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RESUMEN 

Ante a los desafíos presentados en el Banco Interbank - Jaén, que no es ajeno a los 

problemas de gestión dentro de las empresas a lo largo de todo el país, se planteó como 

fin principal determinar la relación entre el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional en esta empresa. Se trabajó bajo un enfoque descriptivo correlacional 

y de diseño no experimental. Para obtener los datos necesarios se aplicaron dos 

instrumentos con escala tipo Likert, el cuestionario de liderazgo transformacional, con 

un valor de Alfa de Cronbach de 0.957 y para la escala CL-SPC que evalúa el clima 

organizacional se obtuvo un valor de 0.97. La validez se determinó según criterio de 

jueces, calculando la V de Aiken que para cuestionario de liderazgo transformacional 

y para la escala CL-SPC fue de 0.99. Los resultados evidenciaron una relación 

significativa y directa entre ambas variables (Rho = .743); asimismo, al evaluar la 

relación de cada una de las dimensiones del liderazgo transformacional, siendo estas 

estimulación intelectual, motivación inspiracional, influencia idealizada y 

consideración individualizada, todas presentaron una relación significativa y en 

sentido directo con el clima organizacional. En conclusión, se confirmó que cuanto 

mayor es el nivel de liderazgo transformacional, se presenta un mejor clima 

organizacional en la empresa y viceversa. 

Palabras claves: liderazgo transformacional, clima organizacional, influencia. 
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ABSTRACT 

In view of the challenges presented at Banco Interbank - Jaén, which is no stranger to 

management problems in companies throughout the country, the main objective was 

to determine the relationship between transformational leadership and organizational 

climate in this institution. The study was conducted under a descriptive correlational 

approach and a non-experimental design. To obtain the necessary data, two Likert-

type scale instruments were applied: the transformational leadership questionnaire, 

with a Cronbach's alpha value of 0.957, and the CL-SPC scale, which assesses 

organizational climate, with a value of 0.97. The results showed a significant and direct 

relationship between both variables (Rho = .743); likewise, when evaluating the 

relationship of each of the dimensions of transformational leadership, these being 

intellectual stimulation, inspirational motivation, idealized influence and 

individualized consideration, all showed a significant and direct relationship with 

organizational climate. In conclusion, it was confirmed that the higher the level of 

transformational leadership, the better the organizational climate in the company. 

Keywords: transformational leadership, organizational climate, influence. 
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INTRODUCCIÓN 

En un entorno empresarial cada vez más competitivo y dinámico, el liderazgo 

transformacional se ha consolidado como una competencia muy solicitada y resulta 

efectiva para fomentar un buen desenvolvimiento de los colaboradores en una 

institución, generando beneficios en cuanto a productividad, eficacia y también 

creando un buen entorno laboral. Este estilo de liderazgo, caracterizado por la 

capacidad de inspirar y motivar a los empleados hacia un cambio significativo, se 

vuelve especialmente relevante en instituciones financieras como los bancos donde un 

clima organizacional favorable puede mejorar significativamente la satisfacción del 

cliente, optimizar la eficiencia operativa, y aumentar la lealtad y la retención del 

talento. 

El presente trabajo aborda esta temática y ha sido estructurado de la siguiente 

forma: En el capítulo I se expone la problemática de investigación comprendiendo 

problema general y específicos, además del planteamiento de objetivos y presentación 

de la justificación. En el capítulo II, se describen los antecedentes, bases teóricas como 

la del Modelo teórico del Rango completo explicado por Bass y Avolio donde se 

contemplan las dimensiones del liderazgo transformacional y el Modelo de Sonia 

Palma que contempla las dimensiones para evaluar el clima organizacional. En el 

capítulo III, se presenta la hipótesis y variables. En el capítulo IV, se detalla la 

metodología y los instrumentos utilizados. En el capítulo V, se exponen los resultados, 

su interpretación y la respectiva discusión de los mismos. Finalmente, se establecen 

las conclusiones, se brindan recomendaciones en base a los resultados obtenidos y se 

detalla la bibliografía consultada. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACIÓN 

1.1. Descripción de la realidad problemática 

Actualmente las entidades bancarias enfrentan una serie de cambios, que 

obligan a los supervisores a desarrollar competencias como el liderazgo ya que hoy en 

día se requiere de directivos que cuenten con un liderazgo capaz de realizar 

transformaciones internas que eviten el estancamiento de la organización, que gestione 

adecuadamente los cambios en el entorno laboral presentados sin que se altere la 

productividad y eficiencia de la organización, por el contrario, mejoren los procesos 

internos. 

Ante esta necesidad, Hermosilla et al. (2016) menciona que el estilo de 

liderazgo más recomendable para guiar a las organizaciones hacia la innovación 

gestionando el cambio eficientemente es el liderazgo transformacional. Este tipo de 

apoyo por los líderes se ve reflejado en el nivel de clima organizacional ya que genera 

satisfacción y desarrollo en los trabajadores (Pérez, 2020). 

El liderazgo transformacional se vincula directamente con el cambio 

progresivo de los diferentes contextos, en donde, el líder debe promover objetivos 

comprometidos con la acción y el desarrollo de su entorno (Serrano et al., 2022). A 

pesar de ello se observa que, en el contexto internacional este tipo de liderazgo enfrenta 

una crisis. En el ámbito internacional, de acuerdo con la Encuesta Nacional de 

Ocupación y Empleo (ENOE), en el primer trimestre del año 2022, alrededor de 60,873 

personas de México dejaron su empleo por conflictos con sus superiores, además de 

ello las cifras del Instituto Nacional de Estadística y Geografía (INEGI) muestran que 
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las salidas voluntarias por la mala relación con sus jefes crecieron en 33% en términos 

anuales (Hernández, 2023). 

En el Perú, según una encuesta elaborada por Aptitus en el año 2019, el 45% 

de colaboradores de las empresas peruanas consideran que no tienen buenos líderes en 

la organización para la cual trabajan (Andina, 2019). En cuanto a la entidad bancaria, 

se observa que los colaboradores muestran desacuerdos con el líder y no se sienten 

parte de las decisiones de la organización, afectando la relación entre áreas. 

Por otro lado, el clima organizacional según Armenteros (2015) influye en la 

motivación y el comportamiento influye en la motivación y el comportamiento de los 

colaboradores de una empresa es por ello su nivel de importancia en el entorno laboral. 

La empresa Willis Towers Watson (2022) a través de la Encuesta global de actitudes 

de beneficios en América Latina, encontró datos importantes: de 5028 colaboradores 

sudamericanos, el 44% indicó necesidad de renunciar de su trabajo y el 56% no se 

encuentra satisfecho con sus beneficios. En el Perú, Fonseca, gerente de Aptitus, refirió 

que el 86% de los colaboradores renuncia a las empresas por el entono laboral negativo 

que perciben en el día a día, el especialista indica que esto es consecuencia por las 

mala relaciones con los superiores o el inadecuado estilo de liderazgo ejercido en las 

organizaciones (Gil, 2019).  

En cuanto a la agencia de la entidad bancaria donde se realizó el estudio, la 

cual está ubicada en la zona céntrica del distrito de Jaén, se observaron algunos 

indicadores como: deficiencia de acatamiento de las funciones asignadas, falta de 

involucramiento en el cumplimiento de los objetivos de la agencia en cuanto a la venta 

de determinados productos, jefes que ejercían presión excesiva sobre los colaboradores 

encargados de vender tales productos y que además no se acompañaba de una 
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motivación correcta y resultaba estresante para algunos trabajadores, mermando cada 

vez más el clima laboral de la agencia bancaria. Esto supone a la vista del investigador 

una realidad que necesita cuantificada y descrita mediante un procedimiento 

sistemático para conocer si el liderazgo transformacional está o no siendo ejercido por 

los jefes y cómo este se relaciona con el clima laboral de la agencia bancaria. 

Lo anterior reflejaba los problemas de gestión en el país en el liderazgo y el 

clima organizacional dentro de las empresas, incluido el Banco Interbank en su sede 

Jaén. Por este motivo, se realizó el presente estudio al ser dos variables que influyen 

en el comportamiento organizacional de la empresa con la finalidad de que se 

implementen medidas que contribuyan a mejorar el panorama expuesto anteriormente. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Qué relación existe entre el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional del Banco Interbank, Jaén - 2024? 

1.2.2. Problemas específicos 

¿Existe relación entre la dimensión estimulación intelectual del liderazgo 

transformacional y el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén - 2024? 

¿Existe relación entre la dimensión motivación inspiracional del liderazgo 

transformacional y el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén - 2024? 

¿Existe relación entre la dimensión influencia idealizada del liderazgo 

transformacional y el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén - 2024? 

¿Existe relación entre la dimensión consideración individualizada del liderazgo 

transformacional y el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén - 2024? 
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1.3. Objetivos 

1.3.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional del Banco Interbank, Jaén – 2024. 

1.3.2. Objetivos específicos 

Establecer la relación entre la dimensión estimulación intelectual del liderazgo 

transformacional con el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén - 2024. 

Establecer la relación entre la dimensión motivación inspiracional del liderazgo 

transformacional con el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén - 2024. 

Establecer la relación entre la dimensión influencia idealizada del liderazgo 

transformacional con el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén - 2024. 

Establecer la relación entre la dimensión consideración individualizada del 

liderazgo transformacional con el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén - 

2024. 

1.4. Justificación e importancia de la investigación 

1.4.1. Justificación teórica-científica 

La investigación se justifica en el enfoque integrativo considerando el modelo 

teórico del rango completo para la variable liderazgo transformacional y el modelo de 

Sonia Palma para el clima laboral sustentado en un enfoque perceptual. Ambos 

modelos permiten estudiar una realidad en función a estas variables y de esta manera 

aportar a la comunidad científica con un precedente. 
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1.4.2. Justificación práctica 

La investigación tiene por objetivo determinar la relación entre dos variables 

lo cual facilitará subsanar las falencias encontradas, así como tomar medidas 

preventivas para garantizar el bienestar de la organización. 

1.4.3. Justificación académica 

La investigación aporta a la comunidad científica además de ser un producto 

acreditable para obtener el Título Profesional de Licenciado en Administración en la 

Escuela Académico Profesional de Administración de la Facultad de Ciencias 

Económicas, Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca. 

1.5. Limitaciones de la investigación 

Se presentaron obstáculos para el recojo de la información debido a que los 

gerentes y personal se encontraban realizando sus actividades laborales cotidianas. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Mañas et al. (2020) realizaron una Investigación Empírica en el Sector 

Servicios Colombiano: Relación entre Liderazgo Transformacional, Clima y 

Compromiso,  tuvieron como objetivo analizar la relación entre las variables liderazgo 

transformacional, clima y compromiso en una empresa multinacional colombiana. En 

cuanto a la metodología empleada no se encuentra especificada; sin embargo, 

corresponde a un enfoque cuantitativo. La muestra se constituyó por 319 

colaboradores. Los instrumentos empleados fueron: Cuestionario Multifactorial de 

Liderazgo (MLQ), el Cuestionario de Clima/Cultura FOCUS-93 y la Escala de 

Compromiso Intelectual, Social y Afectivo (ISA). Los resultados indicaron una 

relación estadísticamente significativa entre liderazgo transformacional y clima 

organizacional ( r = 0.681, p < 0.01). 

Mohamed (2020), en su estudio doctoral El papel mediador del clima 

organizacional en la relación entre el liderazgo transformacional y la innovación 

organizacional: (un estudio de caso de GIAD Industrial Group) de 2015 a 2019, se 

planteó como objetivo principal, estudiar el papel mediador del clima organizacional 

en la relación entre el liderazgo transformacional y la innovación organizacional. Esta 

investigación aplicó un estudio de caso y una estrategia y técnica de corte transversal 

para la recolección de datos del Grupo Industrial GIAD. La población de estudio es de 

unas diez mil (10.000) de las cuales se recolectaron 370 muestras utilizando un tamaño 
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de muestra de conveniencia. Se empleó 3 cuestionarios. Los resultados indican que el 

liderazgo transformacional se relaciona positivamente con el clima organizacional. 

Gaviria y López (2019) en su investigación titulada Liderazgo 

Transformacional, Clima Organizacional y Trabajo Satisfacción en Equipos de 

Trabajo, tuvieron como objetivo analizar la relación entre el liderazgo 

transformacional con el clima organizacional asó como con la satisfacción laboral y 

desempeño del trabajador. En cuanto a la metodología, se empleó un estudio empírico 

y cuantitativo. Lo cual indica que se empleó como método para evaluar las variables 

instrumentos como la encuesta. El estudio tomo en consideración a 185 colaboradores 

entre líderes y trabajadores de pequeñas y medianas empresas colombianas. Se empleó 

como instrumentos: Escala de Liderazgo transformacional y de Clima organizacional. 

Los resultados obtenidos muestran que el liderazgo transformacional influye 

positivamente en el clima organizacional (p < 0.01). Este hallazgo indica que los 

líderes de las empresas deben considerar el desarrollo trascendental de su capital 

humano ejecutando prácticas organizacionales que contribuyan positivamente al clima 

organizacional. 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Peña (2022) en su tesis titulada Relación entre liderazgo transformacional y 

clima organizacional en una institución castrense en la región amazonas, 2021, se 

planteó determinar la relación entre el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional en el personal de construcción. En cuanto a la metodología el diseño 

fue no experimental, corte transversal y tipo descriptivo correlacional. La muestra 

sumó 220 colaboradores. Los instrumentos fueron: Escala de liderazgo 

transformacional de Rafferty y Griffin y un cuestionario de Clima organizacional. Los 



17 
 

resultados arrojaron que existe una relación significativa y directa entre el liderazgo 

transformacional y el clima organizacional (Rho = 0.35). En cuanto a las dimensiones 

se encontró que la influencia idealizada influye positivamente en la comunicación e 

involucramiento laboral. Por su parte, la dimensión inspiración motivacional se 

relacionó con todas las dimensiones del clima organizacional entre las mencionadas y 

la autorrealización, condiciones laborales y supervisión. Por su parte, la dimensión  

estimulación intelectual y consideración individualizada se relacionó con todas las 

dimensiones del clima organizacional excepto Supervisión. 

Cubas (2021) en su investigación denominada Liderazgo Transformacional y 

su influencia en el Clima Organizacional durante la Pandemia Covid19 en un Hospital 

de Lima, 2021,  tuvo como objetivo determinar la relación entre ambas variables. En 

cuanto a la metodología fue de enfoque cuantitativo, tipo básico, nivel descriptivo-

correlacional y diseño no experimental. La contó sumó 110 profesionales. 

Instrumentos empleados: Cuestionario de liderazgo multifactorial (MLQ) y la Escala 

de Clima Organizacional. Los resultados para liderazgo transformacional fueron de 

nivel alto, presente en el  40,9% de trabajadores encuestados. se observó que el nivel 

medio es predominante en el clima organizacional, presente en 47,3% de trabajadores 

encuestados. La prueba de hipótesis realizada con Spearman indicó una correlación 

positiva, moderada, y significativa (Rho = 0.519). 

Felices (2021) en su tesis titulada Liderazgo transformacional y clima 

organizacional en los colaboradores de la entidad compartamos Financiera s.a. 

agencia chorrillos – 2021, tuvo como propósito determinar la relación entre el 

liderazgo transformacional y el clima organizacional. En cuanto a la metodología el 

diseño fue no experimental, corte transversal y tipo aplicada. La muestra sumó 50 
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colaboradores. Los instrumentos empleados fueron dos cuestionarios: Clima 

organizacional y Liderazgo transformacional. Los resultados arrojaron que existe una 

relación significativa y directa entre los dos constructos (Rho = 0.89). En cuanto al 

nivel de liderazgo transformacional se encontró que el 56% percibe un nivel medio y 

en cuanto al clima destacó el mismo nivel con el 52%. De igual manera se observó en 

las dimensiones de cada una de las variables. 

Barrios y Gutierrez (2021) en su tesis titulada Liderazgo transformacional y 

clima organizacional en la municipalidad distrital de Saylla cusco 2021, determinaron 

la relación entre las variables analizadas en la presente investigación. En cuanto a la 

metodología el diseño fue no experimental, corte transversal y tipo descriptivo 

correlacional. La muestra sumó 56 trabajadores. Los instrumentos fueron dos escalas 

de: Liderazgo transformacional y de Clima organizacional. Los resultados arrojaron 

que existe una relación significativa y directa entre el liderazgo transformacional y el 

clima organizacional (Rho = 0.32). En cuanto a las dimensiones se encontró que la 

influencia idealizada (Rho = 0.32) y la estimulación intelectual (Rho = 0.31) se 

relacionan de forma directa y significativa con el clima. A pesar de ser correlaciones 

bajas se identifica que en algunos casos cuando existe un líder con mayor capacidad 

para generar cambios en su entorno y desarrollar el potencial de su personal se presenta 

un entorno laboral agradable. 

2.1.3. Antecedentes locales 

Bobadilla (2021) en su tesis titulada Estilos de liderazgo y su influencia en el 

clima organizacional en los trabajadores del servicio de administración tributaria de 

Cajamarca, 2021, tuvo como propósito establecer la relación entre los estilos de 

liderazgo y el clima organizacional en trabajadores del SAT. Fue una investigación 
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con enfoque cuantitativo, tipo correlacional, de alcance longitudinal y nivel 

explicativo, diseño no experimental. La muestra se conformó por 120. Instrumentos: 

Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A) y el Cuestionario de Clima 

organizacional de Litwin y Stringer. Los resultados arrojaron que existe una relación 

significativa y directa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional 

(Rho = 0.71).  

Campos y Villanueva (2021) realizaron una tesis titulada Liderazgo 

transformacional y clima organizacional en tiempos de pandemia COVID – 19, en 

colaboradores de una Institución Educativa Pública Jaén, 2020. La metodología se 

basó en un diseño no experimental de tipo correlacional. Se seleccionó a 200 

colaboradores. Se concluye que existe correlación estadísticamente positiva 

significativa muy fuerte entre ambas variables. Asimismo, las dimensiones influencia 

idealizada y motivación inspiracional muestran correlación positiva significativa 

considerable de Rho = 0.738 y Rho = 0.752 respectivamente; las dimensiones 

estimulación intelectual y consideración individualizada muestran correlación positiva 

significativa muy fuerte de Rho = 0.891 y Rho = 0.788 con el clima laboral. 

Silva (2020) realizó una investigación denominada Liderazgo 

transformacional y el clima organizacional en la Institución Educativa “Antonio Mata 

Osores”, distrito Querocoto, provincia Chota, región Cajamarca, 2019. En esta 

investigación participaron 8 colaboradores. Instrumentos: Cuestionario Multifactorial 

de Liderazgo - Forma del Clasificador (5X) Corta y un Cuestionario de Clima 

Organizacional. En cuanto a metodología corresponde a un tipo de investigación 

básica, con diseño no experimental y de nivel descriptivo-correlacional. Se concluyó 

que existe una relación significativa, de grado alto y directa entre ambas variables al 
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igual que las dimensiones del liderazgo con el clima organizacional. En cuanto al 

análisis descriptivo por variable destacó el nivel regular en ambas, así como en las 

dimensiones, excepto en consideración individualizada en la cual se observó un nivel 

bueno. 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Liderazgo transformacional 

El concepto de liderazgo tiene sus antecedentes en la época de los griegos, con 

Platón nace la idea de liderazgo en su diálogo “La República”, donde se expone la idea 

de un líder como la fortaleza, astucia y habilidad para mantener una apariencia, 

asimismo, hace referencia a que no todo el mundo se desempeña el liderazgo (Acosta, 

2024).  

Se considera que uno de los primeros en el estudio del liderazgo fue Thomas 

Carlyle, quien en su obra On Heroes, sugiere que la historia de la humanidad es en 

realidad la historia de los grandes hombres y que las sociedades se fundan con el 

objetivo de rendirles culto, su teoría del gran hombre versa de que la capacidad de 

liderazgo es inherente, lo que significa que los grandes líderes nacen, no se hacen 

(Rüzgar, 2019). Más adelante surgieron otras teorías que se contraponen a esta idea. 

Por su parte, el concepto de liderazgo transformacional fue introducido por 

James MacGregor Burns en 1978 para distinguir entre líderes transaccionales, que 

lideran mediante el intercambio de resultados a cambio de recompensas, y líderes 

transformacionales, que inspiran a sus seguidores a alcanzar metas ambiciosas (Ellen, 

2018). 
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2.2.1.1. Modelos teóricos del liderazgo transformacional. 

Teoría del liderazgo carismático. Propuesto por House (1977), constituye un 

modelo teórico que explica el liderazgo a partir del proceso de influencia carismática 

ejercido por el líder sobre los seguidores. Este eliderazgo se manifiesta cuando el líder 

comunica una visión atractiva y significativa, demuestra convicción personal y actúa 

como referente conductual, generando en los seguidores altos niveles de identificación, 

confianza y compromiso. 

De acuerdo con House (1977), el modelo plantea que determinadas conductas 

del líder, como la formulación de una visión clara, la comunicación persuasiva y la 

asunción de riesgos personales, influyen en las percepciones que los seguidores 

construyen respecto al líder. Estas percepciones carismáticas fortalecen la motivación, 

el esfuerzo y la disposición al cambio, favoreciendo la internalización de los objetivos 

colectivos. 

El modelo también considera el contexto y las características de los seguidores 

como elementos que modulan el impacto del liderazgo carismático. En este sentido, el 

liderazgo no se limita a rasgos personales del líder, sino que se configura como un 

proceso dinámico de interacción entre conductas, percepciones y resultados 

motivacionales. 

Modelo de Liderazgo Transformacional–Transaccional. Propuesto por Burns 

(1978), constituye uno de los modelos fundamentales para la comprensión del 

liderazgo contemporáneo, al establecer una diferenciación estructurada entre dos 

formas de influencia ejercidas por el líder: el liderazgo transformacional y el liderazgo 

transaccional. Este modelo plantea que ambos estilos representan enfoques distintos 
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de relación entre líderes y seguidores, basados en mecanismos de motivación y 

compromiso diferenciados. 

De acuerdo con Burns (1978), el liderazgo transaccional se caracteriza por un 

intercambio de beneficios entre el líder y los seguidores, en el cual el cumplimiento de 

tareas se vincula al otorgamiento de recompensas o sanciones. En contraste, el 

liderazgo transformacional se orienta a generar cambios significativos en los valores, 

actitudes y aspiraciones de los seguidores, promoviendo un compromiso que 

trasciende los intereses individuales y se dirige hacia el logro de objetivos colectivos. 

El modelo sostiene que el liderazgo transformacional y el liderazgo 

transaccional no constituyen extremos opuestos, sino formas diferenciadas de ejercicio 

del liderazgo, cuyo impacto depende del contexto y de la relación establecida con los 

seguidores. No obstante, Burns (1978) reconoce que el liderazgo transformacional 

posee un mayor potencial para impulsar cambios profundos y sostenibles, al basarse 

en principios éticos, la motivación moral y la elevación del propósito compartido.  

Enfoque integrativo - Modelo teórico del rango completo. Este modelo está 

basado en el enfoque integrativo, bajo este sustento se busca explicar las conductas de 

los líderes en situaciones que requieren cambio,  priorizando el interés y el bien común. 

Entre sus mayores exponentes se encuentran Bass y Avolio (1994b) quienes plantearon 

su modelo teórico del rango completo, mismo que se tomó en cuenta en esta 

investigación. Los autores describen tres estilos de liderazgo: transformacional, 

transaccional y laissez faire. Para ellos existe un estilo que predomina en los directivos, 

asimismo logran establecer para cada estilo sus propias dimensiones y conceptos.  

En este caso, debido a la evidencia y a la revisión teórica en la cual se plantea 

al estilo de liderazgo transformacional como el más adecuado en contextos bancarios 
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y como un estilo adaptado a los entornos cambiantes a los que se enfrentan hoy en día 

las organizaciones se abordó el modelo de liderazgo transformacional que plantearon 

Bass y Avolio (1994b).  

Para ellos el liderazgo transformacional integra un proceso en el cual el líder 

promueve la motivación, el compromiso, entusiasmo y la conciencia de sus 

subordinados, se deja de lado los intereses personales para priorizar el interés de sus 

seguidores, de esta manera el líder busca que alcancen su desarrollo, y optimicen su 

desempeño para que cumplan sus metas. Este proceso lo va logrando a través de su 

capacidad de influencia para generar cambios en la escala de valores, actitudes, 

comportamientos y creencias que facilitan el desarrollo de los seguidores (Bass y 

Avolio, 1994a). 

2.2.1.2. Definiciones de liderazgo transformacional.  

Bass (1999) define al liderazgo transformacional como la habilidad del líder 

para lograr la motivación de los seguidores a que realice cambios en sí mismo y que a 

su vez estos cambios generen modificaciones a nivel grupal y organizacional. En este 

sentido el líder transformacional genera en sus seguidores respuestas emocionales que 

movilizan a que ellos apliquen una transformación y no se muestren resistentes al 

cambio. 

Por otro lado, Zerpa y Ramírez (2013) conceputalizan al liderazgo 

transformacional como la competencia que involucra influir en los demás y obtener un 

esfuerzo y compromiso conjunto de los seguidores para alcanzar las metas 

organizacionales en tiempos en los que se requiere innovar para lograr la adaptación 

frente a un cambio. 
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Northouse (2019) por su parte define al liderazgo transformacional como una 

interacción positiva entre el líder y sus seguidores en donde las necesidades de estos 

últimos son satisfechas y tomadas en cuenta respetando sus emociones, sus propios 

objetivos y valores. 

Maldonado y Goll (2020) entienden al liderazgo transformacional como una 

forma de liderazgo orientada a generar cambios positivos en las personas y en los 

contextos donde se ejerce, a partir de una relación basada en la influencia, la inclusión 

y el desarrollo humano. Desde esta perspectiva, el líder promueve una visión 

compartida y fortalece valores que favorecen el compromiso, el crecimiento personal 

y el bienestar colectivo, especialmente en entornos diversos y socialmente sensibles. 

Por último, para Deng et al. (2022) un líder transformacional se caracteriza por 

por inspirar y motivar a los seguidores, impulsándolos a alcanzar niveles de 

desempeño superiores a los esperados inicialmente. Según estos autores, el liderazgo 

transformacional se vincula con resultados favorables tanto a nivel individual como 

organizacional, ya que fomenta el compromiso, la confianza y una mayor implicación 

en los objetivos comunes. 

2.2.1.3.  Las dimensiones del Liderazgo transformacional.  

Bass y Avolio (1994b)  logró distinguir cuatro características en los líderes 

transformacionales: 

Dimensión I: Estimulación intelectual. El líder impulsa en los seguidores la 

libertad para que propongan ideas innovadoras y creativas frente a la solución de 

conflictos. Para un líder transformacional los cambios son tomados como una opción 

para aprender por lo que motiva a los subordinados a indagar y descubrir estrategias 

que permitan rendir y desempeñarse mejor. 
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Sus indicadores son: creatividad (capacidad para generar nuevas ideas y hacer 

partícipe a los colaboradores de los cambios en la organización mediante sus 

propuestas y estrategias) y didactismo (grado de estimulación que se le brinda a los 

colabroadores para obtener un aprendizaje o conocimiento sobre los procesos de la 

organización). 

Dimensión II: Motivación inspiracional. El líder es percibido como una figura 

que inspira a sus seguidores para que ejecuten sus labores de mejor manera, esta 

motivación la realiza a través de una retroalimentación en donde informa los puntos 

débiles y fuertes, así como las expectativas. Por todo lo mencionado el líder es visto 

como alguien entusiasta y optimista. 

Sus indicadores son: coherencia (implica que el líder clarifique a sus 

trabajadores las tareas que se deben realizar, asimismo respetar lo que se dice de tal 

formar que exista una coherencia entre lo que se hace y dice) y visión compartida 

(implica que los trabajadores tenga claro el objetivo en común que persigue la 

organización). 

Dimensión III: Influencia idealizada. El líder trasmite el propósito a sus 

seguidores por lo que se convierte en una figura modelo para sus seguidores a quienes 

genera admiración por sus prácticas y por su nivel de ética para realizar su trabajo. El 

líder demuestra un comportamiento coherente y honesto de sí mismo, respeta a sus 

seguidores y lo que hacen.  

Sus indicadores son: ética (los trabajadores muestran un comportamiento 

basado en el respeto de los principios y valores de la empresa) e influencia positiva (el 

líder muestra acciones positivas hacia sus colaboradores que contribuyen al buen clima 

laboral). 
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Dimensión IV: Consideración individualizada. La atención del líder hacia sus 

seguidores es personalizada, por lo tanto, toma en cuenta los intereses de cada uno y 

acompaña a que estos sean satisfechos. El líder cumple un rol de mentor en el cual la 

comunicación, empatía, la escucha activa, apoyo constante y asignación de tareas 

permiten a los seguidores desarrollarse.  

Sus indicadores son: manejo empático (el líder muestra apoyo a sus 

colaboradores ante una dificultad que presenten en el trabajo) y desarrollo personal (el 

líder motiva e impulsa a sus colaboradores a desarrollar su máximo potencial, 

identificando sus dificultades y capacidades). 

2.2.2. Bases teóricas del clima organizacional 

De acuerdo con Agarwal (2015), los orígenes de la investigación sobre el clima 

organizacional se remontan a 1930, durante el movimiento de las relaciones humanas, 

época donde el entorno psicológico de la organización adquirió protagonismo. 

Los estudios de Lewin et al. (1939) evidenciaron que el comportamiento de los 

individuos se encuentra influenciado por el ambiente social del grupo, lo que permitió 

reconocer la importancia de las percepciones compartidas dentro de la organización.  

Posteriormente, en las décadas de 1950 y 1960, el concepto de clima 

organizacional empezó a desarrollarse con mayor claridad a partir de los aportes de la 

psicología social y organizacional. 

Durante la década de 1960, el término fue consolidado por Litwin y Stringer 

(1968), quienes vincularon el clima organizacional con la motivación y el desempeño 

laboral, definiéndolo como el conjunto de percepciones que los miembros de una 

organización tienen respecto a sus políticas, prácticas y procedimientos. Este enfoque 
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contribuyó a considerar el clima organizacional como un elemento influyente en la 

conducta, satisfacción y rendimiento de los trabajadores. 

En años posteriores, diversos autores ampliaron el concepto, destacando su 

carácter multidimensional y dinámico, así como su influencia en variables 

organizacionales clave como el compromiso, el bienestar y la eficacia institucional 

(Chiavenato, 2009).  

2.2.2.1. Modelos teóricos del clima organizacional. 

La teoría de campo. La teoría de campo de Kurt Lewin, la cual postula que el 

comportamiento está determinado por una compleja interacción de fuerzas dentro de 

un entorno dado, al que Lewin se refirió como el "campo", fue fundamental para 

comprender el clima organizacional y el cambio (Kounin, 1963). Esta teoría sugiere 

que los actores dentro de una organización se ven influenciados por diversas fuerzas 

conflictivas, como necesidades, expectativas y roles, que, en conjunto, configuran sus 

decisiones y comportamientos. Posteriormente, diversos investigadores estudiaron 

este concepto y surgieron diversas definiciones. 

Teoría de los Sistemas. Rensis Likert propuso una teoría organizacional 

basada en la forma en que los estilos de liderazgo y los sistemas de gestión influyen 

en el comportamiento de los miembros y, por ende, en el clima organizacional. Esta 

teoría sostiene que el clima de una organización se configura a partir de los patrones 

de interacción, los procesos de toma de decisiones y los mecanismos de comunicación 

establecidos por la dirección (Likert, 1967).  

Likert (1967) planteó la existencia de cuatro sistemas organizacionales que se 

diferencian según el grado de participación y confianza entre directivos y trabajadores: 

el sistema autoritario explotador, el sistema autoritario benevolente, el sistema 
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consultivo y el sistema participativo. Cada uno de estos sistemas genera un tipo 

particular de clima organizacional, que impacta directamente en la motivación, 

satisfacción y desempeño de los trabajadores. 

Desde esta perspectiva, el clima organizacional no es un fenómeno aislado, 

sino el resultado del sistema de gestión predominante. Los climas más favorables se 

desarrollan en organizaciones con sistemas participativos, donde existe comunicación 

abierta, toma de decisiones compartida y relaciones interpersonales basadas en la 

confianza. En contraste, los sistemas autoritarios tienden a generar climas rígidos, con 

baja motivación y escasa identificación con la organización. 

2.2.2.2. Definiciones de clima organizacional.  

Litwin y Stringer (1968) definieron el clima organizacional como un conjunto 

de propiedades observables y cuantificables del entorno de trabajo, basadas en las 

percepciones compartidas de las personas que viven y trabajan en un ambiente, y que 

influyen en su comportamiento. Su modelo enfatiza el impacto del clima 

organizacional en la motivación y el comportamiento de los empleados, sugiriendo 

que el clima puede moldear las actitudes y actividades de los miembros dentro de la 

organización.  

De otra parte, Schneider y Hall (1972; citados por Santana y Araujo, 2007) 

proponen que el clima organizacional es un conjunto de percepciones que una 

organización tiene de sus políticas, prácticas y procedimientos que son compartidos 

por sus miembros en torno al ambiente laboral. Tratándose de un concepto 

multidimensional e indeterminado. 

Álvarez y Merchán (1992) conceptualizan el clima organizacional como los 

valores, las normas, las actitudes y los sentimientos percibidos por las personas sobre 
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la institución de la cual forman parte. Es decir, es el resultado de la interacción entre 

factores personales, las condiciones externas que proveen las organizaciones y las 

expectativas generadas por dicha interacción.  

Según Coelho y Pires (2020), el clima organizacional hace referencia al 

conjunto de características del ambiente interno de una organización tal como es 

interpretado por sus miembros, incluyendo aspectos relacionales, estructurales y 

psicosociales, que condicionan el nivel de motivación, compromiso y eficacia en el 

trabajo. Ellos entienden que este actúa como un factor determinante en la dinámica 

organizacional y en los resultados institucionales. 

Recientemente, Ramos (2024) incide en que el clima organizacional se 

entiende como la percepción compartida que desarrollan los trabajadores sobre las 

prácticas, condiciones y procesos que caracterizan el entorno laboral, la cual influye 

directamente en sus actitudes, comportamientos y desempeño dentro de la 

organización. Alude que estas percepciones se construyen a partir de la experiencia 

cotidiana y permiten evaluar cómo el contexto organizacional afecta el funcionamiento 

individual y colectivo. 

2.2.2.4. Dimensiones del clima organizacional.  

El modelo de Sonia Palma se enmarca en el enfoque perceptual (Gonzales et 

al., 2018) en el cual se concibe el clima organizacional como constructo que adquiere 

significado en el propio individuo.  En otras palabras, el clima es una descripción 

individual que es procesada psicológicamente con respecto a las características y 

condiciones organizacionales. Palma (2004) expone que el clima organizacional es la 

percepción que tiene el trabajador con respecto a su ambiente de trabajo, por otra parte, 

enfatiza que las dimensiones del clima organizacional son aquellas características que 
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influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas. Según 

Palma (2004), son cinco los factores que se determinan en el clima organizacional: 

Dimensión 1: Autorrealización. Está definida como la apreciación que tienen 

los trabajadores con respecto a las posibilidades de que su ámbito laboral favorece al 

desarrollo personal y profesional relacionado a la tarea respecto a su futuro. Sus 

indicadores son: desarrollo personal y desarrollo profesional. 

Dimensión 2: Involucramiento laboral. Es la identificación del trabajador con 

los valores institucionales, así como el compromiso para su cumplimiento y desarrollo. 

A decir de Ferreira (2006) el mayor compromiso de toda organización es la aceptación 

sus valores y objetivos como propios, aunado a un fuerte deseo de ser parte de la misma 

en busca del bienestar común. Sus indicadores son: compromiso con la institución e 

identificación con la institución. 

Dimensión 3: Supervisión. Corresponde a las apreciaciones de funcionalidad, 

así significación de los superiores inmediatos frente a la supervisión ejecutada dentro 

de una actividad laboral, aunado con el apoyo en relación con la orientación en los 

quehaceres relacionados al desempeño cotidiano. Sus indicadores son: apoyo a las 

tareas y funcionamiento. 

Dimensión 4: Comunicación. Es el grado de fluidez de la información dada 

por la celeridad de este con claridad y coherencia de manera precisa dentro de toda 

organización y que permite un mejor cumplimiento de sus funciones. Sus indicadores 

son: fluidez en la comunicación y claridad en la comunicación. 

Dimensión 5: Condiciones laborales. Es la previsión de elementos tanto 

materiales, como económicos y/o psico-sociales, que se necesitan para el 

cumplimiento de las obligaciones laborales, es así que con una buena remuneración en 
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comparación con otras instituciones o el apoyo de materiales o tecnología que facilita 

el trabajo el personal encuentra mejores condiciones de trabajo que se ven reflejadas 

en el clima laboral. Sus indicadores son: elementos materiales, económicos y 

psicológicos. 

2.3. Definición de términos básicos 

Liderazgo transformacional: modo de influir en una o más personas 

focalizado en la transformación de los seguidores para que logren alcanzar mejoras y 

cambios a nivel organizacional (Navarro, 2009). 

Influencia: proceso por el cual el líder genera en los seguidores una aceptación 

de sus ideas, a través de la comunicación (Jaramillo y Fierro, 2016). 

Intereses colectivos: son metas conjuntas tanto del líder como de los 

seguidores que se buscan lograr (Jaramillo y Fierro, 2016). 

Clima organizacional: percepción del trabajador con respecto a su ambiente 

laboral y en función a aspectos vinculados como posibilidades de realización personal, 

involucramiento con la tarea asignada, supervisión que recibe, acceso a la información 

relacionada con su trabajo en coordinación con sus demás compañeros y condiciones 

laborales que facilitan su tarea (Palma, 2004).  
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CAPÍTULO III 

HIPÓTESIS Y VARIABLES 

3.1. Formulación de la hipótesis 

3.1.1. Hipótesis general 

El liderazgo transformacional se relaciona de manera directa y significativa con 

el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén – 2024. 

3.1.2. Hipótesis específicas 

La relación es directa y significativa entre la dimensión estimulación 

intelectual del liderazgo transformacional con el clima organizacional del Banco 

Interbank, Jaén - 2024. 

La relación es directa y significativa entre la dimensión motivación 

inspiracional del liderazgo transformacional con el clima organizacional del Banco 

Interbank, Jaén - 2024. 

La relación es directa y significativa entre la dimensión influencia idealizada 

del liderazgo transformacional con el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén 

- 2024. 

La relación es directa y significativa entre la dimensión consideración 

individualizada del liderazgo transformacional con el clima organizacional del Banco 

Interbank, Jaén - 2024. 

3.2. Identificación de las variables 

Variable X: Liderazgo transformacional. 

Variable Y: Clima organizacional. 
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CAPÍTULO IV 

METODOLOGÍA 

4.1. Tipo y diseño de investigación 

4.1.1. Tipo de investigación 

La investigación fue de tipo Aplicada, aplicada debido a que brinda 

aportaciones a la organización para que plantee estrategias y soluciones prácticas que 

logren intervenir en el problema detectado (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

4.1.2. Nivel de investigación 

Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) el nivel de investigación fue 

descriptiva correlacional. 

4.1.3. Diseño de la investigación 

Su diseño fue no experimental debido a que no se manipuló de manera 

deliberada las variables en la investigación. 

 

 

 

 

Donde: 

M son los colaboradores de la agencia del Banco Interbank, Jaén. 

V1 es la variable liderazgo transformacional 

V2 es la variable clima organizacional 

r denota la correlación entre variables 

 

 

 V1   

M          r 

           V2 
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4.2. Método de investigación 

Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) el método aplicado en la 

investigación fue analítico-sintético, ya que ambos son complementarios en el 

desarrollo del estudio. 

4.3. Población y muestra 

4.3.1. Población 

La investigación tuvo como población 32 colaboradores de la agencia del 

Banco Interbank ubicada en el distrito de Jaén, este dato fue suministrado por el 

Gerente de tienda. 

4.3.2. Muestra 

La muestra de la investigación fue censal, es decir se evaluó a los 32 

colaboradores de la agencia del Banco Interbank ubicada en el distrito de Jaén. 

4.4. Unidad de análisis 

La investigación tuvo como unidad de análisis a cada colaborador de la entidad 

bancaria. 
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4.5. Operacionalización de las variables 

Tabla 1 

Operacionalización de las variables 
Hipótesis Variables Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Instrumentos de 

recolección  

Hipótesis general 

El liderazgo transformacional se 

relaciona de manera directa y 

significativa con el clima 

organizacional del Banco 

Interbank, Jaén – 2024. 

 

Hipótesis específicas 

HE.1 El liderazgo 

transformacional del Banco 

Interbank, Jaén – 2024 se 

encuentra en un nivel regular. 

HE.2 El nivel del clima 

organizacional del Banco 

Interbank, Jaén – 2024 se 

encuentra en un nivel regular. 

HE.3 Las dimensiones del 

liderazgo transformacional se 

relaciona de manera directa y 

significativa con el clima 

organizacional del Banco 

Interbank, Jaén – 2024.  

HE.4 Las dimensiones del 

clima organizacional se 

relaciona de manera directa y 

significativa con el liderazgo 

transformacional del Banco 

Interbank, Jaén – 2024. 

 

 

 

 

Liderazgo 

transformacional 

Bass (1999) indica que es 

la habilidad del líder para 

lograr la motivación de 

los seguidores a que 

realice cambios en sí 

mismo y que a su vez 

estos cambios generen 

modificaciones a nivel 

grupal y organizacional. 

Capacidad del líder 

para generar 

cambios en la 

organización y 

desarrollo de las 

capacidades de sus 

colaboradores. 

Estimulación 

intelectual 

Creatividad   

 

 

 

 

 

 

 

La investigación 

utilizará el instrumento 

del cuestionario y la 

técnica de la encuesta 

para la recolección de 

datos. 

Didactismo   

 

Motivación 

inspiracional 

Coherencia  

Visión compartida  

 

Influencia 

idealizada 

Ética  

Influencia positiva  

 

Consideración 

individualizada 

Manejo empático  

Desarrollo personal  

 

 

 

 

 

 

 

 

Clima 

organizacional 

Rodriguez (2019) lo 

define como el medio 

material e inmaterial en 

donde se desarrolla un 

trabajo cotidiano y que 

tiene influencia en la 

productividad y 

satisfacción laboral. Está 

estrechamente 

relacionado con la 

dirección o 

administración de una 

organización en cuanto a 

su gestión de manera que 

influye con el 

comportamiento de cada 

uno de los miembros de 

la organización. 

Es la suma de 

características que 

forman parte de una 

empresa y que son 

percibidas por el 

colaborador dando 

como resultado una 

percepción acerca de 

la organización. 

Autorrealización Desarrollo Personal 

Desarrollo Profesional 

 

Involucramiento 

laboral 

Compromiso con la Institución 

Identificación con la Institución 

 

Supervisión Apoyo a las tareas 

Funcionamiento 

Comunicación Fluidez en la Comunicación 

Claridad en la Comunicación 

Condiciones 

laborales 

Elementos materiales 

Elementos económicos 

Elementos psicológicos 

 

 



36 
 

4.6. Técnicas e instrumentos de investigación 

4.6.1. Técnica de recolección de datos 

La técnica utilizada fue la encuesta, la cual es concebida como una herramienta 

flexible y de fácil aplicación que permite a los investigadores acceder a información 

relacionada con conductas, percepciones, opiniones y características de una población 

específica; con diversas formas de aplicación, como en formato digital, telefónico, 

postal o presencial (Medina et al., 2023). Cada modalidad presenta ventajas y 

limitaciones particulares, por lo que es fundamental seleccionar aquella que mejor se 

ajuste a los objetivos y requerimientos del estudio.  

Además, para Archenti (2012), es una técnica de producción de datos que, 

mediante la utilización de cuestionarios estandarizados, permite indagar sobre 

múltiples temas de los individuos o grupos estudiados. 

4.6.2. Instrumentos de recolección de datos 

Variable 1: la variable liderazgo transformacional se midió con el 

Cuestionario de Liderazgo Transformacional, una adaptación de la versión del estudio 

realizado por Valle (2019), el cual consta de 30 enunciados categorizados en 4 

dimensiones, con opciones de respuesta de Likert del 1 al 5. 

Valle (2019) determinó la confiabilidad de este cuestionario con el estadístico 

Alfa de Cronbach que resultó con un índice de 0.89; asimismo determinó la validez 

del instrumento por una evaluación de tres jueces expertos, quienes calicaron al 

instrumento como Aplicable. En el actual estudio la confiabilidad se midió con el 

mismo estadístico resultando en 0.957, para la validez se aplicó el coeficiente V de 

Aiken que resultó en 0.99. 

Se describe su ficha técnica en el apéndice 2. 
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Variable 2: la variable clima organizacional fue medida con la Escala CL-

SPC, la cual cuenta con los criterios estadísticos de validez y confiabilidad. Consta de 

50 ítems. Mide cinco dimensiones los cuales son: autorrealización, involucramiento 

laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales.  

En cuanto a su confiabilidad, en la ciudad de Cajamarca, Vigo (2021), en una 

muestra de colaboradores, encontró un Alfa de Cronbach de 0.97. En relación a su 

validez, Vigo (2021) determinó la validez del instrumento por una evaluación de tres 

jueces expertos, quienes calificaron al instrumento como aplicable.  

La autora original de igual manera sostuvo la consistencia interna utilizando 

los métodos Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman, estimando la confiabilidad 

evidenciado correlaciones de 0.97 y 0.90 respectivamente (Palma, 2004). En el actual 

estudio la confiabilidad se midió con el mismo estadístico resultando en 0.968, para la 

validez se aplicó el coeficiente V de Aiken que resultó en 0.99. 

Se describe su ficha técnica en el apéndice 3. 

4.7. Técnicas para el procesamiento y análisis de la información 

Para el procesamiento de las respuestas de los participantes se utilizó el 

programa SPSS y Microsoft Excel para el análisis de datos, elaboración de gráficos y 

tablas, así como para hallar la relación entre las variables abordadas. En cuanto a la 

técnica de análisis de los datos se empleó: 

Estadística inferencial, procedimiento que permite corroborar o rechazar la 

hipótesis planteada en la investigación y a partir de ello proceder a generalizar los 

resultados (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018).  
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CAPÍTULO V 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

5.1. Análisis, interpretación y discusión de resultados 

5.1.1. Análisis e interpretación 

5.1.1.1. Liderazgo transformacional en general 

Tabla 2 

Niveles de liderazgo transformacional 

  Nivel Frecuencia Porcentaje 

Liderazgo Transformacional 

Bajo 0 0.0 

Medio 29 90.6 

Alto 3 9.4 

Total 32 100.0 

 

Interpretación: 

La tabla 2 exhibe que el 90.6% de los colaboradores del Banco 

Interbank - Jaén poseen un nivel medio de liderazgo transformacional, un 9.4% 

un nivel alto y en ningún caso hay un nivel bajo. 

5.1.1.2. Clima organizacional en general 

Tabla 3 

Niveles de clima organizacional 

  Frecuencia Porcentaje 

Clima Organizacional 

Muy desfavorable 0 0.0 

Desfavorable 3 9.4 

Medianamente favorable 26 81.3 

Favorable 3 9.4 

Muy favorable 0 0.0 

Total 32 100.0 
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Interpretación: 

La tabla 3 muestra que el 81.3% de los colaboradores del Banco 

Interbank - Jaén perciben que el clima organizacional es medianamente 

favorable, un 9.4% lo percibe como desfavorable y otro 9.4% lo percibe como 

favorable. 

5.1.1.3. Relación entre el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional 

Tabla 4 

Relación del liderazgo transformacional y el clima organizacional 

 

Interpretación: 

En la tabla 4 se analiza la relación entre las variables, observándose que 

el liderazgo transformacional y el clima organizacional están relacionados de 

forma significativa (Sig. = .000), directa y con un grado de correlación medio 

(Rho = .743). 

  

      
Clima 

organizacional 

Rho de Spearman 
Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de 

correlación 
,743** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 32 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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5.1.1.4. Relación entre la dimensión estimulación intelectual del liderazgo 

organizacional y el clima organizacional 

Tabla 5 

Relación de la dimensión estimulación intelectual y el clima organizacional 

 

Interpretación: 

En la tabla 5 se analiza la relación entre la dimensión del liderazgo 

transformacional denominada estimulación intelectual y el clima 

organizacional, donde se puede visualizar la existencia de una relación 

significativa (Sig. = .001), directa y un grado de correlación medio (Rho = 

.540). 

5.1.1.5. Relación entre la dimensión motivación inspiracional del liderazgo 

organizacional y el clima organizacional 

Tabla 6 

Relación de la dimensión motivación inspiracional y el clima organizacional 

  Clima Organizacional 

Rho de 
Spearman 

D. Motivación 
inspiracional 

Coeficiente de 
correlación 

,596** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 32 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

  
Clima Organizacional 

Rho de 
Spearman 

D. Estimulación 
Intelectual 

Coeficiente de 

correlación 
,540** 

Sig. (bilateral) 0.001 

N 32 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación: 

En la tabla 6 se analiza la relación entre la dimensión del liderazgo 

transformacional denominada motivación inspiracional y el clima 

organizacional, en la cual se logra observar la existencia de una relación 

significativa (Sig. = .000), directa y con un grado de correlación medio (Rho = 

.596). 

5.1.1.6. Relación entre la dimensión influencia idealizada del liderazgo 

transformacional y el clima organizacional 

Tabla 7 

Relación de la dimensión influencia idealizada y el clima organizacional 

 

Interpretación: 

En la tabla 7 se analiza la relación entre la dimensión del liderazgo 

transformacional denominada influencia idealizada y el clima organizacional, 

visualizándose la existencia de una relación significativa (Sig. = .000), directa 

y con un grado de correlación medio (Rho = .655). 

  

  Clima Organizacional 

Rho de 

Spearman 

D. influencia 

idealizada 

Coeficiente de 

correlación 
,655** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 32 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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5.1.1.7. Relación entre la dimensión consideración individualizada del 

liderazgo organizacional y el clima organizacional 

Tabla 8 

Relación de la dimensión consideración individualizada y el clima 

organizacional 

  Clima Organizacional 

Rho de 

Spearman 

D. Consideración 

individualizada 

Coeficiente de 

correlación 
,633** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 32 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación: 

En la tabla 8 se analiza la relación entre la dimensión del liderazgo 

transformacional denominada consideración individualizada y el clima 

organizacional, donde se logra identificar la existencia de una relación 

significativa (Sig. = .000), directa y con un grado de correlación medio (Rho = 

.633). 

5.1.2. Discusión de resultados 

El principal propósito de este estudio fue determinar la relación entre el 

liderazgo transformacional y el clima organizacional en el Banco Interbank, Jaén - 

2024, por tal razón se recabó información en diversas fuentes bibliográficas y 

electrónicas sobre investigaciones previas y teorías que estudian a las variables en 

cuestión. En cuanto a validez interna, está respaldada por la aplicación de instrumentos 

con validez y confiabilidad verificadas, el primero de ellos, denominado Cuestionario 

de Liderazgo Transformacional, cuenta con una confiabilidad de 0.891 mediante el 
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coeficiente Alfa de Cronbach y una validez comprobada por juicio de expertos (Valle, 

2019); mientras que la Escala CL-SPC, direccionada a medir el clima en las 

organizaciones, tiene una confiabilidad de 0.97 según Alfa de Cronbach y una validez 

también comprobada por juicio de expertos (Vigo, 2021).  

En la presente investigación, se realizaron las pruebas pertinentes a la muestra 

oficial para evaluar la confiabilidad de ambas herramientas de análisis obteniéndose 

un coeficiente de 0.957 para el Cuestionario de Liderazgo Transformacional y un 

coeficiente de 0.968 para la Escala CL-SPC, corroborando que ambos presentan 

excelentes niveles de fiabilidad.  

Respecto a la validez externa, aunque los resultados permiten conocer la 

realidad respecto a liderazgo transformacional y clima organizacional en el Banco 

Interbank - sede Jaén estos no pueden generalizarse a otras sedes, o a otras entidades 

del mismo rubro, debido a que cada una presenta una dinámica de funcionamiento y 

problemáticas diferentes; sin embargo, el presente estudio puede ser utilizado como 

antecedente para investigaciones futuras. En lo que concierne a limitaciones, hubo 

dificultades en la organización de horarios para la aplicación de los instrumentos 

debido a que los gerentes y el resto del personal ya tenían planificado su cronograma 

de labores. 

Se inicia la discusión de objetivos por el general donde se observa que existe 

una relación significativa y en sentido directo entre las variables propuestas, 

entendiéndose que si una de ellas presenta un nivel alto la otra también tiende a mostrar 

un nivel alto, o en sentido contrario; en función de esto Bass y Aviolio (1994) sostienen 

que, en el liderazgo de tipo transformacional, el líder se enfoca en promover la 

motivación, el entusiasmo y el compromiso entre sus subordinados, buscando que 
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optimicen su desempeño y alcancen su desarrollo personal, esto hace que la percepción 

sobre el ambiente laboral en el que se desenvuelven, a lo que Palma (2004) define 

como clima laboral, sea positiva.  

En resumen, el liderazgo transformacional y un clima laboral positivo están 

interrelacionados y se refuerzan mutuamente, creando un entorno de éxito y bienestar 

en la organización. Resultados semejantes fueron los encontrados por Mañas et al. 

(2020) en una organización multinacional del sector servicios de Colombia, Mohamed 

(2020) en Giad Industrial Group en Sudán, Gaviria y López (2019) en empresas 

colombianas pertenecientes al sector de la construcción, Peña (2022) en una institución 

castrense en la región Amazonas, Cubas (2021) en un hospital de Lima, Felices (2021) 

en una entidad financiera en Lima, Barrios y Gutierrez (2021) en una municipalidad 

de Cusco, Bobadilla (2021) en un servicio de administración tributaria en Cajamarca, 

Campos y Villanueva (2021) en una institución educativa privada en Jaén y Silva 

(2020) en una institución educativa pública de Chota. 

En base al primer objetivo específico, se visualiza una relación significativa y 

directa entre la dimensión  del liderazgo transformacional  denominada estimulación 

intelectual y el clima organizacional; es decir, la presencia de un líder que fomenta la 

solución de problemas promocionando la creatividad y proposición de ideas novedosas 

por parte de los subordinados (Bass y Avolio, 1994b) se asocia con un entorno 

favorable donde desarrollar las labores diarias y que facilitará la productividad y 

satisfacción de los trabajadores. Este tipo de relación también se presenta en los 

estudios de Campos y Villanueva (2021), Barrios y Gutierrez (2021) y Silva (2020). 

En el segundo objetivo específico se identifica una relación significativa y 

directa entre la dimensión del liderazgo transformacional llamada motivación 
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inspiracional y el clima organizacional, por la cual, frente a la presencia de un líder 

optimista, que inspira a sus subordinados a dar lo mejor de sí, y que los retroalimenta 

constantemente (Bass y Avolio, 1994b), hay un buen entorno laboral. Este resultado 

es análogo a los presentados por Campos y Villanueva (2021) y Silva (2020). 

En el tercer objetivo específico se observa una relación significativa y directa 

entre la influencia idealizada del liderazgo transformacional y el clima organizacional, 

entendiéndose que cuando el líder comunica claramente su propósito a sus seguidores, 

estableciéndose como un modelo a seguir que inspira admiración por sus prácticas y 

su ética profesional (Bass y Avolio, 1994b), hay una buena percepción del lugar donde 

se labora. Campos y Villanueva (2021), Barrios y Gutierrez (2021) y Silva (2020). 

Finalmente, en el cuarto objetivo específico se visualiza una relación 

significativa y directa entre la dimensión del liderazgo transformacional nombrada 

consideración individualizada y el clima organizacional, esto se traduce en que cuando 

el líder trata a cada uno de sus subordinados de manera personalizada, tomando en 

cuenta cada una de sus preferencias y objetivos personales, comunicándose 

constantemente con ellos, escuchándolos activamente, apoyándolos y siendo empático 

con ellos (Bass y Avolio, 1994b), se presentará un buen ambiente de trabajo. Campos 

y Villanueva (2021) y Silva (2020) presentan resultados similares a este. 

La hipótesis propuesta en la presente investigación se acepta totalmente ya que 

sí se encontró una relación entre el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional, y además esta relación es significativa y se da de manera directa 
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CONCLUSIONES 

Se determinó que existe una relación significativa (Sig. < .01) y directa (Rho = 

0.743) entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional. Esto significa que 

a mayor percepción de un liderazgo que motiva a los colaboradores a aplicar una 

transformación para adaptarse a los cambios, se presenta una percepción más favorable 

del clima laboral en la agencia del Banco Interbank en Jaén. 

La dimensión estimulación intelectual y el clima organizacional se 

relacionaron de manera significativa (Sig. < .01) y en sentido directo (Rho = 0.540). 

Así, cuanto más se ejerce un liderazgo que promueve la creatividad, la participación 

activa y la generación de ideas innovadoras, más se fortalece el clima laboral. 

La dimensión motivación inspiracional y el clima organizacional se 

relacionaron de forma significativa (Sig. < .01) y en sentido directo (Rho = 0.596). Es 

decir, la presencia de un líder que se muestra más optimista, motivando a su equipo y 

ofreciendo retroalimentación constante, se asocia con un clima laboral más positivo. 

La dimensión influencia idealizada y el clima organizacional se relacionaron 

de manera significativa (Sig. < .01) y en sentido directo (Rho = 0.655). Por tanto, 

cuanta más confianza transmite el líder, mostrando claridad en su propósito y actuando 

con el ejemplo, existe una percepción más satisfactoria del clima laboral. 

La dimensión consideración individualizada y el clima organizacional se 

relacionaron significativamente (Sig. < .01) y en sentido directo (Rho = 0.633). Lo que 

implica que, cuando un líder muestra más interés por conocer y considerar los 

objetivos y necesidades de cada colaborador, brindando apoyo y actuando con 

empatía, se percibe más satisfactorio el clima laboral. 
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RECOMENDACIONES 

Al área de recursos humanos de Interbank, se recomienda implementar un 

programa de formación dirigido a los gerentes de tienda, centrándose en las 

competencias del liderazgo transformacional que incluya técnicas para desarrollar la 

comunicación asertiva y empatía, así como para motivar e inspirar a los empleados y 

fomentar su creatividad. 

Al área de recursos humanos de Interbank, capacitar al gerente de tienda de 

Jaén en la implementación de herramientas que les permitan facilitar el intercambio de 

ideas con los miembros de sus equipos y brindarles una retroalimentación constructiva. 

Al área de recursos humanos de Interbank, evaluar de manera periódica al 

gerente de tienda de Jaén en función de su capacidad para inspirar y motivar a sus 

equipos con el fin de vincular las prácticas de liderazgo efectivas con los objetivos de 

la organización. 

Al área de recursos humanos de Interbank, implementar un sistema de 

reconocimientos para aquellos líderes cuyas prácticas estén alineadas con los valores 

organizacionales y se destaquen por su ética profesional. 

Al gerente de la agencia del Banco Interbank en Jaén, programar reuniones 

periódicas con los colaboradores para discutir objetivos personales, desafíos y 

oportunidades de desarrollo. 

A otros investigadores, profundizar en el estudio de la relación entre estas 

variables, en este rubro, utilizando una población y muestra más amplias. 
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Apéndice 1. Matriz de consistencia metodológica 
 

 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumentos de 

recolección  

Problema general 

¿De qué manera el liderazgo 

transformacional y su relación con el 

clima organizacional del Banco 

Interbank, Jaén- 2024? 

 

Problemas auxiliares 

PA.1 ¿Cuál es el nivel predominante de 

liderazgo transformacional del Banco 

Interbank, Jaén- 2024? 

PA.2 ¿Cuál es el nivel predominante del 

clima organizacional del Banco 

Interbank, Jaén- 2024? 

PA.3 ¿De qué manera se relaciona las 

dimensiones del liderazgo 

transformacional con el clima 

organizacional del Banco Interbank, 

Jaén- 2024? 

PA.4 ¿De qué se manera se relaciona las 

dimensiones del clima organizacional 

con el liderazgo transformacional del 

Banco Interbank, Jaén- 2024? 

Objetivo general 

Determinar la relación entre el 

liderazgo transformacional y el 

clima organizacional del Banco 

Interbank, Jaén- 2024. 

 

Objetivos específicos 

OE.1 Identificar el nivel del 

liderazgo transformacional del 

Banco Interbank, Jaén- 2024. 

OE.2 Identificar el nivel del 

clima organizacional del Banco 

Interbank, Jaén- 2024. 

OE.3 Determinar la relación 

entre las dimensiones del 

liderazgo transformacional con 

el clima organizacional del 

Banco Interbank, Jaén- 2024. 

OE.4 Determinar la relación 

entre las dimensiones del clima 

organizacional con el liderazgo 

transformacional del Banco 

Interbank, Jaén- 2024. 

Hipótesis general 

El liderazgo transformacional se 
relaciona de manera directa y 
significativa con el clima 
organizacional del Banco 
Interbank, Jaén- 2024. 
 

Hipótesis específicas 

HE.1 El liderazgo 
transformacional del Banco 
Interbank, Jaén- 2024 se 
encuentra en un nivel regular. 
HE.2 El nivel del clima 
organizacional del Banco 

Interbank, Jaén- 2024 se 
encuentra en un nivel regular. 
HE.3 Las dimensiones del 
liderazgo transformacional se 
relaciona de manera directa y 
significativa con el clima 
organizacional del Banco 
Interbank, Jaén- 2024. 

HE.4 Las dimensiones del clima 
organizacional se relaciona de 
manera directa y significativa con 
el liderazgo transformacional del 
Banco Interbank, Jaén- 2024. 

 

 

Liderazgo 

transformacio

nal 

Estimulación 

intelectual 

Creatividad   

 

 

 

 

 

 

 

La investigación 

utilizará el 

instrumento del 

cuestionario y la 

técnica de la 

encuesta para la 

recolección de 

datos. 

Didactismo   

Motivación 

inspiracional 

Coherencia  

Visión compartida  

Influencia 

idealizada 

Ética  

Influencia positiva  

Consideración 

individualizada 

Manejo empático 

Desarrollo personal 

 

 

Clima 

organizacional 

Autorrealización Desarrollo Personal 

Desarrollo Profesional 

Involucramiento 

laboral 

Compromiso con la 

Institución 

Identificación con la 

Institución 

Supervisión Apoyo a las tareas 

Funcionamiento 

Comunicación Fluidez en la 

Comunicación 

Claridad en la 

Comunicación 

Condiciones 

laborales 

Elementos materiales 

Elementos económicos 

     Elementos psicológicos  
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Apéndice 2. Instrumento de recolección de datos del liderazgo transformacional 
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Apéndice 3. Instrumento de recolección de datos del clima organizacional 
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Apéndice 4. Validación del cuestionario de liderazgo transformacional 
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Apéndice 5. Validación de la Escala CL-SPC 
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Apéndice 6. Cálculo de validez de los instrumentos 

Validación por expertos del Cuestionario de Liderazgo Transformacional 

ITEMS V AIKEN 

1 1.00 

2 1.00 

3 1.00 

4 0.96 

5 1.00 

6 0.96 

7 1.00 

8 0.96 

9 1.00 

10 1.00 

11 1.00 

12 1.00 

13 1.00 

14 0.96 

15 1.00 

16 1.00 

17 0.96 

18 1.00 

19 1.00 

20 1.00 

21 1.00 

22 1.00 

23 1.00 

24 1.00 

25 1.00 

26 0.96 

27 1.00 

28 1.00 

29 1.00 

30 0.96 

Total 0.99 
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Validación por expertos del Cuestionario de Clima organizacional 

ITEMS V AIKEN 

1 1.00 

2 0.96 

3 1.00 

4 0.96 

5 1.00 

6 1.00 

7 1.00 

8 1.00 

9 1.00 

10 1.00 

11 1.00 

12 1.00 

13 1.00 

14 1.00 

15 1.00 

16 1.00 

17 1.00 

18 1.00 

19 1.00 

20 1.00 

21 1.00 

22 1.00 

23 1.00 

24 0.93 

25 1.00 

26 1.00 

27 1.00 

28 1.00 

29 1.00 

30 1.00 

31 1.00 

32 1.00 

33 1.00 

34 1.00 

35 1.00 

36 0.96 

37 1.00 

38 1.00 

39 1.00 

40 1.00 

41 1.00 

42 0.96 

43 0.96 

44 1.00 

45 1.00 

46 1.00 

47 1.00 

48 1.00 

49 1.00 

50 1.00 

Total 0.99 
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Apéndice 7. Pruebas de fiabilidad y normalidad de los instrumentos 

Estadísticas de fiabilidad 

 

 

Pruebas de normalidad de las variables en general 

  

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Variable Liderazgo 

Transformacional 
0.334 32 0.000 

D. Estimulación 

intelectual 
0.597 32 0.000 

D. Motivación 

inspiracional 
0.265 32 0.000 

D. Influencia idealizada 0.391 32 0.000 

D. Consideración 

individualizada 
0.478 32 0.000 

Variable Clima 

Organizacional 
0.605 32 0.000 

D. Realización personal 0.776 32 0.000 

D. Involucramiento 

personal 
0.688 32 0.000 

D. Supervisión 0.542 32 0.000 

D. Comunicación 0.542 32 0.000 

D. Condiciones laborales 0.646 32 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

  
Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

Cuestionario de Liderazgo Transformacional 0.957 30 

Escala CL-SPC 0.968 50 
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