
econdémicamente activa (PEA). MiBanco como entidad financiera esta dirigido a
este sector de la economia, tomando en cuenta el volumen de créditos, del cual,
cada 4 adultos proponen y ejecutan alguna actividad emprendedora, la entidad
financiera MiBanco busca apoyar a los clientes con la evaluacion y control
crediticia, con la finalidad de tener una relacion financiera a largo plazo, y
fidelizarlos, para ello es importante la labor que cumple el area de gestion y
desarrollo humano siendo fundamental mejorar el clima Organizacional con la
garantia de un liderazgo integral quienes son responsables de hacer una seleccion
adecuada del personal, asi como capacitarlos, motivarlos y al momento de ser
evaluados pueda evidenciar un buen desempefio que la entidad financiera requiere

para lograr los desafios de corto, mediano y largo plazo.

Explicado lineas antes llevo a la presente investigacion a demostrar la
relacién directa que existe entre el clima organizacional y el liderazgo en la entidad
financiera MiBanco SA de Huancayo, lo cual comprende tres capitulos, en el primer
capitulo se presenta el planteamiento y la formulacion del problema, seguido de los
objetivos, justificando y sefialando la delimitacién de la investigacién. En el
segundo capitulo se sefiala los antecedentes de estudios internacionales, nacionales
y locales, asi mismo se considerd las bases tedricas. El tercer capitulo se define la
metodologia, tipo, nivel, disefio, poblacion y muestra de la investigacion, asi mismo
las técnicas de recoleccion de datos, instrumento que se utiliz6 para la recoleccion
de la informacién. El cuarto capitulo se refiere a los resultados que proviene de la

base de datos y con la ayuda de la estadistica y otros estadigrafos, presentando la

Xiv



contrastacion de hipdtesis. Por altimo, el quinto capitulo se trata de la discusion de
resultados, seguido de las conclusiones y recomendaciones los cuales seran utiles

para la entidad financiera.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema.

1.1.1 Descripciéon del problema.

En la sociedad actual y a nivel mundial se busca la
transformacion, estar a la vanguardia de los cambios que diariamente se
experimenta, esto llega a las organizaciones quienes ven la necesidad de
cambiar internamente, con el fin de lograr el posicionamiento en el
mercado, ser competitivos y sostenibles, pero toda transformacion se
logra con la intervencion del talento humano ya que la labor que realiza

es fundamental para el logro de los objetivos organizacionales.

En la linea financiera no es un tema aparte porque buscan la
transformacion por medio del “personal que los acomparia, para lo cual
primero deben mantener un buen clima laboral satisfactorio. En una
investigacion realizada en Colombia en las entidades bancarias sobre
clima Organizacional Arévalo, Navarro y Suarez (2017) obtuvieron
como resultado que los colaboradores de las diferentes entidades
bancarias de la ciudad de Ocafia, perciben que existe diferentes aspectos
que influyen en el clima Organizacional, como la comunicacion interna,
el reconocimiento hacia los trabajadores, las relaciones interpersonales,
el entorno fisico, el compromiso, la toma de decisiones y por ultimo la

adaptacion al cambio.
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Que en la gran mayoria no son bien trabajados ni considerados
siendo el efecto la insatisfaccion laboral y a esto es importante agregar el

liderazgo que tiene la alta direccion.

A nivel nacional es visto y considerado el clima organizacional
como la variable imperceptible de las organizaciones. Asi, en Gestion
(2015, julio 07) publica Paula Szeinman, capacitadora y lider de HAY
GROUP, quien sefiala que cada vez mas las empresas quieren conocer el
sentir de sus colaboradores y ayuden a tomar decisiones para el
incremento de la productividad, pero indica que el manejar el clima
Organizacional dependera de la persona que dirige, Szeinman indico que
en la actualidad los estudios de clima organizacional no solo busca la
satisfaccion del colaborador, sino generar valor econémico al negocio,
tomando en cuenta la productividad, facturacion y rotacion del personal,

como indicadores. https://gestion.pe/tendencias/management-

empleo/liderazgo

El caso de la entidad financiera MiBanco SA del distrito del
Tambo Huancayo no es la excepcion, ya que como apoyo financiero para
pequefias y medianas empresas se consolida en el mercado Huancaino,

garantizando que este sector lleve al crecimiento econémico del pais.

A esto Puyana (2012) “En los ultimos afios, el gobierno, la
academia y el sector privado, particularmente el financiero, han dirigido
sus estrategias de apoyo y promocion de sus servicios hacia el sector de

las micro, pequefias y medianas empresas (PYMES), al darse cuenta que
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es en este sector empresarial donde se puede tener el apoyo para alcanzar
un acelerado crecimiento de nuestra economia, y aunque siempre se
habia considerado importantes, hoy han llegado a ser imprescindibles al
proyectarse como una de las mejores opciones para lograr la plena
reactivacion de nuestra economia, aun con todas sus falencias como es la

falta de gestion organizacional, financiera, comercial y administrativa”.

Pero el complemento es manteniendo un buen clima
organizacional entendiendo que es el ambiente que perciben los
miembros de MiBanco, lo cual se muestra con la falta de comunicacion
entre ellos sobre todo de la alta direccion con el nivel estratégico y
operativo, dejando que cada uno de los colaboradores puedan cumplir
con la labor asignada sin un sentido de demostrar iniciativa de dar un
valor agregado en las tareas que cada uno de ellos cumple. Esta
relacionado con el liderazgo que predomina en la organizacion de
quienes dirigen la entidad bancaria, hace falta las habilidades directivas
para influir en el grupo que esta a cargo del gerente, no es tanto por sery
tener el poder como alta direccién, es porque deberia demostrar una
gestion solida y sobre todo como el liderazgo transformacional, todo ello

para lograr los objetivos organizacionales.

Dicho lineas atréas lleva a la presente investigacion a demostrar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el liderazgo en

MiBanco de Huancayo en el afio 2017.
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1.2. Formulacion del problema.

1.2.1 Problema General.

¢Existe relacion entre el clima organizacional y el liderazgo en Mi

Banco SA en Huancayo en el afio 2017?

1.2.2 Problemas Especificos.

¢Qué relacidn existe entre el clima organizacional y el liderazgo

transformacional en Mi Banco SA de Huancayo en afio 20177

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el liderazgo

transaccional en Mi Banco SA de Huancayo en afio 20177

¢Qué relacidn existe entre el clima organizacional y el liderazgo

Laissez Faire en Mi Banco SA de Huancayo en afio 2017?

1.3. Objetivos.

1.3.1 Objetivo General.

Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el

liderazgo en Mi Banco SA Huancayo 2017.

1.3.2 Objetivos Especificos.

Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y el

liderazgo transformacional en Mi Banco SA de Huancayo en el afio 2017.
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Comprobar la relacion que existe entre el clima organizacional vy el

liderazgo transaccional en Mi Banco SA de Huancayo en el afio 2017.

Evidenciar la relacion que existe entre el clima organizacional y el

liderazgo Laissez Faire en Mi Banco SA de Huancayo en el afio 2017.

1.4. Justificacion e importancia del estudio.
1.4.1 Justificacion teorica.

El clima organizacional y el liderazgo son temas de esta
investigacion, para su comprension se tomd en cuenta algunas bases
tedricas, como respaldo a las variables de estudio, tomando en cuenta asi
mismo las dimensiones que se ha encontrado en el clima organizacional
y liderazgo para luego relacionarlos entre si. Con el resultado de la

recoleccion de datos y analisis respectivo.

1.4.2 Justificacion social.

La investigacion tiene relevancia social ya que al analizar el clima
organizacional de la institucion financiera, tomando en cuenta la
percepcion que tienen cada uno de los integrantes de la organizacion,
relacionado con el liderazgo de la alta direccion, es trascendente para la
sociedad ya que todo se transmite a los clientes quienes tienen la
confianza de poner a buen recaudo su dinero, asi mismo de solicitar

créditos, este estudio apoya a MiBanco a mejorar el ambiente laboral para
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asi atraer a la ciudadania de Huancayo a seguir confiando en el buen

servicio que brinda.

1.4.3 Justificacion metodologica.

Basado en el método cientifico, en la investigacion se aplicd nuevos
instrumentos, disefiados y elaborados a la medida de la necesidad, de
dicha investigacion para la recoleccion de informacion y posteriormente
se interpretd la opinién de los involucrados en la institucion financiera
respecto a las variables de estudio, como son clima organizacional y el

liderazgo.
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CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio.

2.1.1 Antecedentes Internacionales.

Guerrero (2014) investigo sobre el “Andlisis de la aplicacion del
coaching como herramienta estratégica de Liderazgo Empresarial” , de
la Universidad de Especialidades de Espiritu Santo de Ecuador, la tesis
presentada fue para optar el grado de Licenciado en Comunicacion
Corporativa, en cuanto al estudio es de tipo descriptivo, se procedi6 al
levantamiento de la informacion correspondiente en sitio, ya que se
obtuvo acceso, a través de Coach Studio, a tres clientes que facilitaron el
estudio y la aplicacion de entrevistas y cuestionarios a grupos que habian

sido previamente entrenados.

Se realiz6 un andlisis desde el punto de vista cualitativo, para
poder determinar los resultados tangibles de la aplicacion del proceso en
la productividad de la empresa y en el mejoramiento profesional y
personal de los grupos estudiados. Donde los grupos no solo fueron
evaluados, también fueron observados en su ambiente de produccion para
determinar la calidad del entorno que estan generando estos grupos de

personas dentro de la empresa.

La metodologia de trabajo del presente andlisis contiene

conceptos de liderazgo, programacion neurolinglistica, trabajo en
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equipo, desarrollo profesional y personal, de tal manera que se pueda
establecer que el concepto de aportar al desarrollo de mejora personal, se
traduce en la mejora de la calidad del trabajo y a la proyeccion del
liderazgo empresarial, al contar con equipos de trabajo capaces de
manejar efectivamente sus conocimientos y fomentando alto

rendimiento.

El desarrollo y andlisis de la temética, pretende facilitar una nueva
vision acerca del coaching, como una herramienta eficaz y que aporta
significativamente al fortalecimiento de las estructuras organizacionales
de las empresas, haciéndolas econdmicamente rentables y

operativamente eficientes.

Lopez (2013) “Clima organizacional de una cooperativa de
ahorros y créditos afiliada a micoope” de la Universidad Rafael
Landivar de Jutiapa, Guatemala, fue presentado la tesis para obtener el
grado de Magister. Tuvo como objetivo general “determinar cdmo se
manifiesta el clima organizacional en la gestion administrativa de la
cooperativa Moyutan R. L. se analizaron la motivacion, comunicacion,
instalaciones fisicas, liderazgo, trabajo en equipo, conflicto,
oportunidades de desarrollo, satisfaccion salarial. La investigacion fue de
caracter descriptivo, aplicando un cuestionario estructurado ayudando a
la recoleccion de datos, siendo los colaboradores que aportaron a la
investigacion con sus respuestas, utilizando graficas de pastel, con su
respectiva interpretacion de resultados obtenidos. Los resultados

demuestran que el clima organizacional de la cooperativa, debe mejorar
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en cuanto a la motivacion, trabajo en equipo y relaciones interpersonales,
fortaleciendo la motivacion social, interrelacion entre el personal, la
administracion debe efectivizar y promover constantemente el trabajo en
equipo dentro de sus colaboradores, que se transmita en el servicio que
ofrece financieramente a sus asociados y fortalecera las relaciones

interpersonales de todos los miembros de la cooperativa”.

De acuerdo a la investigacion se logrd establecer que la
Cooperativa brinda un ambiente fisico adecuado para la prestacion de
servicios financieros, que la misma ofrece a sus asociados, esto lo
confirman tanto los colaboradores, como la Gerencia General. Asi mismo
se realiz6 observacion en todas sus agencias, lo que se establecio que en
las oficinas centrales es donde méas concentracidn de personas se tiene,
por lo que las instalaciones se quedan pequefias para la buena y adecuada

atencion de sus asociados.

Hernandez (2013) presenta la tesis de grado titulada “El liderazgo
organizacional, una aproximacién desde la perspectiva etolégica” de la
Universidad del Rosario de Bogota, Colombia. Para optar el grado de
Magister en Direccion y Gerencia de Empresas Sexta Cohorte. El cual
tiene la finalidad de generar un proceso de anélisis, tendiente a proponer
dindmicas organizativas humanas. Siendo una investigacion descriptiva,

el cual llega a la siguiente conclusion:

Los gerentes como lideres, que toman decisiones para ayudar a

lograr los objetivos y llegar a las metas trazadas por sus empresas, deben
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tener una formacién especial, sin aprovecharse de los demas, es decir
respectar los derechos de los integrantes de la organizacion, ganando
respeto de los otros, (...), el gerente debe demostrar conocimiento,

experiencia en la toma de decisiones para garantizar el exito del equipo.

El mismo tesista afirma que el lider de la organizacion es la
persona que demuestra su formacién en valores y ética, manejando un
lenguaje claro, poseer habilidades de escucha a cada uno de los
integrantes de la organizacion, con un trabajo horizontal, es decir que la
opinidn de los demas integrantes es valido y bien recibido, con liderazgo
comunitario, considerando que la vida profesional es constante

aprendizaje.

El liderazgo contribuye un esfuerzo practico para dirigir
empresas, por lo cual todo administrador, debe ser gestor de solucionar
problemas, bajo la experiencia, la responsabilidad, entonces debe contar

con managers bien adiestrados para la organizacion.

Mendoza (2012) en su tesis “Estudio Diagnostico del Perfil de
Liderazgo Transformacional y Transaccional de Gerentes de Ventas de
una Empresa Farmacéutica a Nivel Nacional”, de la Universidad de
Colombia, para obtener el grado de maestro en Psicologia
Organizacional, realiza un estudio de los tipos de lideres como son: el
lider transformacional y lider transaccional, en el ambito de las ventas de
la Empresa Farmaceutica B, respaldando con autores que defienden los

estilos de liderazgo, utilizando un instrumento validado y utilizado en
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muchas investigaciones como es Multifactorial  Leadership
Questionnaire (MLQ). Al traducir al espafiol es Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo, elaborado por Bernard Bass y Bruce Avolio

de la Universidad Binghamton en Nueva York.

Entre las conclusiones mas importantes menciona que el estilo de
liderazgo transformacional es la que perdura en la organizacion es decir
que el gerente de ventas mantiene una buena relacion con el equipo de
ventas, asi mismo demuestra que todos estan en la predisposicion de
aprender, de adecuarse a los cambios y cumplir con los objetivos
organizacionales, esto gracias al apoyo del lider quien busca el cambio,

la transformacion de sus pupilos bajo la motivacion.

2.1.2 Antecedentes Nacionales.

Ramirez (2017) En su tesis de grado con el titulo “Estilos de
liderazgo y clima organizacional en colaboradores de una empresa
bancaria del estado con agencias en Lima”, de la Universidad Ricardo
Palma, Lima Per0, cuya tesis fue para optar el grado académico de
maestro en Comportamiento Organizacional y Recursos Humanos. La
investigacion tiene el objetivo general de determinar la relacion que
existe entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional, esto en los
colaboradores de una institucion bancaria del estado, la investigacion es
de tipo aplicada, con un nivel correlacional, transversal, considerando
una muestra de 116 trabajadores, aplicando la técnica de recoleccion de

datos la encuesta y con la ayuda del SPSS fueron analizados.
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Entre sus conclusiones se menciona:

Que existe una relacion significativa e inversa negativa esto entre
el estilo de liderazgo permisivo y la percepcion del clima en general.
Interpretando como que la percepcion del liderazgo permisivo aumenta
y disminuye la percepcion favorable del clima organizacional en los

colaboradores de la institucién bancaria.

Asi mismo es demostrado que existe relacion negativa inversa
entre el liderazgo autocrético y las dimensiones del clima organizacional,

en los colaboradores de la institucion bancaria.

Encontrando que, si existe relacion significativa entre el estilo de
liderazgo democréatico y los estandares y recompensa, estos como
dimensiones de la variable clima organizacional, siendo positiva la
relacién, interpretando que, ante un lider democratico, es decir deja que
los colaboradores puedan opinar, es aceptado su aporte aumenta la
percepcion positiva del clima organizacional respecto a las dimensiones

estructura y recompensa en los colaboradores de la institucion bancaria.

Salvador (2017) En la tesis “Liderazgo y clima laboral de los
colaboradores de una empresa dedicada a la cobranza en Lima 2016
de la Universidad Cesar Vallejo, Peru, con la finalidad de obtener el
grado de Maestra en Gestion del Talento Humano, tiene como principal
objetivo demostrar la relacion que existe entre las variables liderazgo y
clima laboral que quienes integran la empresa, es decir de los

colaboradores de dicha empresa que se dedica a la cobranza, todo esto en
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la ciudad de Lima el afio 2016. La investigacion es de un enfoque
cualitativo, de tipo correlacional, disefio no experimental, transversal
correlacional, siendo la poblacion 65 colaboradores, muestreo no
probabilistico, utilizando la técnica de recoleccion la encuesta y el

instrumento el cuestionario, en la escala de Likert.

Llega a las conclusiones que a continuacion se explica:

Primera: La relacion es significativa entre el liderazgo y el clima
laboral de los colaboradores de la empresa de cobranza, significando que
a un buen estilo de liderazgo mejora el clima organizacional,

beneficiando a los integrantes de la empresa de cobranza.

Segunda: En esta conclusion el investigador llega a determinar
que si existe una relacion significativa entre el liderazgo con la
responsabilidad que tienen los colaboradores de la empresa de cobranza

en cuanto a las labores que cumplen diariamente.

Tercera: Es significativo y positivo la relacién que hay entre la
variable liderazgo y las relaciones de los colaboradores de la empresa de
cobranza, es decir que la comunicacién entre ellos es efectiva bajo la guia

y apoyo del lider que cuentan.

Cuarta: Se concluye que el papel que cumple el lider autocratico
esta relacionado positivamente y es significativo con la responsabilidad

que tienen los colaboradores de la empresa de cobranza.
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Quinta: Esta conclusion al cual llega el tesista, afirma que existe
relacion significativa entre el lider democratico y las relaciones de los

colaboradores de la empresa de cobranza de la ciudad de Lima.

Sexta: Es demostrado en la investigacion que existe relacion
significativa entre el lider democratico y la cooperacion de los
colaboradores en las actividades diarias que tienen en la empresa de

cobranza de la ciudad de Lima.

Quispe (2015) titulo de la tesis. “Clima organizacional y
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pacucha,
Andahuaylas” de la Universidad de Andahuaylas, la tesis es para optar
el grado de Magister en Administracion. La investigacion que presenta
Quispe es de nivel correlacional, con un disefio no experimental, con un
enfoque cuantitativo, el objetivo principal que plantea e determinar la
relacion que existe entre clima organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad, enfoca tres dimensiones del
desempefio laboral como: productividad, eficiencia y eficacia laboral,
tomando en cuenta una muestra de 64 trabajadores a quienes se aplicd

una encuesta validada, con 30n items sumados de ambas variables.

Entre las conclusiones al que llega el investigador es que existe
una correlacion de 0.743 donde demuestra que la relacion encontrada es
directa, positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la
relacién en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asi mismo, la

significancia es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
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resultados presentan un menor a 0.01, por tal motivo se afirma a un nivel
de confianza del 95% que existe relacion entre el clima organizacional y

desempefio laboral en la Municipalidad de Pacucha.

Pelaes (2013) titulo de la tesis “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios
telefonicos ”, de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, con la
presentacion de la tesis obtuvo el grado de Doctor en Ciencias
Administrativas, investigo el autor con la finalidad de determinar el
grado de relacién entre clima organizacional y satisfaccion del cliente.
Se utilizd la técnica de la encuesta que se aplicé a un grupo de 200
empleados de la empresa Telefonica del Peru y otro cuestionario de
satisfaccion a sus clientes. La hipotesis planteada indica que, si existe
relacién entre clima organizacional y la satisfaccion del cliente, en el
sentido que al mejor clima organizacional se incrementa la satisfaccion

del cliente.

Entre las conclusiones la principal se puede mencionar lo cual
indica que hay relacion entre las dos variables de estudio. A nivel de las
hipdtesis especificas se comprobo que las relaciones interpersonales, el
estilo de direccion, el sentido de pertenencia, la retribucion, la
estabilidad, la claridad y la coherencia de la direccion y los valores
colectivos se relacionan significativamente con la satisfaccion del cliente
en la empresa de estudio. No encontrando relacion entre la distribucion

de recursos y satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Perd.
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2.1.3 Antecedentes Locales.

Espejo (2016) “Influencia del Clima Organizacional en el
Desempefio Laboral del Personal de la Direccion Regional de
Agricultura Junin — 20714 ”, de la Universidad Peruana Los Andes, para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion, “el tipo de
investigacion es no experimental, de corte transversal, en un nivel
explicativo, aplico la técnica del cuestionario para determinar si hay
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral, llegando a
la conclusion que efectivamente influye la variable independiente en un
78.9% en la variable dependiente como es el desempefio laboral del
personal de la Direccion Regional de Agricultura de Junin en el afio 2014.
Se entiende por este resultado que el clima organizacional no es favorable
para el desarrollo de sus actividades por ello que el personal tiene un
deficiente desempefio. Se conocié que la inadecuada estructura con la
cual trabajan influye directa y significativamente en un 60.6% en el clima
organizacional, ya que la institucion trabaja bajo una estructura vertical
en el cual no se puede hacer nada sin el permiso de un superior y la
demora en atender los requerimientos es demasiado, asi mismo por estar
bajo una norma y herramientas de gestion desfasadas. Asi mismo el
resultado indica que la responsabilidad influye directa vy
significativamente en un 63.4% en el clima organizacional de la
Direccion Regional de Agricultura de Junin en el afio 2014. Por el hecho
de que los trabajadores no cumplen con las labores encomendadas

diariamente, porque no asumen que la responsabilidad laboral debe ser
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cumplido para mejorar los procedimientos y entregar a tiempo las tareas

que tienen y evitar los reclamos y quejas que se presenta diariamente”.

En la ultima conclusion menciona que existe relacion directa y
significativa entre la entidad y el a un 0.724 con un grado de significancia
del 0.05, esto indica que la mayoria de trabajadores resaltan que es muy
importante la identificacién para manejar un buen clima laboral y cémo
lograr ello motivando a los trabajadores, haciendo que compartan los

objetivos organizacionales.

Pintado (2013) en su tesis de titulo “Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Region Centro del Banco de Crédito del Peru”, de la Universidad
Nacional del Centro del Perd, Huancayo. “Tiene el objetivo de establecer
la influencia del clima laboral en la satisfaccién de los trabajadores de 16
agencias de la Region Centro del Banco de Crédito del Perd, utilizo el
método analitico, el tipo de investigacion es de tipo descriptivo
correlacional, aplicada, es un estudio de disefio descriptivo, transeccional
porque solo abarca el periodo de junio a julio del 2012. Entre sus
conclusiones menciona: Existe influencia directa del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral en el BCP Region Centro, los
indicadores reflejan una asociacion directa de la variable clima

organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco”.
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Los niveles del clima organizacional del BCP Regién Centro,
mantienen niveles aceptables, o que convierten en una empresa estable

y competitiva desde el punto de vista organizacional.

Existe una opinion mayoritaria y favorable a considerar que existe
agrado en el puesto de trabajo y las competencias para el puesto, asi como
en el nivel remunerativo, estos aspectos refuerzan la vision de una

empresa con un clima organizacional apropiado.

Espinoza y Rojas (2013) “Estilos de liderazgo y utilidad neta en
la cooperativa comunal San Pedro de Cajas-Tarma-periodo 2006-
2011”. Universidad Nacional del Centro del Pert, Tarma. Tiene como
objetivo determinar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y
las utilidades netas en la cooperativa comunal de San Pedro de Cajas en
la ciudad de Tarma. Con el tipo de investigacion aplicada, nivel
descriptivo, con un disefio no experimental, con una poblacién de 20

trabajadores, utilizaron la técnica de recoleccion de datos la encuesta.

Las conclusiones fueron:

Que existe relacién positiva muy fuerte en un 39.7% con un nivel
de significancia de 0.09 entre los estilos de liderazgo y la utilidad neta en
la cooperativa de la comunidad campesina de San Pedro de Cajas. El
coeficiente que determina la utilidad neta es de 81.82% de factores de

liderazgo.
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2.2. Bases teoricas.

Sobre Clima Organizacional.

Para Chiavenato (2009) en su libro  “Comportamiento
Organizacional”’, define “al clima organizacional como la influencia del
ambiente sobre la percepcion, la motivacion que tienen los participantes de una
organizacion. Se puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los miembros, esto influye en su
conducta. Este término se refiere especificamente a las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir a los aspectos de la
organizacion que causan diferentes tipos de motivacion en sus participantes. El
clima organizacional es alto y favorable en aquellas situaciones que
proporcionan satisfaccion de las necesidades personales y elevan la moral. Es

bajo y desfavorable en las situaciones que frustran esas necesidades” (p. 87).

El mismo autor explica que:

“Cuando se evidencia una motivacion elevada entre los colaboradores
entonces el clima organizacional es elevado, haciendo que demuestren
satisfaccion, animo, interés y colaboracion entre los participantes. Sin
embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por
diferentes motivos que se presente, el clima organizacional tiende a bajar.
Caracterizandose por un estado de desinterés, apatia, insatisfaccion, depresion,
en casos extremos llegan a estados de inconformidad, agresividad o tumulto;
situaciones en las que los miembros se enfrentan abiertamente contra la

organizacion. De manera que el clima organizacional representa el ambiente
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interno que hay entre los miembros de la empresa y esta intimamente

relacionado con el grado de motivacion exigente” (p. 87).

Caracteristicas del Clima Organizacional.

Ramos (2012), en su monografia sobre “Clima Organizacional”,
explica que el clima organizacional constituye una configuracion de las
caracteristicas de una empresa, asi como las caracteristicas personales de una
persona contribuyen en la personalidad. Siendo un componente
multidimensional de elementos al igual que el clima atmosférico. (p.21)

El mismo autor menciona las siguientes caracteristicas:

- El clima es una configuracion particular de variables situacionales.

- Entre los elementos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el

mismo.

- El clima puede variar facilmente, dependiendo de la actitud inmediata que

tomen las personas involucradas.

- El clima esta determinado por las conductas, aptitudes, expectativas de otras

personas, esto bajo las normas, ideologias de la organizacion.

- Esdistinto a la tarea asignada, es asi que se puede observar diferentes climas

en los individuos que efectdan una misma tarea.

- El clima tiene consecuencias sobre el comportamiento.
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Relacion del clima organizacional con:

Satisfaccion.

Ramos (2012), en su monografia sobre “Clima Organizacional”, cita a
Zuluaga y Giraldo (2001), “donde el concepto de satisfaccion hace referencia
al estado afectivo de agrado que una persona experimenta acerca de su realidad
laboral. Representa el componente emocional de la percepcion y tiene
componentes cognitivos y conductuales. La satisfaccion o insatisfaccion surge
de la comparacion o juicio de entre lo que una persona desea y lo que puede
obtener. La consecuencia de esta evaluacion genera un sentimiento positivo o
de satisfaccion, o un sentimiento negativo o de insatisfaccion segin el
empleado encuentre en su trabajo condiciones que desea (0 ausencia de
realidades indeseadas) o discrepancias entre lo obtenido y lo deseado. En

resumen, el grado de satisfaccion se ve afectado por el Clima Organizacional”

(p. 23).

Motivacion.

Ramos (2012) en su monografia sobre “Clima Organizacional”, cita a
Zuluaga y Giraldo (2001), Los componentes de la motivacion son cognitivos,
afectivos, y de conductas. La motivacion intrinseca es cuando los individuos
demuestran empefio, persistencia, vigor, entre otros que se traducen en la
responsabilidad, identificacion, cumplimiento, esfuerzo frente a la realizacion

de las actividades laborales.
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Chiavenato (2007), en su libro “Administracion de los Recursos
Humanos ”, define la motivacién explicando lo siguiente: “Definir exactamente
el concepto de motivacién es dificil, dado que se ha utilizado en diversos
sentidos. De manera general, motivo es todo aquello que impulsa a la persona
a actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una
determinada tendencia, a un determinado comportamiento. Ese impulso a la
accion puede estar provocado por un estimulo externo (proveniente del
ambiente) y también puede ser generado internamente por los procesos

mentales del individuo” (p. 47).

El mismo autor Chiavenato (2007), “explica que la motivacion esta
relacionada con las necesidades, es por ello que es importante mencionar la

Jerarquia de las necesidades de Maslow”.

Jerarquia de las necesidades de Maslow.

Chiavenato (2007), “Administracion de los Recursos Humanos ”, “las
teorias de las necesidades parten del principio de que los motivos del
comportamiento humano residen en el propio individuo. La teoria mas
conocida es la Maslow cuya teoria se interpreta que la motivacion nace y da
una jerarquia de acuerdo a las necesidades del ser humano. Esto se observa en
la piramide de las necesidades de acuerdo a la importancia respecto a la
conducta del ser humano, lo cual divide en necesidades primarias y necesidades
secundarias y segun el individuo cubre las necesidades ordenadamente, va

motivandose por conseguir las siguientes”. (p. 50)
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GraficoN° 1

Jerarquia de las necesidades segun Maslow
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Fuente Chiavenato (2007),” Administracion de los Recursos Humanos ”

Elementos del clima organizacional

Explica el mismo autor que, el clima organizacional esta conformado

por elementos los cuales se explica a continuacion:

a) Los factores personales que hacen a la apreciacién del ambiente, como los

motivos, los valores y creencias de los miembros.

b) Las denominaciones variables estructurales o condiciones objetivos, tales
como las tecnologias, las definiciones de los roles organizacionales, los
mecanismos de recompensas y sanciones o las relaciones formales de la

autoridad.

c) Los estados futuros que en la organizacion se consideran como deseables,
gue se manifiestan en los proyecto, metas y estrategias para el sistema en su

conjunto.
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Segun Chiavenato (2007), sefiala que el clima organizacional esta
conformado por ciertas caracteristicas, entre los cuales se puede sefialar los

siguientes:
- El medio ambiente de trabajo es un elemento del clima laboral.

- Los trabajadores pueden percibir directa o indirectamente el medio

ambiente donde laboran.

- Es una variable que interviene en el comportamiento de los trabajadores y

el sistema de organizacional.

Las caracteristicas del clima organizacional son importantes darles a
conocer para realizar en forma correcta un diagnostico de clima organizacional

y esta se caracteriza por:

Clima organizacional guarda cierta estabilidad con los cambios

graduales que se presenten en una organizacion.

Los trabajadores ante una percepciéon de un mal clima organizacional,
el comportamiento cambia inmediatamente, demostrando en su desempefio, en

su identificacion, en su responsabilidad.

Los trabajadores modifican el clima organizacional de la organizacién

y también afectan sus propios comportamientos y actitudes.

Diferentes variables estructurales se pueden ver afectado por el clima
organizacional, por ese ambiente organizacional cuyo resultado se ve en el
ausentismo, rotacion, baja productividad, siendo una alarma para las empresas

quienes deben tomar decisiones para mejorar dicho clima organizacional.
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Dimensiones del clima organizacional

Likert citado por Moran y Samillan (2017), en el articulo cientifico
sobre “Clima Organizacional” mide la percepcion del clima en funcion de

ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones.
6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion.

7. Las caracteristicas de los procesos de control.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento.

Los mismos autores sefialan que el clima organizacional al influir en el
comportamiento de los individuos es importante estudiar las dimensiones como

el que sigue:

1. La comunicacion.

N

. Conflicto y cooperacion.

w

. Estado de confort.

o

. Estructura.

ol

. Identidad.

6. Innovacion.

\l

. Liderazgo.
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8. Motivacion.
9. Recompensa.
10. Remuneracion.
11. Toma de decisiones.
12. Centralizacion de la toma de decisiones.
Asi mismo, Moran y Samillan (2017), citan a Litwin y Stringer,
nombrando la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima
existente en una determinada organizacion, lo cual se tomo en cuenta para esta

investigacion. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas

propiedades de la organizacion, tales como:

1. Estructura.

Representa la percepcién que tiene los miembros de la organizacién
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones
a gque se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, e informal.

2. Responsabilidad

Es el cumplimiento de los miembros de la organizacion ante una labor
encomendada. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo

general y no estrecha.
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3. Recompensa.

Es un medio de reconocimiento por la labor que realiza, es decir por
el trabajo bien hecho, de esa manera estaria motivando, utilizando los

premios en vez del castigo.

4. Desafio.

Es la medida en que la organizacién promueve la aceptacion de

riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos por la empresa.

5. Relaciones.

Cuando en el ambiente laboral se percibe que hay una buena
comunicacion, participacion y cooperacién entre los miembros de la
organizacion tanto jefes y subordinados, entonces se puede hablar de buenas

relaciones interpersonales.

6. Cooperacion.

Es el espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados
del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, en todos los niveles

jerarquicos.

7. Estandares.

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.
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8. Conflictos.

Son opiniones opuestas, discrepantes entre los miembros de una
organizacion para llegar a un acuerdo es importante considerar una buena

negociacion donde ambas partes tengan beneficios.

9. Identidad.

Es el sentimiento de pertenencia y se comprometen con la labor que
realizan en beneficio de la empresa y asi mismo del individuo. En general
es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

Sobre Liderazgo.

Muchos autores definen sobre liderazgo, en la presente investigacion

se considerara a:

Robbins (2013), en su libro de “Comportamiento Organizacional”
quien define el liderazgo como: “la habilidad para influir en un grupo y
dirigirlo hacia el logro de un objetivo o un conjunto de metas. La fuente de
esta influencia puede ser formal, como la que proporciona una jerarquia
administrativa en una organizacion. Sin embargo, no todos los lideres son
gerentes, ni tampoco todos los gerentes son lideres. El simple hecho de que
una organizacion otorgue a sus gerentes ciertos derechos formales no
garantiza que sean capaces de dirigir con eficiencia, (...). Las
organizaciones necesitan un liderazgo firme y una administracion sélida

para alcanzar una eficacia 6ptima. En la actualidad se necesitan lideres que
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desafien el estatus quo, que elaboren visiones del futuro y que inspiren a los
miembros de la organizacion para que deseen lograr esas visiones. También
se necesitan gerentes para elaborar planes detallados, crear estructuras
organizacionales eficientes y supervisar las operaciones cotidianas”. (p.

368)

Dimensiones de Liderazgo.

Liderazgo transaccional.

Definido por una relacion de influencia de tipo econémico. “En esta
relacion el colaborador interactta con el lider Unicamente por motivacion

extrinseca”

Cardona, (2000, p. 7). “Los lideres transaccionales exhiben
comportamientos asociados a transacciones constructivas y correctivas. El
estilo constructivo es llamado recompensa contingente y el estilo correctivo

gerencia por la excepcion”

El papel importante del lider transaccional es lograr cumplir los
objetivos, llegando a las metas en una dinamica laboral bajo presién,
esfuerzo, evitando errores en el cumplimiento de las actividades. La
caracteristica de este tipo de liderazgo es de intercambiar los premios y
castigos, esto significa que se basa en un tipo de condicionamiento operante

de estimulo — respuesta.

Por tanto, la dinamica del liderazgo transaccional es condicionar al

individuo para que cumpla la tarea, y llegue a las metas. En las
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organizaciones se aplica cuando se necesita llegar a los objetivos especificos

de calidad y en tiempos trazados.

El liderazgo transaccional tiene cuatro dimensiones, los cuales son:

- Recompensa o refuerzo contingente. - En esta dimension el lider
transaccional establece una relacion del objetivo con la recompensa, pone
de manifiesto las expectativas, entrega los recursos a los seguidores,
establece objetivos por consenso, especificos, medibles, realistas, a
gjecutarse en un tiempo determinado, y asigna varios tipos de

recompensas por un desempefio exitoso.

- Gestion activa por excepcion. - Esta dimension controla el trabajo de los
colaboradores, verificando desviaciones a las normas, reglas y aplica

acciones correctivas para prevenir errores.

- Gestion pasiva por excepcion. - Es cuando el lider interviene cuando el
resultado no es el que espera recibir, es decir ante una emergencia es

importante la presencia del lider transaccional.

- Laissez — Faire. - En esta etapa el lider deja a los subordinados a
desarrollar sus actividades libremente, suponiendo que cuenta con las
herramientas para tomar decisiones, ante esto es importante contar con

personal eficiente de lo contrario puede perjudicar a la organizacion.

Liderazgo transformacional.

Este estilo de liderazgo es la que actualmente se trabaja en las

organizaciones. “Es definido como la relacion que tiene el lider con los
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demas de tipo social, con motivacion intrinseca que propone el cambio del
statu quo por una vision de futuro que influye en los seguidores a través de
nuevas ideas. El lider transformacional se asocia a la idea de cambio en los
entornos en que ese aplica por conmover y cambiar las cosas (...) al
comunicar a los seguidores una vision especial del futuro, utilizando los
ideales y motivos mas altos de los sequidores” (Lussier & Achua, 2011,

p.348).

La funcion del lider “tiene un rol no delegable en la
instrumentalizacién de un cambio, teniendo en cuenta elementos como la

creacion de una vision compartida (...)” (Garcia Rubiano, 201, p.144).

Los lideres transformacionales, ademas de no perder de vista los
resultados a conseguir, se ocupan de alinear el interés del subordinado con
el de la organizacidn, creando unas condiciones de trabajo atractivas para
sus trabajadores. Haciendo que los trabajadores den lo mejor de si. Sus
cualidades mas importantes son, ademas de las de saber negociar y controlar
los resultados, la capacidad de crear una vision atractiva para su gente y
comunicarla de manera rotunda e ilusionante. Estas personas hacen todo lo
posible por conseguir que su personal realice la labor que esperan, para
lograr ello hacen que su personal tome conciencia de la importancia de su

participacion, Salcedo (2018, p.20)

Liderazgo Laissez Faire.
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Representa la ausencia de transaccion de cualquier clase. El lider evita
tomar decisiones, no tiene responsabilidad y no usa su autoridad. Es

considerada la forma mas inefectiva de liderazgo.

Es una expresion francesa “dejar hacer, dejar pasar”. Una préctica
caracterizada por una abstencion de direccion o interferencia especialmente

con la libertad individual de eleccion y accion.

A esta explicacion mencionan:

Chiavenato (2007, p. 105), “Administracion de los Recursos
Humanos”, “Que el Liderazgo laissez faire se caracteriza porque el lider
delega todas las decisiones en el grupo y no ejerce ningun control. Aungue
la actividad de los grupos fue intensa, la produccién fue escasa. Las tareas
se desarrollan al azar con muchos altibajos y se pierde mucho tiempo en
discusiones personales, no relacionadas con el trabajo en si. Se nota fuerte

individualismo agresivo y poco respeto al lider”.

Describe las caracteristicas principales de un lider liberal.

Caracteristicas principales de laissez faire.

Las caracteristicas pueden ser agrupadas basicamente de la siguiente

manera:

Delegacion de poder.

En la primera caracteristica como es la delegacion de poder, la

autoridad esta delegada en sus subalternos para tomar decisiones, esperando
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que estos asuman la responsabilidad por su propia motivacion, guia y
control siendo de poca ayuda para los seguidores. Con esto se deduce que el
subalterno tiene que ser altamente calificado y capaz de llevar a cabo todo
enfoque con la finalidad de que dicho resultado sea satisfactorio. Por otro
lado, también, se menciona que dicho liderazgo en épocas de la revolucion
industrial fue considerado como una mano invisible que guiaba a la

economia capitalista en beneficio de toda la sociedad.

Desinterés.

El autor cita a Badford y Lippitt (2005, pp. 69-70) quienes describen

“a lideres que muestran poca preocupacion tanto por el grupo o por la tarea
encomendada, y procuran no involucrarse en el trabajo del grupo;
constantemente estan evadiendo la responsabilidad del resultado obtenido;
permanentemente confieren libertad absoluta para que el grupo trabaje
segun sus criterios y tomen las decisiones correspondientes; este lider
proporciona informacion solo cuando lo solicitan y confiere poder para

que el grupo se organice de acuerdo con la iniciativa del grupo”.

Evasion de responsabilidad.

No marca los objetivos ni metas con claridad, también es ineficaz en
resolver los conflictos, evitandolos de cualquier manera, esta inactividad y
su orientacion permanente de no cumplir su responsabilidad, su falta
completa de dar direccion al trabajo y de no dar apoyo a sus seguidores, en

muchos estudios se han relacionado y de manera constante en forma
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negativa a variables de resultados como satisfaccion, efectividad,

productividad, cohesion grupal y esfuerzo extra entre otros.

2.3. Definicion de términos.

- Clima.

En el ambito laboral clima se define como el medio ambiente humano
y fisico en el cual se encamina el trabajo cotidiano de los colaboradores,
estando relacionado con los directivos, con los comportamientos de las
personas, la estructura organizacional, material que se utilizan, que influyen

en la satisfaccion de los que intervienen y la productividad.

- Ambiente

Son las condiciones positivas 0 negativas influyen notoriamente en la
salud fisica y mental de los colaboradores, lo cual nos lleva a todo lo que se
refiere a la higiene en el trabajo, salud ocupacional, calidad de vida en el

trabajo.

- Liderazgo.

El liderazgo es en la capacidad de guiar un grupo, no es lo mismo que
un compafiero de trabajo, es la capacidad para influir en un grupo y dirigirlos
hacia el logro de los objetivos, las organizaciones necesitan de un lider firme

y una administracién solidad para alcanzar una eficacia 6ptima.

- Transaccional.
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Esta considerado dentro de los tipos de liderazgo, definiendo como la
forma de guiar a los colaboradores de una manera autoritaria, buscando que

los colaboradores solo reciban orden sin aceptar las opiniones.

- Transformacional.

Es otro tipo de liderazgo que consiste en tomar las atribuciones de
influir en los colaboradores con dinamismo, buena comprensién y con las
habilidades del buen trato al personal, con una perspectiva de lograr los
objetivos organizacionales con el trabajo en equipo, con el apoyo de los

demas.

- Laissez faire.

Considerado dentro de los tipos de liderazgo quien deja libremente a
los colaboradores a realizar sus funciones dentro de las organizaciones,

pensando que no es necesario el control a ellos.

- Motivacion.

Se define como un aspecto que los que intervienen en las
organizaciones demuestran compromiso en la labor que realizan, con deseos
de sumar, para ello la empresa tiene la capacidad de mantener implicados a
los colaboradores para dar el maximo desempefio y conseguir los objetivos

organizacionales.

- Satisfaccion.
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En el ambito laboral la satisfaccion es la actitud del colaborador frente
a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores. Asi
mismo la satisfaccion es el interés que depende de muchas razones como los

cambios, el clima organizacional, el trato personal, entre otros.

- Poder.

Es un término escuchado y entendido como la persona que tiene poder
influye sobre los demés en las organizaciones, quien tiene la autoridad para
demostrar su mando y exigir el cumplimento de las tareas asignadas. Muchas
veces por el poder adquirido, la persona utiliza dicho poder para buscar

beneficios propios.

2.4. Hipotesis de investigacion.

2.4.1. Hipotesis general.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y

liderazgo en MiBanco SA Huancayo en el afio 2017.

2.4.2. Hipdtesis especificas.

= Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el liderazgo

transformacional en MiBanco SA de Huancayo en el afio 2017.

= Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el liderazgo

transaccional en MiBanco SA de Huancayo en el afio 2017.
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= Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el liderazgo

Laissez Faire en MiBanco SA de Huancayo en el afio 2017.

2.5. Sistema de variables.
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Variable 1: Clima
Ovrganizacional.
Lainfluencia dat
ambisnce sobrala

motivacidn delos

percicip snces de une
organizacion. Se
puede describir
come la cuslidad o
propiedad del
ambisnce
organizacional que
perciben o
enp erimentan sus
mismbros ¥ que
influve en =u
conducra.
(Chisvenaro, 2009)

1. Estructurs.

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Reconoce los procedimientos, tr imites normarivas v
ooz de le orgenizacion

Tiene conocimiento de la misidn v vision de la organizacidn

Esta cde acuerclo con el horario establecido de su jornada laboral

Considera que tiene funciones que no le corresponden a su puesto de
trabajo

Cuenta con autonomia para realizar su trabajo

Esimportante culminar la labor encomendada asi fuese fuera de hora

2. Responsabilidad |Demusstrsrezponzabilidad =n ls labor sncomendads R
de trabajo
Los recursos y materiales otorgados por la empresa le ayudan a cumplir
con sus funciones.
Suremuneracion es baja en comparacion con otras empresas
3. Recompensa Re‘:.ono:e gue la orgenizacidn recompensza lalsbor Las metas propuestas por la organizaciéon hacen inalcanzables el cobro
reglizads de sus comisiones
La organizacion lo incentiva para lograr las metas propuestas
Estd preparado para serpromovido a otro puesto de trabajo en la
£ Reconoce estar preparado p aralos desafioz que la Organizacién
4. Desafio organiz acidn propone La organizacion promueve los ascensos luego de una evaluacidan
Considera gque los ascensos se otorgan por merito propio
En la organizacidén existe buena relacidn entre compafieros de trabajo
5. Relacionss 33:2:::;_:122;:?:Zir:i‘;f;:;‘:g;ﬂguO vas Sujefe inmediato promueve el trabajo en equipe en la organizacicn
= Su jefe inmediato se interrelaciona con cada uno de los colaboradores
cde la organizacidon
En una eventualidad considera que sus compafieros tienen la
predisposicion de apovyarlo
R Exiztencia en ls orgenizecidn un szpiritu de syude da De no encontrarse su jefe inmediato asume la responsabilidad de
6. Cooperacion parce de los direcrivos, v de otros colaboradorss solucionar algdn inconveniente
Recibe el apovo de su jefe inmediato cuando tiene algun
inconveniente laboral
Considera importante que su jefe inmediato indique en que aspectos
debe de mejorar
Demuestra 1 orgenizacion interss sobre laz nonmas de La organizacion brinda las comodidades laborales para cumplirel
7. BEstandares rendimiento trabajo encomendado
Tiene usted la predisposicién para adaptarse a los cambios
organizacionales
Ante un conflicto laboral con su compafiero de trabajo la situaci
) Demuestra enfrenter v solucionsr los problemss tan debe de manejarcon tranquilidad
8. Conflictos pronte sugjan. El jefe inmediatec demuestra interes en solucionar los conflictos que se
presenta con los colaboradores
Considera gue forma parte de la organizacion
9. ldentidad Fosconccs qus == idencifics conlsergemizacion 2n codo Siente orgullo que pertenecer a la organizacion

momento

La organizacidon es el lugar indicado para trabajar

Clhctiaeno

Escalade medicidn de
Linlkert.
indices:

1. Torelmence en
Dezscuerdo
2. Endesacusrdo
3. Wide acuerdo, Wien
dezacuerdo
4. De acuerdo

5. Toralmente de acuerdo
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VWariable 2:
Liderargo. La
habitidad p a2
fluir en 1o Zupo
s dirigirlo hacia el
-

lomro de un objs

o un conjunto d=
mecas. La fuente de
sscainfluencia
pueds ser formal,
some la que
proporcionauna

crzanizacien. (Robbi
ns 2013)

1. Lidera=zszo
Transformacional

OPERACIONALIZA CION DE LA VARIABLE LIDER.A ZGO

Dremmuiesira compronydszo entre Hder »
sezuidore s hacia la consecuoion de metas.

E1lJTefs ismmadiatc explica =1 por gqus ds 1oz objetvos v da las politicas da 1=

orsanizscion

Eljefe nmediaro manriens a loz colaboradore s informado sobre cualguoisr
decizidn gus afecre =1 mwabajo

Iinformar consantemente los objerivos organizacionsles ¥ gue 23
comprondzo de rodo 21 eguipo, 23 un papel importante gue debe cumplir =1
j=fe inmedisto

Creners sdmaracion, raspeio i confianza hacia
1oz demas.

ILa auwioridad de la organizacidon guse manrtiens relaciones amistozas con los
colsboradores oz cussts immwomer discinling

Eljefe hace senrir a los colaboradores gue &1 s =21 gue rens el conmrol

Eljefe nmediarto convoca & rewdonss para resobrer desacuerdos zobre
problemsas inwormantes

Denmestra =1 lider influencia en sus sezuvidores
para la= labores

Eljefe expones loz objerivos, la formsa de Hevarlos a2 cabo logrando gu= los
colaboradores sizan

Eljefs inmediato reconocs su porancial ¥ 1s brinds la cporrunidad da
crecer en =1l pussio

I o major que pueds hacer =1 jafe =l asiznar un wrabsjo == influsncisr sl
colsborador gue svuds s preparar lo: objedvos.

2. Lidera=zo
Transaccionsal

Drenmestra que eXiste una relacion del objerivo
orgamdzacions]l con la recompensza a los
colaboradores

Al logro de loz objervos siempre hay uns recompensa por parte del jefe
immme diato

Eljefe se preccups por 2l bienestar de los colabordores de 1a orsanizacion

Eljefe memdiaro le agradece perzomalmente cuando lozra sus objerivos en
1z orzanizacion

Demuestra conirol en 2l wrabajo de sus
subordina dos

Eljefe #wmediato supersvisa consmnrements su rabajo en la crzanicacion

Anrte alzun problemsa gue riensn los colaboradores zu jefe immediso tomma
mediss correctivas exaseradsas.

Eljefe nmediato sxamina los méiods ¥ procedimeintos gue smples los
colsboradores enlas lsbores encomendadas para lozrar busnos resuhados

Denmesira Z=sddn pasiva en la organizscidn

Ante los colaboradores compemnetes 2l jefe inemdisto no los siwerviss

Enls orsanisacidn su jefe dmmedisto nfia ciesamente en sw rabaj

Cuando e (resents un problema laboral el jefe da sohlrcidn tmmedistsm

3. Lideraszzo Laissaex
Faire

Danmesira =vasidn d=
responsabilidad ants 1as labores de 1=
orzanizacién

Eljefe evila preccuparse por las diferencias de opinddn d= los
colasboradores de la orsanizacion

L= ides qus tens =1jefe =3 gus los porpics colaboradorss son guisnss
deben preccuparse por cumplir 1as labores encomendsads

D anmssira gue no =3 impormnts marcar 1os
ohjetivos ni metas con claridad

™Mo ez necesario para =1 jefe explicar loz objerivo: organizacionsles para =1
cunplimdento de las labores por los colaboradores

Cres gue 21 jefe debe pernidr gue ze ocupese de loz asunrios no laborales en
hora de mrabsjo

Eljefe ororza libertad absolura para gue =1 srupo mrabaje sezon sus
criterios v romien las deciziomes correspondisnres

Danmesira dasinterss ante 1a labor diaris =n ls
organizacién

Eljefe mnemdiato espera la inicisrthya propia del colabordor para cuinglir
una labor en la organizacion

o =23 necasario pars =lj=fs las sancionss sl desacato dal reglamenio
interno de la orzanizscidn

Loz colaboradores demuestran insadsfaccidon ante 2l conpormniento de

loz jefas

Cfeta e

Ezcala de medicidn
de Lintcert.
mdiceas:

1. Totalmente en
Drezacuerdo
2. En desacuerdo
3. INi de acuerdo, IV

2n desacuerdo
4. D2 acuerdo

5. Torabnenre de

acuardo
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1 Tipo de investigacion.

Segun Vara (2012), en su libro “Los 7 pasos para elaborar una tesis”,
explica que una investigacion basica es cuando el investigador busca contribuir
y generar conocimiento cientifico, buscando la relacién entre variables o

constructos, diagnostica alguna realidad empresarial o de mercado (p. 202).

La investigacion es de tipo bésica, ya que los resultados son un aporte
importante para incrementar los conocimientos y crear nuevas teorias respecto
al clima organizacional y liderazgo, asi como apoyo en MiBanco para mejorar
el comportamiento organizacional. Se tomé en cuenta un solo periodo como es

el afio 2017 siendo de esta manera transversal.

3.2 Disefio de investigacion.

’

El mismo autor Vara (2012) “Los 7 pasos para elaborar una tesis”,
define el disefio descriptivo como estudios que se abocan mas a la amplitud y
precision que la profundidad. (...) El disefio descriptivo correlacional,

determina el grado de asociacion entre varias variables (p. 210)

El disefio de la investigacion es descriptivo correlacional, que busco

determinar la relacién entre las variables de estudio.
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3.3 Lugar y periodo de ejecucion.

La presente investigacion comenz6 en abril del 2017 y tiene una
extension hasta el mes de marzo del 2019 por los tramites que requiere la
presente investigacion; se desarrollo6 en la Provincia de Huancayo

Departamento de Junin, donde se ubica la agencia MiBanco.

3.4 Poblaciéon y muestra.
3.4.1 Poblacion.

Al respecto Herndndez, Fernandez y Batista (2014), libro
“Metodologia de Investigacion”, explica que la poblacion es el

“Conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas

especificaciones”. (p. 174)

Por lo tanto, en la investigacion se considera las agencias
Huancayo, El Tambo y Chilca siendo un total de 92 colaboradores tal

como se representa en la tabla siguiente:
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Tabla N° 1 Descripcion de la poblacion

AGENCIAS : HUANCAYO - TAMBO - CHILCA

DESCRIPCION DE LOS DESCRIPCION DE LOS
CARGOS CARGOS CANTIDAD
GERENTE 3
JEFE DE CREDITO 8
JEFE DE BANCA 3
CONTRATO INDEFINIDO  SUPERVISOR 3
ASESOR EJECUTIVO 12
ASESOR SENIOR 11
ASESOR 1 11
ASESOR 2 9
ASESOR 3 9
CONTRATO TEMPORAL ~ ASISTENTE DE CREDITO 8
CAJERO 6
ASESOR CUENTAS PASIVAS 3
EJECUTIVA PLATAFORMA 6

TOTAL 92

Fuente propia del investigador

3.4.2 Muestra.

En la investigacion se tomd en cuenta el total de la poblacion
siendo una muestra censal conformado por 92 colaboradores de la

entidad financiera.

3.5 Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

3.5.1 Métodos de recoleccion de datos.

De acuerdo al problema y los objetivos planteados en la
investigacion el método de recoleccion se realizd con la encuesta

elaborado para las dos variables de estudios con las dimensiones
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respectivas, siendo validados por expertos. Asi mismo se utilizé la

observacion.

3.5.2 Técnicas de recoleccion de datos.

Entre las técnicas de recoleccion de datos se aplico la encuesta,
siendo util en las investigaciones de las ciencias sociales, por la sencillez,
utilidad, versatilidad cuando se obtiene los datos, mediante el
instrumento del cuestionario que a continuacion se explica las

caracteristicas.

3.5.3 Instrumento de recoleccién de datos.

El instrumento mé&s usual utilizado en las ciencias sociales es el
cuestionario el cual contiene preguntas cerradas para las dos variables de
estudio y de las dimensiones, se aplico a los colaboradores de la entidad

financiera MiBanco, en un solo momento.

3.6 Validacioén de los instrumentos de recolecciéon de datos.
Validez.

Oseda, Chenet, Hurtado, Chavez, Patifio y Oseda (2015), En su libro
Metodologia de la Investigacion, menciona que “la validez conduce a afirmar
que el instrumento mide la variable que busca medir sostiene que la validez es
el grado en el que un instrumento en verdad mide la variable que busca medir”

(p. 177)
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El autor explica que debe existir tres tipos de validaciones como son de:

validez de contenido, de criterio y de constructo.

En la presente investigacion fue considerado la validacion por juicio de
expertos siendo profesionales con el grado de magister, quienes apoyaron con

su aporte profesional al validar el cuestionario aplicado a la muestra.

Confiabilidad.

Oseda, et al. (2015) En su libro “Metodologia de la Investigacion,
especifica que es el grado que un instrumento produce resultados consistentes
y coherentes, es decir en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto

produce resultados iguales” (p. 180).

La confiabilidad del instrumento se realiz6 con el alfa de Cronbach.

De la variable clima organizacional

Tabla N° 2 Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.904 26
Fuente propia

La tabla N2 2 es el estadistico de fiabilidad de la variable Clima
Organizacional, considerando los 26 items del cuestionario se dio la
confiabilidad con el alfa de cronbach, siendo el resultado del 0,904 esto

significa que el instrumento es de excelente confiabilidad.
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De la variable liderazgo

Tabla N° 3 Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.913

26

Fuente propia

La tabla N2 3 es el estadistico de fiabilidad de la variable Liderazgo,

considerando los 26 items del cuestionario se dio la confiabilidad con el alfa

de cronbach, siendo el resultado del 0,913 esto significa que el instrumento es

de excelente confiabilidad.

3.7 Procesamiento de datos.

El procesamiento de datos se realizd luego de haber aplicado el

cuestionario, seguido de la generacion de la base de datos con los resultados

obtenidos, llevando al software Excel y SPSS.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados en tablas, gréaficos.

4.1.1 Contrastacion de la hipotesis general Clima Organizacional y

Liderazgo.
Paso 01: Planteamiento del sistema de hipotesis.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y

liderazgo en MiBanco SA Huancayo en el afio 2017.
HO: Ps = 0

H1. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y liderazgo

en MiBanco SA Huancayo en el afio 2017.

Hl.' /)s ;é 0

Paso 02: Eleccion del estadistico de prueba.

El estadistico de prueba depende si existen empates entre los
valores de las variables estudiadas, al encontrar empates en los valores
finales de las variables de la investigacién, dando origen a rangos
empatados en consecuencia se procedio a utilizar el estadistico de prueba

de Rho de Spearman para rangos empatados que Se expresa como:

. > xy -0 Y)
) -0 Iny) - )
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Donde:
- Xes lavariable proceso de seleccion.

- Y es lavariable gestion del rendimiento.

- N es el tamafio de la muestra

- Z X: sumatoria de x

- Z X* : sumatoria de x al cuadrado

- Z Y : sumatoria de y

- Z y2 : sumatoria de la'y al cuadrado

- Z XY : sumatoria de xy

Paso 03: Nivel de significancia, valor critico y zona de rechazo.

En cuanto al nivel de significancia utilizado fue o=0,05 para
determinar el valor critico rs, se procedi6 a utilizar la férmula para valores

criticos:

Considerando el tamafio de la muestra fue mayor que treinta, n >30, se

obtuvo el siguiente valor critico:

_ #4196 _
Ts 0= 222 =+0.21

A partir de ello se determiné las zonas de rechazo y no rechazo de la Ho

usando la siguiente regla de decision:
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- Lahipdtesis nula se rechaza si: rsp <-rso 0 Iso > +rgq

- La hipotesis nula no se rechaza si: - x4 < rso < + 4

Figura N° 1: Zona de rechazo y no rechazo de la hipotesis nula general Clima

Organizacional y Liderazgo

Zona de rechazo ,/ Zona de na rechazo de la Ho K‘x Zona de rechazo

de la Ho #:] [: de la Ho
—— - T T T 11 ---__"'_

Paso 04: Calculo del estadistico de prueba.

El estadistico de prueba Rho de Spearman se calcul6 utilizando el

software estadistico SPSSv.24 tal como se aprecia en la siguiente tabla:

Tabla N 4: Correlacion entre Clima Organizacional y Liderazgo

CLIMA

ORGANIZACIONAL LIDERAZGO
Rho de CLIMA Coeficiente de .

Spearman ORGANIZACIONAL  correlacion 1,000 538
Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
LIDERAZGO Coef|C|e_n’te de 538" 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .
N 92 92

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia

Paso 05: Decision si la Ho se rechaza o no se rechaza.

Para la decision se tom6 en consideracién la regla de decision,

obteniendo:
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rso =+ 0,538 > ry, =+0,21 — Rechazamos la hipotesis nula general.

Figura N° 2: Decisién de la hipotesis nula general Clima Laboral y Liderazgo

Zona de recharo Zona e no rechard de ka Ho Fona de rechard
ey La o ____.-" ‘x_\___ oy Ll G

i

=fasz=| -0.21 +ras= .2 Fas =+ 0,538

Paso 06: Conclusion.

Se demuestra que existe suficiente evidencia muestral que
permite afirmar a un nivel de significancia de 0,05 que si existe una
relacion significativa de 0,538 siendo una correlacion positiva media
entre el clima organizacional y el liderazgo en MiBanco SA de Huancayo

en el afio 2017.

4.1.2 Contrastacién de la hipotesis especifica Clima Organizacional y

Liderazgo Transformacional.

Paso 01: Planteamiento del sistema de hipotesis.
Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el

liderazgo transformacional en MiBanco SA de Huancayo en el afio

2017.

HO:ps: 0
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H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y liderazgo
transformacional en MiBanco SA Huancayo en el afio 2017.

Hi: Ps #0

Paso 02: Eleccion del estadistico de prueba.

El estadistico de prueba depende si existen empates entre los
valores de las variables estudiadas, al encontrar empates en los valores
finales de las variables de la investigacién, dando origen a rangos
empatados en consecuencia se procedio a utilizar el estadistico de prueba

de Rho de Spearman para rangos empatados que se expresa como:

.o > xy - ) Y)
) -0 Iny) - )

Donde:

- Xes la variable proceso de seleccidn.

Y es la variable gestion del rendimiento.

- N es el tamafio de la muestra

- Z X: sumatoria de x

- Z X* : sumatoria de x al cuadrado

- Z Y : sumatoria de y

- Z y2 : sumatoria de la y al cuadrado

- Z XY : sumatoria de xy
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Paso 03: Nivel de significancia, valor critico y zona de rechazo.

En cuanto al nivel de significancia utilizado fue a=0,05 para
determinar el valor critico rs, se procedio a utilizar la formula para

valores criticos:

Considerando el tamafio de la muestra fue mayor que treinta, n

>30, se obtuvo el siguiente valor critico:

_ #1.96 _
Ts, 0= =22 =+0.21

A partir de ello se determiné las zonas de rechazo y no rechazo
de la Ho usando la siguiente regla de decision:
- La hipétesis nula se rechaza si: rsp <-fsq 0 Iso > +rsq

- La hipotesis nula no se rechaza si: - I < Iso < + Iy,

Figura N° 3:
Zona de rechazo y no rechazo de la hipétesis nula especifica Clima Organizacional y

Liderazgo Transformacional

Zona de rechazo ,/ Zona de no rechazo de la Ho \‘\ Zona de rechazo

de la Ho ,j [\: de la Ho
_—'—"_'-F- e
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Paso 04: Calculo del estadistico de prueba.

El estadistico de prueba Rho de Spearman se calcul6 utilizando el

software estadistico SPSSv.24 tal como se aprecia en la siguiente tabla:

Tabla N° 5: Correlacién entre Clima Organizacional y Liderazgo Transformacional

CLIMA LIDERAZGO
ORGANIZACI TRANSFORMA
ONAL CIONAL
Rho de CLIMA Coeficiente de o
Spearman  ORGANIZACIONA rrelacion 1,000 531
L Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
LIDERAZGO Coeficiente de .
TRANSFORMACIO irrelacion 531 1,000
NAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 92 92

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

Paso 05: Decision si la Ho se rechaza o no se rechaza.

Para la decision se tomé en consideracion la regla de decision,

obteniendo:

rso =+0,531> r,, =+0,21 — Rechazamos la hipotesis nula especifica 1.

Figura N° 4: Decision de la hipétesis nula especifica Clima Organizacional y Liderazgo

Transformacional

Zona de rechazo Zona de no rechazo de la Ho ) Zona de rechazg
delaHo - > delaHo

—= - - T - . —

o=
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Paso 06: Conclusion.

Se demuestra que existe suficiente evidencia muestral que
permite afirmar a un nivel de significancia de 0,05 que si existe una
relacién significativa de 0,531 siendo una correlacion positiva media
entre el clima organizacional y el liderazgo transformacional en MiBanco

SA de Huancayo en el afio 2017.

4.1.3 Contrastacion de la hipotesis especifica Clima Organizacional y

Liderazgo Transaccional.

Paso 01: Planteamiento del sistema de hipotesis.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
liderazgo transaccional en MiBanco SA de Huancayo en el afio

2017.

HO:ps: 0

Hi. Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
liderazgo transaccional en MiBanco SA de Huancayo en el afio

2017.

Ha: Ps #0

Paso 02: Eleccion del estadistico de prueba.

El estadistico de prueba depende si existen empates entre los
valores de las variables estudiadas, al encontrar empates en los valores

finales de las variables de la investigacion, dando origen a rangos
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empatados en consecuencia se procedio a utilizar el estadistico de prueba

de Rho de Spearman para rangos empatados que se expresa como:

. > xy - ) Y)
) -0 Iny) - )

Donde:

X es la variable proceso de seleccion.

Y es la variable gestion del rendimiento.

- N es el tamafio de la muestra

- ). X: sumatoria de x

- >_x*: sumatoria de x al cuadrado

- Z Y : sumatoria de 'y

- Z y2 : sumatoria de la y al cuadrado

- Z XY : sumatoria de xy

Paso 03: Nivel de significancia, valor critico y zona de rechazo.

En cuanto al nivel de significancia utilizado fue a=0,05 para
determinar el valor critico rs, se procedio a utilizar la formula para

valores criticos:

Considerando el tamafio de la muestra fue mayor que treinta, n

>30, se obtuvo el siguiente valor critico:
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7#1.96

= =+0.21

Ys, o=

A partir de ello se determind las zonas de rechazo y no rechazo
de la Ho usando la siguiente regla de decision:
- La hipdtesis nula se rechaza si: so <-Isq 0 Fso > 454

- Lahipotesis nula no se rechaza si: - o < Isp < + Igq

Figura N° 5:
Zona de rechazo y no rechazo de la hipotesis nula especifica Clima Organizacional y

Liderazgo Transaccional

Zona de rechazo Zona de no rechazo de la Ho “_ Zona de rechazo
de la H’i// \\oela Ho
“fa/2= -0.21 +ro/2= 0.21

Paso 04: Calculo del estadistico de prueba.
El estadistico de prueba Rho de Spearman se calcul6 utilizando el

software estadistico SPSSv.24 tal como se aprecia en la siguiente tabla:

Tabla N° 6: Correlacion entre Clima Organizacional y Liderazgo Transaccional

Clima Liderazgo

Organizacional Transaccional
Rho de CLIMA Coeficiente de o

Spearman  ORGANIZACIONAL correlacion 1,000 423
Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92

LIDERAZGO Coeficiente de .

TRANSACCIONAL  correlacién 423 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 92 92

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Paso 05: Decision si la Ho se rechaza o no se rechaza.

Para la decision se tomo en consideracion la regla de decision,

obteniendo:

rso =+ 0,423 > r,,=+0,21 — Rechazamos la hipdtesis nula especifica

Figura N° 6: Decision de la hipotesis nula especifica Clima Organizacional y Liderazgo

Transaccional

Zona de rechazo

delaHo A"

Zona de no rechars de la Ho

-Fas= 021

Paso 06: Conclusion.

Zona de rechars

'+'r|:|I|'_‘r=

—

"'\-u__‘___delal-l-n

L —

Se demuestra que existe suficiente evidencia muestral que

permite afirmar a un nivel de significancia de 0,05 que si existe una

relacién significativa de 0,423 siendo una correlacion positiva débil entre

el clima organizacional y el liderazgo transaccional en MiBanco SA de

Huancayo en el afio 2017.
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4.1.4 Contrastacion de la hipotesis especifica Clima Organizacional y

Liderazgo Laissez Faire.
Paso 01: Planteamiento del sistema de hipotesis.

Ho:  No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
liderazgo Laissez Faire en MiBanco SA de Huancayo en el afio

2017.
HO: Ps= 0

Hi.  Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
liderazgo Laissez Faire en MiBanco SA de Huancayo en el afio

2017.

Ha: Ps #0

Paso 02: Eleccion del estadistico de prueba.

El estadistico de prueba depende si existen empates entre los
valores de las variables estudiadas, al encontrar empates en los valores
finales de las variables de la investigacién, dando origen a rangos
empatados en consecuencia se procedio a utilizar el estadistico de prueba

de Rho de Spearman para rangos empatados que Se expresa como:

. > xy -0 Y)
) -0 Iny) - )

Donde:

- X es la variable proceso de seleccion.

72



- 'Y es la variable gestion del rendimiento.

- N es el tamafo de la muestra

- Z X: sumatoria de x

- Z x* : sumatoria de x al cuadrado

- Z Y : sumatoria de y

- Z y2 : sumatoria de la y al cuadrado

- Z XY : sumatoria de xy

Paso 03: Nivel de significancia, valor critico y zona de rechazo.

En cuanto al nivel de significancia utilizado fue a=0,05 para
determinar el valor critico rs, se procedio a utilizar la formula para

valores criticos:

Considerando el tamafio de la muestra fue mayor que treinta, n

>30, se obtuvo el siguiente valor critico:

_ #4196 _
Ts 0= 222 =+0.21

A partir de ello se determind las zonas de rechazo y no rechazo

de la Ho usando la siguiente regla de decision:
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- La hipdtesis nula se rechaza si: Iso <-lsq 0 Iso >+,

- La hipotesis nula no se rechaza si: - rgo < Iso < + Igq

Figura N° 7:
Zona de rechazo y no rechazo de la hipotesis nula especifica Clima Organizacional y

Liderazgo Laissez Faire

Zona de rechazo Zona de no rechazo de la Ho “_ Zona de rechazo

de la H,i//. \\oela Ho
“fes=| -0.21 +rop2=| 0.21

Paso 04: Calculo del estadistico de prueba.
El estadistico de prueba Rho de Spearman se calcul6 utilizando el

software estadistico SPSSv.24 tal como se aprecia en la siguiente tabla:

Tabla N° 7: Correlacién entre Clima Organizacional y Liderazgo Laissez Faire

CLIMA LIDERAZG
ORGANIZA O LAISSEZ

CIONAL FAIRE
Rho de CLIMA Coeficiente de 1.000 148
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) . ,160
N 92 92
LIDERAZGO Coeficiente de
LAISSEZ FAIRE correlacion 148 1,000
Sig. (bilateral) ,160 :
N 92 92
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Paso 05: Decision si la Ho se rechaza o no se rechaza.
Para la decision se tomd en consideracion la regla de decision,
obteniendo:
rso =+ 0,148 < r,, = +0,21 — No rechazamos la hipdtesis nula especifica

3.

Figura N° 8: Decision de la hipoétesis nula especifica Clima Organizacional y Liderazgo

Laissez Faire

Ve
~
Zona de rechazo A Zona de no rechazo de I Ho w, Lona de recharo
de la Ho #_,-"‘l ”l“‘a,_H__ e la Ho
e L e
“Tasz=| -0.21 *laz= 0.21

- Lew= 1,145

Paso 06: Conclusion.
Se demuestra que existe suficiente evidencia muestral que
permite afirmar a un nivel de significancia de 0,05 que no existe
correlacion entre el clima organizacional y el liderazgo Laissez Faire en

MiBanco SA de Huancayo en el afio 2017.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 Discusion de resultados de la hipotesis general.

Se demuestra que existe suficiente evidencia muestral que permite
afirmar a un nivel de significancia de 0,05 que si existe una relacion
significativa de 0,538 siendo una correlacion positiva media entre el clima

organizacional y el liderazgo en MiBanco SA de Huancayo en el afio 2017.

La interpretacion de este resultado se da desde el punto de vista que el
personal de la entidad financiera Mi Banco aprecian y experimentan el
ambiente de la organizacion es evidente mucho mas cuando la alta direccion
interviene demostrando el liderazgo con el trabajo en equipo, las relaciones

interpersonales.

A esto se compara con la tesis de Lopez (2013) titulada “Clima
organizacional de una cooperativa de ahorros y créditos afiliada a micoope” de
la Universidad Rafael Landivar de Jutiapa, Guatemala. Entre sus conclusiones
tiene: “Los resultados demuestran que el clima organizacional de la
cooperativa, debe mejorar en cuanto a la motivacion, trabajo en equipo y
relaciones interpersonales, fortaleciendo la motivacién social, interrelacion
entre el personal, la administracion debe efectivizar y promover
constantemente el trabajo en equipo dentro de sus colaboradores, que se

transmita en el servicio que ofrece financieramente a sus asociados y
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fortalecerd las relaciones interpersonales de todos los miembros de la

cooperativa”.

Asi mismo Ramirez (2017) En su tesis de grado con el titulo “Estilos
de liderazgo y clima organizacional en colaboradores de una empresa bancaria
del estado con agencias en Lima, de la Universidad Ricardo Palma, Lima Peru.
En la conclusion que llego menciona que Existe relacion significativa entre el
estilo de liderazgo democratico y las dimensiones estandares y recompensa del
clima organizacional en direccion directa positiva, esto en cuento aumenta la
percepcion de liderazgo democratico aumenta la percepcion positiva de

estructura y recompensa”.

Al respecto Chiavenato (2009, p.87) explica que “el clima
organizacional estd intimamente relacionado con la motivacion de los
miembros de la organizacién. Cuando la motivacion entre los participantes es
elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar
relaciones de satisfaccion, &nimo, interés y colaboracion entre los participantes.
Sin embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por
frustracion o por barreras para la satisfaccion de las necesidades individuales,
el clima organizacional tiende a bajar. El clima organizacional bajo se
caracteriza por estados de desinterés, apatia, insatisfaccion, depresion, en casos
extremos llegan a estados de inconformidad, agresividad o tumulto; situaciones
en las que los miembros se enfrentan abiertamente contra la organizacion
(como en los casos de huelga, manifestaciones, etc.). De manera que el clima

organizacional representa el ambiente interno que hay entre los miembros de

77



la organizacién y esta intimamente relacionado con el grado de motivacion

existente”.

No cabe duda que es muy importante la participacion significativa de
los lideres de la organizacién siendo las personas indicadas de guiar, transmitir
los valores las creencias, asi como las variables estructurales, los roles
organizacionales, mecanismos de recompensa para lograr un buen clima entre

los miembros de la institucién financiera.

Especifica 1.

Se demuestra que existe suficiente evidencia muestral que permite
afirmar a un nivel de significancia de 0,05 que si existe una relacion
significativa de 0,531 siendo una correlacion positiva media entre el clima
organizacional y el liderazgo transformacional en MiBanco SA de Huancayo

en el afio 2017.

Es importante sefialar que en toda organizacion el manejo del clima
organizacional, dependerd mucho del liderazgo que demuestra la alta direccion,
tal como llega a los resultados de la investigacion Hernandez (2013) en la tesis
titulada “El liderazgo organizacional, una aproximacion desde la perspectiva
etologica” de la Universidad del Rosario de Bogota, Colombia. “Quien en una
de sus conclusiones menciona: Son los gerentes como grandes hombres lideres
que llevan el poder adquirido en las decisiones de las metas u objetivos de sus
empresas, deben tener una formacidn especial y posicionarse sin sobrepasar 10s

derechos de los demas, como lo hacen los animales lideres al ganar respeto de
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los otros, (...) el gerente debe luchar con conocimiento y experiencia, al llevar
al éxito a todos los integrantes de un equipo, o como lo hacen las hormigas,
quienes trabajan en equipo, donde cada uno tiene una funcién especifica para

mantener seguros a todos los integrantes en un buen clima organizacional”.

A esto respalda la teoria de Cérdenas, et al. (2009) cuando menciona
que “el clima organizacional es el conjunto de condiciones sociales,
psicoldgicas que las organizaciones permiten y repercute en el desempefio de
los colaboradores y esta conformado por dimensiones, si se aplican en las
organizaciones, estara garantizado un ambiente adecuado, entre las
dimensiones que muestra son: la comunicacion, cooperacion, confort,
estructura, identidad, innovacion, liderazgo, motivacion. Todo ello se consigue
si el lider demuestra las habilidades de cémo influye en los deméas”, tal como
explica (Lussier & Achua, 2011, p.348). “Este estilo de liderazgo es la que
actualmente se trabaja en las organizaciones. Es definido como la relacion que
tiene el lider con los demas de tipo social, con motivacion intrinseca que
propone el cambio del statu quo por una vision de futuro que influye en los
seguidores a través de nuevas ideas. El lider transformacional se asocia a la
idea de cambio en los entornos en que ese aplica por conmover y cambiar las
cosas (...) al comunicar a los seguidores una vision especial del futuro,

utilizando los ideales y motivos mas altos de los seguidores”.

Especifico 2.

Se demuestra que existe suficiente evidencia muestral que permite

afirmar a un nivel de significancia de 0,05 que si existe una relacion
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significativa de 0,423 siendo una correlacion positiva débil entre el clima
organizacional y el liderazgo transaccional en MiBanco SA de Huancayo en el

afio 2017.

La relacion débil entre el clima organizacional y el liderazgo
transaccional demuestra que no siempre una organizacion guiado por un lider
que trata bajo presion, es efectivo, considerando que si el colaborador logra las
metas establecidas hay un premio, de lo contrario sera castigado ante eso no

habra un buen clima organizacional, es tal como demuestra en la investigacion.

Ramirez (2017) En su tesis de grado con el titulo “Estilos de liderazgo
y clima organizacional en colaboradores de una empresa bancaria del estado
con agencias en Lima”, de la Universidad Ricardo Palma, Lima Perd. Quien en
una de sus conclusiones menciona: Existe relacion significativa e inversa
negativa entre el estilo de liderazgo autocratico con la percepcion del clima en
general esto es que al aumentar la percepcion de liderazgo autocrético
disminuye la percepcion favorable del clima organizacional en los

colaboradores de la empresa bancaria.

Considerando que el liderazgo transaccional define:

Cardona, (2000, p. 7). “Los lideres transaccionales exhiben
comportamientos asociados a transacciones constructivas y correctivas. El
estilo constructivo es llamado recompensa contingente y el estilo correctivo

gerencia por la excepcion”

El papel importante del lider transaccional es lograr cumplir los

objetivos, llegando a las metas en una dindmica laboral bajo presion, esfuerzo,
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evitando errores en el cumplimiento de las actividades. La caracteristica de este
tipo de liderazgo es de intercambiar los premios y castigos, esto significa que

se basa en un tipo de condicionamiento operante de estimulo — respuesta.

Especifico 3.

Se demuestra que existe suficiente evidencia muestral que permite
afirmar a un nivel de significancia de 0,05 que no existe correlacion entre el
clima organizacional y el liderazgo Laissez Faire en MiBanco SA de Huancayo

en el afio 2017.

En MiBanco no hay relacién entre el clima organizacional que hay en
la institucion bancaria y el estilo de liderazgo laissez faire, siendo un estilo que

no existe. Se respalda con la investigacion de:

Ramirez (2017) En su tesis de grado con el titulo “Estilos de liderazgo
y clima organizacional en colaboradores de una empresa bancaria del estado
con agencias en Lima”, de la Universidad Ricardo Palma, Lima Pert. En una
de sus conclusiones sefiala: Existe relacion significativa e inversa negativa
entre el estilo de liderazgo permisivo con la percepcion del clima en general
esto es que al aumentar la percepcion de liderazgo permisivo disminuye la
percepcion favorable del clima organizacional en los colaboradores de la

empresa bancaria.

A esto respalda el autor:

Chiavenato (2007, p. 105) quien define este estilo de liderazgo y que a

la letra dice: “El Liderazgo laissez faire se caracteriza porque el lider delega
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todas las decisiones en el grupo y no ejerce ningln control. Aunque la actividad
de los grupos fue intensa, la produccion fue escasa. Las tareas se desarrollan al
azar con muchos altibajos y se pierde mucho tiempo en discusiones personales,
no relacionadas con el trabajo en si. Se nota fuerte individualismo agresivo y

poco respeto al lider”.
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CONCLUSIONES

La investigacion realizada lleva a las siguientes conclusiones:

Se demuestra que existe suficiente evidencia muestral que permite afirmar a un
nivel de significancia de 0,05 que si existe una relacion significativa de 0,538
siendo una correlacion positiva media entre el clima organizacional y el

liderazgo en MiBanco SA de Huancayo en el afio 2017.

Efectivamente en la entidad bancaria MiBanco SA se demuestra con el
resultado que, si existe un buen clima organizacional, es vital que los gerentes
como nivel estratégico ejerzan un liderazgo eficaz lo cual ayudaria a una
gestion productiva, aprovechando los medios que cuenta la entidad bancaria y

el posicionamiento gque actualmente tiene en la ciudad de Huancayo.

Se demuestra que existe suficiente evidencia muestral que permite afirmar a un
nivel de significancia de 0,05 que si existe una relacion significativa de 0,531
siendo una correlacion positiva media entre el clima organizacional y el

liderazgo transformacional en MiBanco SA de Huancayo en el afio 2017.

Es importante afirmar que los colaboradores se sentirian mucho mejor
con el trabajo en equipo, que exista buena comunicacion, aceptando la
participacion activa de cada uno de ellos, siempre que el estilo de liderazgo
transformacional sea el adecuado para el desarrollo de una cultura propia de la

entidad bancaria.

Se demuestra que existe suficiente evidencia muestral que permite afirmar a un

nivel de significancia de 0,05 que si existe una relacion significativa de 0,423
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siendo una correlacion positiva débil entre el clima organizacional y el

liderazgo transaccional en MiBanco SA de Huancayo en el afio 2017.

Esto explica que en MiBanco SA que existe relacion entre el clima
organizacional y el liderazgo transaccional, pero es débil ya que cuanto menos
se ejerza ese liderazgo autoritario, bajo condiciones como el premio, castigo,
no ser escuchados, es decir con una motivacion extrinseca, mejor sera el

desempefio, las relaciones interpersonales, satisfaccién compartida entre otros.

Se demuestra que existe suficiente evidencia muestral que permite afirmar a un
nivel de significancia de 0,05 que no existe correlacion entre el clima
organizacional y el liderazgo Laissez Faire en MiBanco SA de Huancayo en el

afo 2017.

Con esta conclusion se demuestra que en la entidad bancaria MiBanco
SA no existe el liderazgo ausente cuando se les necesita, que son reacios a
tomar decisiones, que abdican a sus responsabilidades, lo cual no se relaciona

con el clima organizacional que existe.
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RECOMENDACIONES

Es importante mencionar las siguientes recomendaciones para la entidad

financiera MiBanco SA.

- Siendo el clima organizacional el resultado de la percepcion de los
colaboradores, la alta direccion debe tomar en cuenta que debe mejorar el nivel
de comunicacion, practicar el respeto mutuo, una atmosfera amigable, sobre
todo la equidad de trato a los colaboradores, esto dependera del liderazgo que

existe en la entidad financiera MiBanco SA.

- Asi mismo la entidad bancaria debe tomar en cuenta que el clima
organizacional mejorara cuando los colaboradores se sientan satisfechos de la
actividad que realizan, ofreciéndoles ascensos, capacitaciones, mejores

incentivos entre otros.

- Los gerentes de las agencias de MiBanco SA deben cambiar ese estilo de
liderazgo autoritario, deben demostrar su preocupacién constante, tomar
atencion de las necesidades y sugerencias de los colaboradores. Afianzar la
unién del equipo y reconocimiento de las personas de mejor desempefio, todo

para afianzar el clima organizacional.

- Deben proponer un programa de desarrollo profesional en beneficio de los
colaboradores, sesiones de coaching, implementacion de acciones de mejora a
partir de opiniones de todos los involucrados en la entidad bancaria MiBanco

SA.
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Anexo N° 1 Matriz de Consistencia

CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO EN LA ENTIDAD FINANCIERA MIBANCO SA HUANCAYO 2017

Problema general:
(Existe relacion entre &l
clima orgamizacional v el
liderazgo en MiBanco SA
en Huancavo en el afio
201772

Objetivo general:

liderazgo en MiBanco SA
Huancayvo 2017.

Determinar 1a relacion existentes
entre el clima organizacional v el

Hipo6tesis general:

Existe relacion entre el clima
organizacional v idera=go en
MiBanco SA Huancavo en el
afio 2017.

Trabajos previos:
Internacional: Lopez (2013) “Clima organizacional de una
cooperativa de ahorros v créditos afiliada a micoope™ de la
Umniversidad Rafael Landivar de Jutiapa, Guatemala. Tuvo como
objetivo general determinar comeo se manifiesta el clima
organiracional en la gestion administrativa de la cooperativa
Movutan R. L. se analizaron la motivacion, commumicacion,
instalaciones fisicas. idera=go. trabajo en equipo. conflicto.
oportumdades de desamrollo, satisfaccion salarial.
Hermande= (2013) presenta la tesis de grado titulada “El lidera=go
otganiracional. una aproximacion desde la perspectiva etologica™
de la Umversidad del Rosario de Bogota, Colombia. El cual tiene
la finalidad de generar un proceso de andlisis. tendiente a
proponer dinamicas organizativas humanas. desde un enfoque
etologico, Nacional:
Ramirez (2017) En su tesis de grado con €l itulo “Estilos de
liderazgo v clima organizacional en colaboradores de una
empresa bancaria del estado con agencias en Lima™, dela
Universidad Ricardo Palma. Lima Permi. Tiene €l objetivo
determinar 1a relacidon gque existe entre los estilos de lidera=zgo v el

clima organizacional en los colaboradores de una empresa
bhancaria del ectado

V1: CLINMA
ORGANIZACIO
NAT.

DIME NSIONES:
1. Estructura

2. Responsabilidad
. Recompensa

. Desafio

. Relaciones

. Cooperacion

- Estandares

. Conflictos

. Identidad

O 00 =1 Oy L de

Problemas especificos:
1) Que relacion existe
entre €l clima
organizacional v el
liderazgo transformacional
en MiBanco SA de
Huancayvo en afio 20177
2) JQué relacion existe
entre €l clima
organizacional v el
lidera=go transaccional en
MiBanco SA de Huancavo
en afio 20177

3) Que relacion existe
entre €l clima
organizacional v el
liderazgo Laisser Faire en
MiBanco SA de Huancavo
en afio 20177

Objetivos especificos:

existe entre el cima
organiracional ¥ el lidera=zgo
transformacional en MiBanco
SA de Huancayo en el afio
2017

2) Comprobar larelacion
que existe entre el clima
organizacional v el lidera=go
transaccional en MiBanco SA
de Huancayo en el afio 2017
3) Ewvidenciar la relacion que
existe entre €l chma
organizacional v el lidera=zgo
Laisser Faire en MiBanco SA
de Huancavo en el afio 2017.

1) Establecer larelacion que

Hipétesis especificas:

1) Existe relacion
significativa entre el clima
organizacional v el iderazgo
transformacional en MiBanco
SA de Huancavo en el afio
2017

2) Existe relacion
significativa entre el clima
organizacional v el iderazgo
transaccional en MiBanco

SA de Huancavo en el afio
2017.

3) Existe relacion
significativa entre el clima
organizacional v el Edera=zgso
Laisser Faire en MiBanco SA
de Huancavo en el afio 2017.

TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA.

CLIMA ORGANIZACIONAL Chiavenato (2009)
define como la influencia del ambiesnte sobre la motivacion de los
participantes de una organizacion. Se pusde descrbir como la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional gque perciben o
expenmentan sus niembros v que influve en su conducta. Este
témino se refiere especificamente a las propiedades
motivacionales del ambiente orgamnizacional, es decir a los
aspectos de la organizacion que causan diferentes tipos de
motivacion en sus participantes.

EL LIDERAZGO

Robbins {2013) quien define el liderazgo como 1a habilidad para
influir en un grupo v dirigirlo hacia el logro de un objetivo o un
conjunto de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal.
como la que proporciona una jerargui a administrativa en una
organizacion. Sin embargo, no todos los lideres son gerentes,
tampoco todos los gerentes son ldderes.

V2:
LIDERAZGO

1. Lidera=go
Transformacional
2 Lidera=go
Transaccional

3. Lidera=zgo
Laisse=z Faire

Tipo de
Investigacion
Basica,
Enfoque: cuatitativa
Nivel de
Investigacion
Corrslacional
Disefio: Descriptivo
correlacional

M= muestra._

V1 = WVariables Clima
Organizacional,
V2= Variable
Liderazgo. r =
correlacion
Poblacion: Se
determino la poblacion
los colaboradores
Muestra: TUtlizando
la formula se determino

siendo censal
Técnicas: La
Encuensta
Instrumentos:
Cuestionario.
Meétodos de Analisis
de Investigacion:
Metodo estadistico
software excel v
software SPSS.

El
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Anexo N° 2
Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA ENTIDAD FINANCIERA MIBANCO SA
HUANCAYO

CARGO ANOS DE SERVICIO: FECHA

INSTRUCCIONES: Marcar una alternativa que usted en relacién al tema

Indicacion: Sefior(a) (ta) colaborador se le pide su apoyo para que luego de un riguroso anélisis de los items del
cuestionario: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO”, que se muestra, marque con un aspa el casillero
que cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional.

1. Totalmente en 3. Ni de acuerdo, ni 4. De 5. Totalmente de
2. En desacuerdo
Desacuerdo en desacuerdo acuerdo acuerdo
N° CLIMA ORGANIZACIONAL Puntaje
Estructura 1 2 3 4 5

1 Tiene conocimiento de la mision y vision de la organizacion

Esta de acuerdo con el horario establecido de su jornada laboral

Considera que tiene funciones que no le corresponden a su puesto de trabajo

Responsabilidad 1 2 3 | 4 5

4 Cuenta con autonomia para realizar su trabajo

Es importante culminar la labor encomendada asi fuese fuera de hora de
5 trabajo

Los recursos y materiales otorgados por la empresa le ayudan a cumplir con
6 sus funciones.

Recompensa 1 2 3 4 5

7 Su remuneracion es baja en comparacion con otras empresas

Las metas propuestas por la organizacion hacen inalcanzables el cobro de
Sus comisiones

La organizacion lo incentiva para lograr las metas propuestas

Desafio 1 2 3 4 5

Esta preparado para ser promovido a otro puesto de trabajo en la
10 | Organizacién

11 | Laorganizacién promueve los ascensos luego de una evaluacion

12 | Considera que los ascensos se otorgan por mérito propio

Relaciones 1 2 3 4 5

13 | En la organizacidn existe buena relacion entre comparieros de trabajo

14 | Su jefe inmediato promueve el trabajo en equipo en la organizacion

Su jefe inmediato se interrelaciona con cada uno de los colaboradores de la
15 | organizacion

Cooperacion 1 2 3 | 4 5

En una eventualidad considera que sus compafieros tienen la predisposicion
16 | de apoyarlo

De no encontrarse su jefe inmediato asume la responsabilidad de solucionar
17 | algun inconveniente

Recibe el apoyo de su jefe inmediato cuando tiene algin inconveniente

18 | laboral
Estadndares 1 2 3 4 5
Considera importante que su jefe inmediato indique en que aspectos debe de
19 | mejorar.

La organizacion brinda las comodidades laborales para cumplir el trabajo
20 | encomendado

21 | Tiene usted la predisposicion para adaptarse a los cambios organizacionales

Conflictos 1 2 3 4 5

91




Ante un conflicto laboral con su compafiero de trabajo la situacion se debe

22 | de manejar con tranquilidad
El jefe inmediato demuestra interés en solucionar los conflictos que se
23 | presenta con los colaboradores
Identidad 3 4
24 | Considera que forma parte de la organizacion
25 | Siente orgullo que pertenecer a la organizacién
26 | La organizacion es el lugar indicado para trabajar
NG LIDERAZGO Puntaje
Liderazgo Transformacional 3 4
El Jefe inmediato explica el porqué de los objetivos y de las politicas de la
1 organizacion
El jefe inmediato mantiene a los colaboradores informado sobre cualquier
2 decisién que afecte el trabajo
Informar constantemente los objetivos organizacionales y que es
compromiso de todo el equipo, es un papel importante que debe cumplir el
3 jefe inmediato
La autoridad de la organizacion que mantiene relaciones amistosas con los
4 colaboradores les cuesta imponer disciplina
5 El jefe hace sentir a los colaboradores que €l es el que tiene el control
El jefe inmediato convoca a reuniones para resolver desacuerdos sobre
6 problemas importantes
El jefe expone los objetivos, la forma de llevarlos a cabo logrando que los
7 colaboradores sigan
El jefe inmediato reconoce su potencial y le brinda la oportunidad de crecer
8 en el puesto
Lo mejor que puede hacer el jefe al asignar un trabajo es influenciar al
9 colaborador que ayude a preparar los objetivos.
Liderazgo Transaccional 3 4
Al logro de los objetivos siempre hay una recompensa por parte del jefe
10 inmediato
11 | El jefe se preocupa por el bienestar de los colaboradores de la organizacién
El jefe inmediato le agradece personalmente cuando logra sus objetivos en la
12 | organizacién
13 | El jefe inmediato supervisa constantemente su trabajo en la organizacion
Ante algun problema que tienen los colaboradores su jefe inmediato toma
14 | medidas correctivas exageradas.
El jefe inmediato examina los métodos y procedimientos que emplea los
15 | colaboradores en las labores encomendadas para lograr buenos resultados
16 | Ante los colaboradores competentes el jefe inmediato no los supervisa
17 | En la organizacion su jefe inmediato confia ciegamente en su trabajo
18 | Cuando se presenta un problema laboral el jefe da solucién inmediata
Liderazgo Laissez Faire 3 4
El jefe evita preocuparse por las diferencias de opinion de los colaboradores
19 | de la organizacion
La idea que tiene el jefe es que los propios colaboradores son quienes deben
20 | preocuparse por cumplir las labores encomendadas
No es necesario para el jefe explicar los objetivos organizacionales para el
21 | cumplimiento de las labores por los colaboradores
Cree que el jefe debe permitir que se ocupe de los asuntos no laborales en
22 | hora de trabajo
El jefe otorga libertad absoluta para que el grupo trabaje segln sus criterios
23 | ytomen las decisiones correspondientes
El jefe inmediato espera la iniciativa propia del colaborador para cumplir
24 | una labor en la organizacion
No es necesario para el jefe las sanciones al desacato del reglamento interno
25 | de la organizacion
Los colaboradores demuestran insatisfaccion ante el comportamiento de los
26 | jefes
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Anexo N° 3
Proceso de validacion y confiabilidad de instrumentos de recoleccion de datos

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO EN LA ENTIDAD FINANCIERA MI BANCO SA HUANCAYO 2017”
OBJETIVO: Validar el instrumento de investigacion.
DIRIGIDO A: Personal activo de ambos sexos de la OFICINA DE MI BANCO DE HUANCAYO - TAMBO Y CHILCA
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

CHsAs CoRpovAd CHArLes

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Ha¢ sTere
VALORACION:
l1. Deficiente | 2. Baja I 3. Regular | 4, Buena | 5. Mipbeena |
A2
¢ j:”
FIRMA DEL EVALUADOR
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DATOS GENERALES

FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

1.1.Titulo de la Investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO EN LA ENTIDAD FINANCIERA MI

BANCO SA HUANCAYO 2017”
1.2. Nombre de los instrumentos motivo de validacién: Cuestionario de Clima Organizacional y Liderazgo.
ASPECTOS DE VALIDACION.

Deficiente Baja Regular Buena

Muy bueno

Indicadores Criterios 0|6 |11 (16 [21 )26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 | 61|66 |71 |76

81 (8 [ 91|96

5|10 ) 15|20 (25|30 | 35|40 (45 |50 | 55 [ 60 | 65 | 70 | 75 | 80

85 | 90 [ 95 ( 100

1. Claridad &

Esta formulado con

iado

Esta expresado en
2. Objetividad conductas
observables

ciencia.

Adecuado al
3. Actualidad avance de la

Iogica.

Existe una
4. Organizacion organizacion

Comprendelos
5. Suficiencia aspectos en
cantidad y calidad

6. Intencionalidad

Adecuado para
valorar los
instrumentos de

investigacion

Basado en
7. Consistencia aspectos tedricos
cientificos

8. Coherencia

Entre los indices,

9. Metodologia

La estrategia
responde al
propdsito del
diagndstico.

10. Pertinencia parala

Es Util y adecuado
investigacion

SIS IS I I NS

PROMEDIO DE VALORACION: qo

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente ~ b) Baja  c) Regular d) Buena /ef Muy buena

Nombres y Apellidos:

Hpelos CAAs CoRDuVA DNI N°

19924799

Direccién domiciliaria:

TeléfonolCelular:

(7 Lof Cononcey NI290, uoweayy

0000/ 84

Titulo Profesional drecwengoo ¥ 40n irvisd7ocion
Grado Académico: Mpcsycn
Mencién:

07 en PVBL) A

_Firma op i
Lugary fecha: 4.9, 77222 9 <4/ 2.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO EN LA ENTIDAD FINANCIERA MI BANCO SA HUANCAYO 2017"
OBJETIVO: Validar el instrumento de investigacion.

DIRIGIDO A: Personal activo de ambos sexos de la OFICINA DE MI BANCO DE HUANCAYO - TAMBO Y CHILCA
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

\}Q"C;S&QRVVI UQI C"\S Q\rQ 2 6 mc \Q\(\ SE,‘{E AC\C‘

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

M ag\sk\’

VALORACION:

[1. Deficiente |2. Baja Ia. Regular |4. Buena Is. W
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DAT

FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

ENERALES

1.1.Titulo de la Investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO EN LA ENTIDAD FINANCIERA Mi
BANCO SA HUANCAYO 2017”
1.2. Nombre de los instrumentos motivo de validacion: Cuestionario de Clima Organizacional y Liderazgo.

ASPECTOS DE VALIDACION.

Deficiente Baja Regular Buena Muy bueno
Indicadores Criterios | © |6 |11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |86 |91 | 96
5|10 (15 (20 |25 |30 |35 | 40| 45 |50 (55 |60 65 |70 |75 |80 |85 |90 | 95 | 100

1. Claridad prrkepre L w
Esta expresado en

2. Objetividad conductas M
observables
Adecuado al

3. Actualidad avance de la K
ciencia.
Existe una

4. Organizacién organizacion X
logica.
Comprende los

5. Suficiencia aspectos en ’(
cantidad y calidad
Adecuado para

6. Intencionalidad | yar e ¥
Bm;en

7. Consistencia aspectos tedricos X
e

8. Coherencia Enira fos Incioss X
La estrategia

9. Metodologia m;“ Y
Es:‘niymwado

10. Pertinencia parala K

PROMEDIO DE VALORACION: | O
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente  b) Baja c) Regular d) Buena uy buena
P ] ~

: s P Voo ]oe o 0

Nombres y Apellidos: @ \\Qm’\Q q e S&\V' . o_\q L. 2005807

. . : \ = ‘ .
Direccién domiciliaria: Cq\\ e S S A van 210 O P_L) . S‘m ﬂ\\loq“. geléfonoICeluIar. q$8e0n1d Y0

Titulo Profesional

L\ Ce nct‘\tl& TN Mmmt&\mcdo

Grado Académico:

‘\,\Q\:sL(

Mencidn:

Q O_ar\)o'c\ {Q\)' \3\\ cq

Lugar y fecha: MO

/
Fir
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Anexo N° 4
Consentimiento informado

Ao de lo lucha contra la corrupcion y la impunidad”

AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

Srta, Noeml Elizabeth Pefia Mucha

Habiendo, visto el documento presentado se le autoriza realizar la investigacion titulada
“CUMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO EN LA ENTIDAD FINANCIERA MIBANCO SA -
HUANCAYO 2017".

POR LO EXPUESTO:

Sin otro en particular se accede a la solicitud.

Huancayo 02 de Febrero de 2019

Danny Lazo Soldevilla
GERENTE ZONAL DE MIBANCO S.A.
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Anexo N° 5
Fotos.
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