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RESUMEN
Ante a los desafios presentados en el Banco Interbank - Jaén, que no es ajeno a los
problemas de gestion dentro de las empresas a lo largo de todo el pais, se planteé como
fin principal determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en esta empresa. Se trabajo bajo un enfoque descriptivo correlacional
y de disefio 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 evalua el clima
organizacional se obtuvo un valor de 0.97. La validez se determind segln 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 relacion
significativa y directa entre ambas variables (Rho = .743); asimismo, al evaluar la
relacion de cada una de las dimensiones del liderazgo transformacional, siendo estas
estimulacién intelectual, motivacion inspiracional, influencia idealizada y
consideracion individualizada, todas presentaron una relacion significativa y en
sentido directo con el clima organizacional. En conclusion, se confirm6 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.



INTRODUCCION

En un entorno empresarial cada vez mas competitivo y dindmico, el liderazgo
transformacional se ha consolidado como una competencia muy solicitada y resulta
efectiva para fomentar un buen desenvolvimiento de los colaboradores en una
institucion, 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 satisfaccion del
cliente, optimizar la eficiencia operativa, y aumentar la lealtad y la retencion del
talento.

El presente trabajo aborda esta tematica y ha sido estructurado de la siguiente
forma: En el capitulo I se expone la problematica de investigacion comprendiendo
problema general y especificos, ademas del planteamiento de objetivos y presentacion
de la justificacion. En el capitulo 11, se describen los antecedentes, bases tedricas como
la del Modelo tedrico 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
capitulo 11, se presenta la hipétesis y variables. En el capitulo 1V, se detalla la
metodologia y los instrumentos utilizados. En el capitulo V, se exponen los resultados,
su interpretacion y la respectiva discusion de los mismos. Finalmente, se establecen
las conclusiones, se brindan recomendaciones en base a los resultados obtenidos y se

detalla la bibliografia consultada.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. Descripcion de la realidad problemética

Actualmente las entidades bancarias enfrentan una serie de cambios, que
obligan a los supervisores a desarrollar competencias como el liderazgo ya que hoy en
dia se requiere de directivos que cuenten con un liderazgo capaz de realizar
transformaciones internas que eviten el estancamiento de la organizacion, que gestione
adecuadamente los cambios en el entorno laboral presentados sin que se altere la
productividad y eficiencia de la organizacion, por el contrario, mejoren los procesos
internos.

Ante esta necesidad, Hermosilla et al. (2016) menciona que el estilo de
liderazgo mas recomendable para guiar a las organizaciones hacia la innovacion
gestionando el cambio eficientemente es el liderazgo transformacional. Este tipo de
apoyo por los lideres se ve reflejado en el nivel de clima organizacional ya que genera
satisfaccion y desarrollo en los trabajadores (Pérez, 2020).

El liderazgo transformacional se vincula directamente con el cambio
progresivo de los diferentes contextos, en donde, el lider debe promover objetivos
comprometidos con la accion 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 ambito internacional, de acuerdo con la Encuesta Nacional de
Ocupaciony Empleo (ENOE), en el primer trimestre del afio 2022, alrededor de 60,873
personas de México dejaron su empleo por conflictos con sus superiores, ademas de

ello las cifras del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) muestran que
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las salidas voluntarias por la mala relacion con sus jefes crecieron en 33% en términos
anuales (Hernandez, 2023).

En el Perd, segin una encuesta elaborada por Aptitus en el afio 2019, el 45%
de colaboradores de las empresas peruanas consideran que no tienen buenos lideres en
la organizacién para la cual trabajan (Andina, 2019). En cuanto a la entidad bancaria,
se observa que los colaboradores muestran desacuerdos con el lider y no se sienten
parte de las decisiones de la organizacion, afectando la relacion entre areas.

Por otro lado, el clima organizacional segin Armenteros (2015) influye en la
motivacion y el comportamiento influye en la motivacion 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 traves de la Encuesta global de actitudes
de beneficios en América Latina, encontro datos importantes: de 5028 colaboradores
sudamericanos, el 44% indicd necesidad de renunciar de su trabajo y el 56% no se
encuentra satisfecho con sus beneficios. En el Peru, Fonseca, gerente de Aptitus, refirid
que el 86% de los colaboradores renuncia a las empresas por el entono laboral negativo
que perciben en el dia a dia, 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 realizo el estudio, la
cual estd 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 ejercian presion excesiva sobre los colaboradores

encargados de vender tales productos y que ademas no se acompafiaba de una



12

motivacion correcta y resultaba estresante para algunos trabajadores, mermando cada
vez mas el clima laboral de la agencia bancaria. Esto supone a la vista del investigador
una realidad que necesita cuantificada y descrita mediante un procedimiento
sistematico para conocer si el liderazgo transformacional estd o no siendo ejercido por
los jefes y como este se relaciona con el clima laboral de la agencia bancaria.

Lo anterior reflejaba los problemas de gestion en el pais en el liderazgo y el
clima organizacional dentro de las empresas, incluido el Banco Interbank en su sede
Jaén. Por este motivo, se realizo 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. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional del Banco Interbank, Jaén - 2024?

1.2.2. Problemas especificos

¢Existe relacion entre la dimension estimulacion intelectual del liderazgo
transformacional y el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén - 2024?

¢Existe relacion entre la dimension motivacién inspiracional del liderazgo
transformacional y el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén - 2024?

¢Existe relacion entre la dimension influencia idealizada del liderazgo
transformacional y el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén - 2024?
¢Existe relacion entre la dimension consideracion 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 relacién entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional del Banco Interbank, Jaén — 2024.
1.3.2. Objetivos especificos
Establecer la relacion entre la dimension estimulacion intelectual del liderazgo
transformacional con el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén - 2024.
Establecer la relacion entre la dimension motivacion inspiracional del liderazgo
transformacional con el clima organizacional del Banco Interbank, Jaen - 2024.
Establecer la relacion entre la dimension influencia idealizada del liderazgo
transformacional con el clima organizacional del Banco Interbank, Jaen - 2024.
Establecer la relacion entre la dimension consideracion individualizada del
liderazgo transformacional con el clima organizacional del Banco Interbank, Jaén -
2024.
1.4. Justificacion e importancia de la investigacion
1.4.1. Justificacion teorica-cientifica
La investigacion se justifica en el enfoque integrativo considerando el modelo
teorico 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 funcidn a estas variables y de esta manera

aportar a la comunidad cientifica con un precedente.
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1.4.2. Justificacion préactica

La investigacion tiene por objetivo determinar la relacion entre dos variables
lo cual facilitard subsanar las falencias encontradas, asi como tomar medidas
preventivas para garantizar el bienestar de la organizacion.
1.4.3. Justificacion académica

La investigacion aporta a la comunidad cientifica ademéas de ser un producto
acreditable para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion en la
Escuela Académico Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias
Econdmicas, Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca.
1.5. Limitaciones de la investigacion

Se presentaron obstaculos para el recojo de la informacion debido a que los

gerentes y personal se encontraban realizando sus actividades laborales cotidianas.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Mafas et al. (2020) realizaron una Investigacion Empirica en el Sector
Servicios Colombiano: Relacién entre Liderazgo Transformacional, Clima vy
Compromiso, tuvieron como objetivo analizar la relacién entre las variables liderazgo
transformacional, clima'y compromiso en una empresa multinacional colombiana. En
cuanto a la metodologia empleada no se encuentra especificada; sin embargo,
corresponde a un enfoque cuantitativo. La muestra se constituyé 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
relacion estadisticamente significativa entre liderazgo transformacional y clima
organizacional (r=0.681, p <0.01).

Mohamed (2020), en su estudio doctoral ElI papel mediador del clima
organizacional en la relacion entre el liderazgo transformacional y la innovacion
organizacional: (un estudio de caso de GIAD Industrial Group) de 2015 a 2019, se
plante6 como objetivo principal, estudiar el papel mediador del clima organizacional
en la relacion entre el liderazgo transformacional y la innovacién organizacional. Esta
investigacion aplicé un estudio de caso y una estrategia y técnica de corte transversal
para la recoleccién de datos del Grupo Industrial GIAD. La poblacién de estudio es de

unas diez mil (10.000) de las cuales se recolectaron 370 muestras utilizando un tamafio
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de muestra de conveniencia. Se emple6 3 cuestionarios. Los resultados indican que el
liderazgo transformacional se relaciona positivamente con el clima organizacional.

Gaviria y LoOpez (2019) en su investigacion titulada Liderazgo
Transformacional, Clima Organizacional y Trabajo Satisfaccién en Equipos de
Trabajo, tuvieron como objetivo analizar la relacion entre el liderazgo
transformacional con el clima organizacional as6 como con la satisfaccion laboral y
desempefio del trabajador. En cuanto a la metodologia, se emple6 un estudio empirico
y cuantitativo. Lo cual indica que se empleé como método para evaluar las variables
instrumentos como la encuesta. El estudio tomo en consideracion a 185 colaboradores
entre lideres y trabajadores de pequefias y medianas empresas colombianas. Se empleo
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
lideres de las empresas deben considerar el desarrollo trascendental de su capital
humano ejecutando practicas organizacionales que contribuyan positivamente al clima
organizacional.
2.1.2. Antecedentes nacionales

Pefia (2022) en su tesis titulada Relacién entre liderazgo transformacional y
clima organizacional en una institucion castrense en la region amazonas, 2021, se
plante6 determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en el personal de construccion. En cuanto a la metodologia el disefio
fue no experimental, corte transversal y tipo descriptivo correlacional. La muestra
sum6 220 colaboradores. Los instrumentos fueron: Escala de liderazgo

transformacional de Rafferty y Griffin y un cuestionario de Clima organizacional. Los
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resultados arrojaron que existe una relacién significativa y directa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional (Rho = 0.35). En cuanto a las dimensiones
se encontrd que la influencia idealizada influye positivamente en la comunicacion e
involucramiento laboral. Por su parte, la dimension inspiracion motivacional se
relacion6 con todas las dimensiones del clima organizacional entre las mencionadas y
la autorrealizacion, condiciones laborales y supervision. Por su parte, la dimension
estimulacién intelectual y consideracion individualizada se relaciond con todas las
dimensiones del clima organizacional excepto Supervision.

Cubas (2021) en su investigacion 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 relacion entre ambas variables. En
cuanto a la metodologia fue de enfoque cuantitativo, tipo basico, nivel descriptivo-
correlacional y disefio no experimental. La contd sumo 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 observé que el nivel
medio es predominante en el clima organizacional, presente en 47,3% de trabajadores
encuestados. La prueba de hipdtesis realizada con Spearman indico una correlacién
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 propoésito determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional. En cuanto a la metodologia el

disefio fue no experimental, corte transversal y tipo aplicada. La muestra sumé 50
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colaboradores. Los instrumentos empleados fueron dos cuestionarios: Clima
organizacional y Liderazgo transformacional. Los resultados arrojaron que existe una
relacion significativa y directa entre los dos constructos (Rho = 0.89). En cuanto al
nivel de liderazgo transformacional se encontr6 que el 56% percibe un nivel medio y
en cuanto al clima destac6 el mismo nivel con el 52%. De igual manera se observé 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 relacion entre las variables analizadas en la presente investigacion. En cuanto a la
metodologia el disefio fue no experimental, corte transversal y tipo descriptivo
correlacional. La muestra sumé 56 trabajadores. Los instrumentos fueron dos escalas
de: Liderazgo transformacional y de Clima organizacional. Los resultados arrojaron
que existe una relacion significativa y directa entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional (Rho = 0.32). En cuanto a las dimensiones se encontro que la
influencia idealizada (Rho = 0.32) y la estimulacién 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 lider 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 administracion tributaria de
Cajamarca, 2021, tuvo como proposito establecer la relacion entre los estilos de

liderazgo y el clima organizacional en trabajadores del SAT. Fue una investigacion
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con enfoque cuantitativo, tipo correlacional, de alcance longitudinal y nivel
explicativo, disefio no experimental. La muestra se conformé 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 relacion
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 Institucion Educativa Publica Jaén, 2020. La metodologia se
bas6 en un disefio no experimental de tipo correlacional. Se selecciond a 200
colaboradores. Se concluye que existe correlacion estadisticamente positiva
significativa muy fuerte entre ambas variables. Asimismo, las dimensiones influencia
idealizada y motivacion inspiracional muestran correlacion positiva significativa
considerable de Rho = 0.738 y Rho = 0.752 respectivamente; las dimensiones
estimulacién intelectual y consideracion individualizada muestran correlacion positiva
significativa muy fuerte de Rho =0.891 y Rho = 0.788 con el clima laboral.

Silva  (2020) realiz6 una investigacion denominada Liderazgo
transformacional y el clima organizacional en la Institucion Educativa “Antonio Mata
Osores”, distrito Querocoto, provincia Chota, region Cajamarca, 2019. En esta
investigacion participaron 8 colaboradores. Instrumentos: Cuestionario Multifactorial
de Liderazgo - Forma del Clasificador (5X) Corta y un Cuestionario de Clima
Organizacional. En cuanto a metodologia corresponde a un tipo de investigacién
bésica, con disefio no experimental y de nivel descriptivo-correlacional. Se concluy6

que existe una relacién 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
analisis descriptivo por variable destaco el nivel regular en ambas, asi como en las
dimensiones, excepto en consideracion individualizada en la cual se observé un nivel
bueno.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Liderazgo transformacional

El concepto de liderazgo tiene sus antecedentes en la época de los griegos, con
Platon nace la idea de liderazgo en su dialogo “La Republica”, donde se expone la idea
de un lider como la fortaleza, astucia y habilidad para mantener una apariencia,
asimismo, hace referencia a que no todo el mundo se desempefia 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 teoria del gran hombre versa de que la capacidad de
liderazgo es inherente, lo que significa que los grandes lideres nacen, no se hacen
(Ruzgar, 2019). Més adelante surgieron otras teorias 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 lideres transaccionales, que
lideran mediante el intercambio de resultados a cambio de recompensas, y lideres
transformacionales, que inspiran a sus seguidores a alcanzar metas ambiciosas (Ellen,

2018).
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2.2.1.1. Modelos teoricos del liderazgo transformacional.

Teoria del liderazgo carismatico. Propuesto por House (1977), constituye un
modelo tedrico que explica el liderazgo a partir del proceso de influencia carismatica
ejercido por el lider sobre los seguidores. Este eliderazgo se manifiesta cuando el lider
comunica una visién atractiva y significativa, demuestra conviccién personal y actla
como referente conductual, generando en los seguidores altos niveles de identificacion,
confianza y compromiso.

De acuerdo con House (1977), el modelo plantea que determinadas conductas
del lider, como la formulacion de una vision clara, la comunicacion persuasiva y la
asuncion de riesgos personales, influyen en las percepciones que los seguidores
construyen respecto al lider. Estas percepciones carismaticas fortalecen la motivacion,
el esfuerzo y la disposicion al cambio, favoreciendo la internalizacion de los objetivos
colectivos.

El modelo también considera el contexto y las caracteristicas de los seguidores
como elementos que modulan el impacto del liderazgo carismatico. En este sentido, el
liderazgo no se limita a rasgos personales del lider, sino que se configura como un
proceso dinamico de interaccion entre conductas, percepciones Yy resultados
motivacionales.

Modelo de Liderazgo Transformacional-Transaccional. Propuesto por Burns
(1978), constituye uno de los modelos fundamentales para la comprension del
liderazgo contemporaneo, al establecer una diferenciacion estructurada entre dos
formas de influencia ejercidas por el lider: el liderazgo transformacional y el liderazgo

transaccional. Este modelo plantea que ambos estilos representan enfoques distintos
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de relacion entre lideres y seguidores, basados en mecanismos de motivacion y
compromiso diferenciados.

De acuerdo con Burns (1978), el liderazgo transaccional se caracteriza por un
intercambio de beneficios entre el lider 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 relacion 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 motivacion moral y la elevacion del proposito compartido.

Enfoque integrativo - Modelo tedrico del rango completo. Este modelo esta
basado en el enfoque integrativo, bajo este sustento se busca explicar las conductas de
los lideres en situaciones que requieren cambio, priorizando el interésy el bien comun.
Entre sus mayores exponentes se encuentran Bass y Avolio (1994b) quienes plantearon
su modelo teodrico del rango completo, mismo que se tomd en cuenta en esta
investigacion. 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 revision tedrica en la cual se plantea

al estilo de liderazgo transformacional como el mas adecuado en contextos bancarios
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y como un estilo adaptado a los entornos cambiantes a los que se enfrentan hoy en dia
las organizaciones se abordd el modelo de liderazgo transformacional que plantearon
Bass y Avolio (1994b).

Para ellos el liderazgo transformacional integra un proceso en el cual el lider
promueve la motivacion, 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 lider busca que alcancen su desarrollo, y optimicen su
desempefio 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 lider
para lograr la motivacion de los seguidores a que realice cambios en si mismo y que a
su vez estos cambios generen modificaciones a nivel grupal y organizacional. En este
sentido el lider transformacional genera en sus seguidores respuestas emocionales que
movilizan a que ellos apliquen una transformacion y no se muestren resistentes al
cambio.

Por otro lado, Zerpa y Ramirez (2013) conceputalizan al liderazgo
transformacional como la competencia que involucra influir en los demas 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 adaptacion

frente a un cambio.
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Northouse (2019) por su parte define al liderazgo transformacional como una
interaccion positiva entre el lider y sus seguidores en donde las necesidades de estos
altimos 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 relacién basada en la influencia, la inclusion
y el desarrollo humano. Desde esta perspectiva, el lider promueve una vision
compartida y fortalece valores que favorecen el compromiso, el crecimiento personal
y el bienestar colectivo, especialmente en entornos diversos y socialmente sensibles.

Por ultimo, para Deng et al. (2022) un lider transformacional se caracteriza por
por inspirar y motivar a los seguidores, impulsandolos a alcanzar niveles de
desempefio superiores a los esperados inicialmente. Segun 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 implicacién
en los objetivos comunes.
2.2.1.3. Las dimensiones del Liderazgo transformacional.

Bass y Avolio (1994b) logrd distinguir cuatro caracteristicas en los lideres
transformacionales:

Dimension I: Estimulacion intelectual. El lider impulsa en los seguidores la
libertad para que propongan ideas innovadoras y creativas frente a la solucion de
conflictos. Para un lider transformacional los cambios son tomados como una opcion
para aprender por lo que motiva a los subordinados a indagar y descubrir estrategias

que permitan rendir y desempefiarse mejor.
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Sus indicadores son: creatividad (capacidad para generar nuevas ideas y hacer
participe a los colaboradores de los cambios en la organizacion mediante sus
propuestas y estrategias) y didactismo (grado de estimulacién que se le brinda a los
colabroadores para obtener un aprendizaje o conocimiento sobre los procesos de la
organizacion).

Dimension I1: Motivacion inspiracional. El lider es percibido como una figura
que inspira a sus seguidores para que ejecuten sus labores de mejor manera, esta
motivacion la realiza a través de una retroalimentacion en donde informa los puntos
débiles y fuertes, asi como las expectativas. Por todo o mencionado el lider es visto
como alguien entusiasta y optimista.

Sus indicadores son: coherencia (implica que el lider 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 vision compartida
(implica que los trabajadores tenga claro el objetivo en comin que persigue la
organizacion).

Dimension 111: Influencia idealizada. El lider trasmite el proposito a sus
seguidores por lo que se convierte en una figura modelo para sus seguidores a quienes
genera admiracion por sus practicas y por su nivel de ética para realizar su trabajo. El
lider demuestra un comportamiento coherente y honesto de si 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
lider muestra acciones positivas hacia sus colaboradores que contribuyen al buen clima

laboral).
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Dimensidon 1V: Consideracion individualizada. La atencion del lider hacia sus
seguidores es personalizada, por lo tanto, toma en cuenta los intereses de cada uno y
acompafa a que estos sean satisfechos. El lider cumple un rol de mentor en el cual la
comunicacion, empatia, la escucha activa, apoyo constante y asignacion de tareas
permiten a los seguidores desarrollarse.

Sus indicadores son: manejo empatico (el lider muestra apoyo a sus
colaboradores ante una dificultad que presenten en el trabajo) y desarrollo personal (el
lider motiva e impulsa a sus colaboradores a desarrollar su maximo potencial,
identificando sus dificultades y capacidades).

2.2.2. Bases tedricas del clima organizacional

De acuerdo con Agarwal (2015), los origenes de la investigacion sobre el clima
organizacional se remontan a 1930, durante el movimiento de las relaciones humanas,
época donde el entorno psicologico de la organizacion adquirié 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 permitio
reconocer la importancia de las percepciones compartidas dentro de la organizacion.

Posteriormente, en las décadas de 1950 y 1960, el concepto de clima
organizacional empez6 a desarrollarse con mayor claridad a partir de los aportes de la
psicologia social y organizacional.

Durante la década de 1960, el término fue consolidado por Litwin y Stringer
(1968), quienes vincularon el clima organizacional con la motivacion y el desempefio
laboral, definiéndolo como el conjunto de percepciones que los miembros de una

organizacion tienen respecto a sus politicas, practicas y procedimientos. Este enfoque



27

contribuy6 a considerar el clima organizacional como un elemento influyente en la
conducta, satisfaccion y rendimiento de los trabajadores.

En afios posteriores, diversos autores ampliaron el concepto, destacando su
cardcter multidimensional y dindmico, asi como su influencia en variables
organizacionales clave como el compromiso, el bienestar y la eficacia institucional
(Chiavenato, 2009).
2.2.2.1. Modelos tedricos del clima organizacional.

La teoria de campo. La teoria de campo de Kurt Lewin, la cual postula que el
comportamiento esta determinado por una compleja interaccion de fuerzas dentro de
un entorno dado, al que Lewin se refirio6 como el "campo”, fue fundamental para
comprender el clima organizacional y el cambio (Kounin, 1963). Esta teoria sugiere
que los actores dentro de una organizacion 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.

Teoria de los Sistemas. Rensis Likert propuso una teoria organizacional
basada en la forma en que los estilos de liderazgo y los sistemas de gestion influyen
en el comportamiento de los miembros y, por ende, en el clima organizacional. Esta
teoria sostiene que el clima de una organizacién se configura a partir de los patrones
de interaccion, los procesos de toma de decisiones y los mecanismos de comunicacién
establecidos por la direccién (Likert, 1967).

Likert (1967) planted la existencia de cuatro sistemas organizacionales que se
diferencian segun el grado de participacion 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 motivacion,
satisfaccion y desempefio de los trabajadores.

Desde esta perspectiva, el clima organizacional no es un fenémeno aislado,
sino el resultado del sistema de gestion predominante. Los climas méas favorables se
desarrollan en organizaciones con sistemas participativos, donde existe comunicacion
abierta, toma de decisiones compartida y relaciones interpersonales basadas en la
confianza. En contraste, los sistemas autoritarios tienden a generar climas rigidos, con
baja motivacion y escasa identificacion con la organizacion.
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 motivacion y el comportamiento de los empleados, sugiriendo
que el clima puede moldear las actitudes y actividades de los miembros dentro de la
organizacion.

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
organizacion tiene de sus politicas, practicas y procedimientos que son compartidos
por sus miembros en torno al ambiente laboral. Tratdndose de un concepto
multidimensional e indeterminado.

Alvarez y Merchan (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 institucion de la cual forman parte. Es decir, es el resultado de la interaccion entre
factores personales, las condiciones externas que proveen las organizaciones y las
expectativas generadas por dicha interaccion.

Segun Coelho y Pires (2020), el clima organizacional hace referencia al
conjunto de caracteristicas del ambiente interno de una organizacion tal como es
interpretado por sus miembros, incluyendo aspectos relacionales, estructurales y
psicosociales, que condicionan el nivel de motivacion, compromiso y eficacia en el
trabajo. Ellos entienden que este actla como un factor determinante en la dindmica
organizacional y en los resultados institucionales.

Recientemente, Ramos (2024) incide en que el clima organizacional se
entiende como la percepcion compartida que desarrollan los trabajadores sobre las
practicas, condiciones y procesos que caracterizan el entorno laboral, la cual influye
directamente en sus actitudes, comportamientos y desempefio dentro de la
organizacion. Alude que estas percepciones se construyen a partir de la experiencia
cotidiana y permiten evaluar como 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 descripcién
individual que es procesada psicolégicamente con respecto a las caracteristicas y
condiciones organizacionales. Palma (2004) expone gue el clima organizacional es la
percepcidn que tiene el trabajador con respecto a su ambiente de trabajo, por otra parte,

enfatiza que las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que
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influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas. Segun
Palma (2004), son cinco los factores que se determinan en el clima organizacional:

Dimension 1: Autorrealizacion. Esta definida como la apreciacién que tienen
los trabajadores con respecto a las posibilidades de que su &mbito laboral favorece al
desarrollo personal y profesional relacionado a la tarea respecto a su futuro. Sus
indicadores son: desarrollo personal y desarrollo profesional.

Dimension 2: Involucramiento laboral. Es la identificacion del trabajador con
los valores institucionales, asi como el compromiso para su cumplimiento y desarrollo.
A decir de Ferreira (2006) el mayor compromiso de toda organizacion es la aceptacion
sus valores y objetivos como propios, aunado a un fuerte deseo de ser parte de la misma
en busca del bienestar comun. Sus indicadores son: compromiso con la institucion e
identificacion con la institucion.

Dimension 3: Supervision. Corresponde a las apreciaciones de funcionalidad,
asi significacion de los superiores inmediatos frente a la supervision ejecutada dentro
de una actividad laboral, aunado con el apoyo en relacion con la orientacion en los
quehaceres relacionados al desempefio cotidiano. Sus indicadores son: apoyo a las
tareas y funcionamiento.

Dimension 4: Comunicacion. Es el grado de fluidez de la informacion dada
por la celeridad de este con claridad y coherencia de manera precisa dentro de toda
organizacion y que permite un mejor cumplimiento de sus funciones. sus indicadores
son: fluidez en la comunicacion y claridad en la comunicacion.

Dimension 5: Condiciones laborales. Es la previsién de elementos tanto
materiales, como econdémicos y/o psico-sociales, que se necesitan para el

cumplimiento de las obligaciones laborales, es asi que con una buena remuneracion en
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comparacion con otras instituciones o el apoyo de materiales o tecnologia que facilita
el trabajo el personal encuentra mejores condiciones de trabajo que se ven reflejadas
en el clima laboral. Sus indicadores son: elementos materiales, econémicos y
psicoldgicos.

2.3. Definicion de términos bésicos

Liderazgo transformacional: modo de influir en una o mas personas
focalizado en la transformacidon de los seguidores para que logren alcanzar mejoras y
cambios a nivel organizacional (Navarro, 2009).

Influencia: proceso por el cual el lider genera en los seguidores una aceptacion
de sus ideas, a traves de la comunicacion (Jaramillo y Fierro, 2016).

Intereses colectivos: son metas conjuntas tanto del lider como de los
seguidores que se buscan lograr (Jaramillo y Fierro, 2016).

Clima organizacional: percepcion del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcion a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacién
relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas comparieros y condiciones

laborales que facilitan su tarea (Palma, 2004).
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Formulacién de la hipétesis
3.1.1. Hipotesis general

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

3.1.2. Hipdtesis especificas

La relacion es directa y significativa entre la dimension estimulacion
intelectual del liderazgo transformacional con el clima organizacional del Banco
Interbank, Jaén - 2024.

La relacion es directa y significativa entre la dimensién motivacion
inspiracional del liderazgo transformacional con el clima organizacional del Banco
Interbank, Jaén - 2024.

La relacion es directa y significativa entre la dimension influencia idealizada
del liderazgo transformacional con el clima organizacional del Banco Interbank, Jaen
- 2024.

La relacion es directa y significativa entre la dimension consideracion
individualizada del liderazgo transformacional con el clima organizacional del Banco
Interbank, Jaén - 2024.

3.2. Identificacion de las variables
Variable X: Liderazgo transformacional.

Variable Y: Clima organizacional.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Tipo y disefio de investigacion
4.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo Aplicada, aplicada debido a que brinda
aportaciones a la organizacién para que plantee estrategias y soluciones practicas que
logren intervenir en el problema detectado (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
4.1.2. Nivel de investigacién

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) el nivel de investigacion fue
descriptiva correlacional.
4.1.3. Disefio de la investigacion

Su disefio fue no experimental debido a que no se manipulé6 de manera

deliberada las variables en la investigacion.
V1
r

V2

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 correlacién entre variables
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4.2. Método de investigacion

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) el método aplicado en la
investigacion fue analitico-sintético, ya que ambos son complementarios en el
desarrollo del estudio.
4.3. Poblacion y muestra
4.3.1. Poblacion

La investigacion tuvo como poblacién 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 investigacion fue censal, es decir se evalué a los 32
colaboradores de la agencia del Banco Interbank ubicada en el distrito de Jaén.
4.4. Unidad de analisis

La investigacion tuvo como unidad de andlisis a cada colaborador de la entidad

bancaria.
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Tabla 1

Operacionalizacion de las variables
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Hipdtesis Variables Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Instrumentos de
operacional recoleccion

Hipdtesis general Bass (1999) indicaquees  Capacidad del lider Estimulacion Creatividad
El liderazgo transformacional se la habilidad del lider para  para generar intelectual Didactismo
relaciona de manera directa y lograr la motivacion de cambios en la
significativa  con el clima los seguidores a que organizacion y Motivacion Coherencia
organlzamone}l del  Banco Liderazgo realice cambios en si desarrollo de las inspiracional Vision compartida
Interbank, Jaén — 2024. A . .

transformacional  mismo y que a su vez capacidades de sus
Hip6tesis especificas estos cambios generen  colaboradores. Influencia Etica

HE.1 El liderazgo modificaciones a nivel idealizada Influencia positiva
transformacional del Banco grupal y organizacional. La investigacion
Interbank, Jaén - 2024 se Consideracion Manejo empatico utilizara el instrumento

encuentra en un nivel regular.

HE.2 EIl 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.

individualizada

del cuestionario y la
técnica de la encuesta

Desarrollo personal

Clima
organizacional

Rodriguez  (2019) o
define como el medio
material e inmaterial en
donde se desarrolla un
trabajo cotidiano y que

tiene influencia en la
productividad y
satisfaccion laboral. Esta
estrechamente

relacionado  con la
direccion 0

administracion de una
organizacién en cuanto a
su gestion de manera que
influye con el
comportamiento de cada
uno de los miembros de
la organizacion.

Es la suma de
caracteristicas  que
forman parte de una
empresa y que son
percibidas por el
colaborador dando
como resultado una
percepcion acerca de
la organizacion.

Autorrealizacion

Involucramiento
laboral

Supervision

Comunicacion

Condiciones
laborales

Desarrollo Personal
Desarrollo Profesional

para la recoleccién de
datos.

Compromiso con la Institucion
Identificacion con la Institucion

Apoyo a las tareas
Funcionamiento

Fluidez en la Comunicacién
Claridad en la Comunicacién

Elementos materiales
Elementos econémicos
Elementos psicolégicos
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4.6. Técnicas e instrumentos de investigacion
4.6.1. Técnica de recoleccion de datos

La técnica utilizada fue la encuesta, la cual es concebida como una herramienta
flexible y de facil aplicacion que permite a los investigadores acceder a informacion
relacionada con conductas, percepciones, opiniones y caracteristicas de una poblacion
especifica; con diversas formas de aplicacién, como en formato digital, telefénico,
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.

Ademas, para Archenti (2012), es una técnica de produccién de datos que,
mediante la utilizacion de cuestionarios estandarizados, permite indagar sobre
multiples temas de los individuos o grupos estudiados.

4.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Variable 1: la variable liderazgo transformacional se midié con el
Cuestionario de Liderazgo Transformacional, una adaptacion de la version 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) determind la confiabilidad de este cuestionario con el estadistico
Alfa de Cronbach que resulto con un indice de 0.89; asimismo determind la validez
del instrumento por una evaluacién de tres jueces expertos, quienes calicaron al
instrumento como Aplicable. En el actual estudio la confiabilidad se midié con el
mismo estadistico resultando en 0.957, para la validez se aplico el coeficiente V de
Aiken que result6 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 estadisticos de validez y confiabilidad. Consta de
50 items. Mide cinco dimensiones los cuales son: autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales.

En cuanto a su confiabilidad, en la ciudad de Cajamarca, Vigo (2021), en una
muestra de colaboradores, encontré un Alfa de Cronbach de 0.97. En relacion a su
validez, Vigo (2021) determind la validez del instrumento por una evaluacion 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 midi6 con el mismo estadistico resultando en 0.968, para la
validez se aplico el coeficiente V de Aiken que resulté en 0.99.

Se describe su ficha técnica en el apéndice 3.

4.7. Tecnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

Para el procesamiento de las respuestas de los participantes se utilizo el
programa SPSS y Microsoft Excel para el andlisis de datos, elaboracion de gréaficos y
tablas, asi como para hallar la relacion entre las variables abordadas. En cuanto a la

técnica de andlisis de los datos se empleo:

Estadistica inferencial, procedimiento que permite corroborar o rechazar la
hipdtesis planteada en la investigacion y a partir de ello proceder a generalizar los

resultados (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).



38

CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Anélisis, interpretacion y discusion de resultados
5.1.1. Analisis e interpretacion
5.1.1.1. Liderazgo transformacional en general

Tabla 2

Niveles de liderazgo transformacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.0
] ) Medio 29 90.6
Liderazgo Transformacional
Alto 3 9.4
Total 32 100.0

Interpretacion:

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 ningun caso hay un nivel bajo.
5.1.1.2. Clima organizacional en general

Tabla 3

Niveles de clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 0 0.0
Desfavorable 3 9.4
Clima Organizacional Medianamente favorable 26 81.3
Favorable 3 9.4
Muy favorable 0 0.0

Total 32 100.0
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Interpretacion:

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. Relacién entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional

Tabla 4

Relacion del liderazgo transformacional y el clima organizacional

Clima
organizacional

Coeﬂuent[(? de 743"
Liderazgo correlacion
Rho de Spearman .. 1 <formacional Sig. (bilateral) 0.000
N 32

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

Interpretacion:

En la tabla 4 se analiza la relacion entre las variables, observandose que
el liderazgo transformacional y el clima organizacional estan relacionados de
forma significativa (Sig. = .000), directa y con un grado de correlacion medio

(Rho = .743).



40

5.1.1.4. Relacion entre la dimension estimulacion intelectual del liderazgo
organizacional y el clima organizacional

Tabla 5

Relacion de la dimension estimulacion intelectual y el clima organizacional

Clima Organizacional

Coeficiente de

Kk

. hy correlacion 540
Rho de D. Estimulacion
Spearman Intelectual Sig. (bilateral) 0.001
N 32

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

Interpretacion:

En la tabla 5 se analiza la relacion entre la dimension del liderazgo
transformacional denominada estimulacion intelectual y el clima
organizacional, donde se puede visualizar la existencia de una relacion
significativa (Sig. = .001), directa y un grado de correlacion medio (Rho =
.540).
5.1.1.5. Relacion entre la dimensién motivacion inspiracional del liderazgo
organizacional y el clima organizacional

Tabla 6

Relacion de la dimension motivacion inspiracional y el clima organizacional

Clima Organizacional

Coeficiente de

*k

L correlacién 596
Rho de D. Motivacion
Spearman inspiracional Sig. (bilateral) 0.000
N 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

En la tabla 6 se analiza la relacion entre la dimension del liderazgo
transformacional denominada motivacion inspiracional y el clima
organizacional, en la cual se logra observar la existencia de una relacion
significativa (Sig. =.000), directa y con un grado de correlacion medio (Rho =
.596).
5.1.1.6. Relacion entre la dimension influencia idealizada del liderazgo
transformacional y el clima organizacional

Tabla 7

Relacion de la dimension influencia idealizada y el clima organizacional

Clima Organizacional

Coeficiente de -
correlacion 655
Rho de D. influencia
Spearman idealizada Sig. (bilateral) 0.000
N 32

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

Interpretacion:

En la tabla 7 se analiza la relacion entre la dimension del liderazgo
transformacional denominada influencia idealizada y el clima organizacional,
visualizandose la existencia de una relacion significativa (Sig. = .000), directa

y con un grado de correlacion medio (Rho = .655).
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5.1.1.7. Relacién entre la dimension consideracion individualizada del
liderazgo organizacional y el clima organizacional

Tabla 8

Relacion de la dimension consideracion individualizada y el clima

organizacional

Clima Organizacional

Coeficiente de 633"
Rho de D. Consideraci6n correlacion
Spearman individualizada Sig. (bilateral) 0.000
N 32

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

Interpretacion:
En la tabla 8 se analiza la relacion entre la dimension del liderazgo
transformacional denominada consideracion individualizada y el clima
organizacional, donde se logra identificar la existencia de una relacion
significativa (Sig. =.000), directa y con un grado de correlacion medio (Rho =
.633).
5.1.2. Discusion de resultados

El principal propoésito de este estudio fue determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional en el Banco Interbank, Jaén -
2024, por tal razon se recabd informacion en diversas fuentes bibliograficas y
electronicas sobre investigaciones previas y teorias que estudian a las variables en
cuestion. En cuanto a validez interna, esta respaldada por la aplicacidn 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 segin Alfa de Cronbach y una validez
también comprobada por juicio de expertos (Vigo, 2021).

En la presente investigacion, se realizaron las pruebas pertinentes a la muestra
oficial para evaluar la confiabilidad de ambas herramientas de analisis 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, 0 a otras entidades
del mismo rubro, debido a que cada una presenta una dinamica de funcionamiento y
problematicas diferentes; sin embargo, el presente estudio puede ser utilizado como
antecedente para investigaciones futuras. En lo que concierne a limitaciones, hubo
dificultades en la organizacion de horarios para la aplicacion de los instrumentos
debido a que los gerentes y el resto del personal ya tenian planificado su cronograma
de labores.

Se inicia la discusién de objetivos por el general donde se observa que existe
una relaciéon 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 funcidn de esto Bass y Aviolio (1994) sostienen
que, en el liderazgo de tipo transformacional, el lider se enfoca en promover la

motivacion, el entusiasmo y el compromiso entre sus subordinados, buscando que
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optimicen su desempefio y alcancen su desarrollo personal, esto hace que la percepcion
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 estan
interrelacionados y se refuerzan mutuamente, creando un entorno de éxito y bienestar
en la organizacion. Resultados semejantes fueron los encontrados por Mafias et al.
(2020) en una organizacion multinacional del sector servicios de Colombia, Mohamed
(2020) en Giad Industrial Group en Sudan, Gaviria y Lépez (2019) en empresas
colombianas pertenecientes al sector de la construccion, Pefia (2022) en una institucion
castrense en la region 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 administracion tributaria en Cajamarca,
Campos y Villanueva (2021) en una institucion educativa privada en Jaén y Silva
(2020) en una institucion educativa publica de Chota.

En base al primer objetivo especifico, se visualiza una relacion significativa y
directa entre la dimension del liderazgo transformacional denominada estimulacion
intelectual y el clima organizacional; es decir, la presencia de un lider que fomenta la
solucion de problemas promocionando la creatividad y proposicién 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 facilitara la productividad y
satisfaccion de los trabajadores. Este tipo de relacion también se presenta en los
estudios de Campos y Villanueva (2021), Barrios y Gutierrez (2021) y Silva (2020).

En el segundo objetivo especifico se identifica una relacion significativa y

directa entre la dimension del liderazgo transformacional llamada motivacién
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inspiracional y el clima organizacional, por la cual, frente a la presencia de un lider
optimista, que inspira a sus subordinados a dar o mejor de si, y que los retroalimenta
constantemente (Bass y Avolio, 1994b), hay un buen entorno laboral. Este resultado
es analogo a los presentados por Campos y Villanueva (2021) y Silva (2020).

En el tercer objetivo especifico se observa una relacion significativa y directa
entre la influencia idealizada del liderazgo transformacional y el clima organizacional,
entendiéndose que cuando el lider comunica claramente su propdsito a sus seguidores,
estableciéndose como un modelo a seguir que inspira admiracion por sus practicas y
su ética profesional (Bass y Avolio, 1994b), hay una buena percepcion del lugar donde
se labora. Campos y Villanueva (2021), Barrios y Gutierrez (2021) y Silva (2020).

Finalmente, en el cuarto objetivo especifico se visualiza una relacion
significativa y directa entre la dimension del liderazgo transformacional nombrada
consideracion individualizada y el clima organizacional, esto se traduce en que cuando
el lider trata a cada uno de sus subordinados de manera personalizada, tomando en
cuenta cada una de sus preferencias y objetivos personales, comunicandose
constantemente con ellos, escuchandolos activamente, apoyandolos y siendo empatico
con ellos (Bass y Avolio, 1994b), se presentara un buen ambiente de trabajo. Campos
y Villanueva (2021) y Silva (2020) presentan resultados similares a este.

La hipotesis propuesta en la presente investigacion se acepta totalmente ya que
si se encontrd una relacion entre el liderazgo transformacional y el clima

organizacional, y ademas esta relacion es significativa y se da de manera directa



46

CONCLUSIONES

Se determind que existe una relacion significativa (Sig. <.01) y directa (Rho =
0.743) entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional. Esto significa que
a mayor percepcion de un liderazgo que motiva a los colaboradores a aplicar una
transformacion para adaptarse a los cambios, se presenta una percepcion mas favorable
del clima laboral en la agencia del Banco Interbank en Jaén.

La dimension estimulacion intelectual y el clima organizacional se
relacionaron de manera significativa (Sig. < .01) y en sentido directo (Rho = 0.540).
Asi, cuanto mas se ejerce un liderazgo que promueve la creatividad, la participacion
activa y la generacion de ideas innovadoras, mas se fortalece el clima laboral.

La dimension motivacion 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 lider que se muestra mas optimista, motivando a su equipo y
ofreciendo retroalimentacion constante, se asocia con un clima laboral mas positivo.

La dimensidn influencia idealizada y el clima organizacional se relacionaron
de manera significativa (Sig. < .01) y en sentido directo (Rho = 0.655). Por tanto,
cuanta mas confianza transmite el lider, mostrando claridad en su propdsito y actuando
con el ejemplo, existe una percepcion mas satisfactoria del clima laboral.

La dimensién consideracion individualizada y el clima organizacional se
relacionaron significativamente (Sig. <.01) y en sentido directo (Rho = 0.633). Lo que
implica que, cuando un lider muestra mas interés por conocer y considerar los
objetivos y necesidades de cada colaborador, brindando apoyo y actuando con

empatia, se percibe mas satisfactorio el clima laboral.
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RECOMENDACIONES

Al éarea de recursos humanos de Interbank, se recomienda implementar un
programa de formacion dirigido a los gerentes de tienda, centrdndose en las
competencias del liderazgo transformacional que incluya técnicas para desarrollar la
comunicacion asertiva y empatia, asi como para motivar e inspirar a los empleados y
fomentar su creatividad.

Al érea de recursos humanos de Interbank, capacitar al gerente de tienda de
Jaén en la implementacion de herramientas que les permitan facilitar el intercambio de
ideas con los miembros de sus equipos y brindarles una retroalimentacion constructiva.

Al area de recursos humanos de Interbank, evaluar de manera periddica al
gerente de tienda de Jaén en funcién de su capacidad para inspirar y motivar a sus
equipos con el fin de vincular las practicas de liderazgo efectivas con los objetivos de
la organizacion.

Al area de recursos humanos de Interbank, implementar un sistema de
reconocimientos para aquellos lideres cuyas practicas 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
periddicas con los colaboradores para discutir objetivos personales, desafios y
oportunidades de desarrollo.

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

variables, en este rubro, utilizando una poblacion y muestra mas amplias.
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Apéndice 1. Matriz de consistencia metodologica
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Apéndice 2. Instrumento de recoleccion de datos del liderazgo transformacional

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Edad: Sexo: M/F Oficina: Puesto:

Este cuestionario contiene una serie de frases cortas que permite medir la variable
liderazgo transformacional. Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible
a cada una de las proposiciones que aparecen a continuacion, de acuerdo a como
pienses o actues. Con respecto a cada item le rogamos que valore y marque con una
X, segun la siguiente escala de valoracion:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

ITEM 1 (2 ]3 [4]5
1 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria da a conocer a sus
subordinados las directivas, circulares, memorandos multiples,
instructivos, entre otros.
2 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria explica a sus
colaboradores sobre las metas de la organizacion.

3 | EI gerente/subgerente de la sucursal bancaria brinda oportunidades
para que los colaboradores expresen ideas que ayuden a fidelizar a los
clientes de la empresa.

4 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria estimula a los
colaboradores a realizar las capacitaciones virtuales y presenciales
programadas por el Area de Capacitacion.

5 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria permite que sus
colaboradores propongan nuevas ideas para mejorar el proceso de
atencion.

6 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria fomenta la participacion
de nuevas ideas que aporten a la mejora continua de los procesos
internos en la organizacion.

7 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria brinda retroalimentacion
a sus colaboradores sobre los resultados obtenidos.

8 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria motiva a los
colaboradores a buscar estrategias que ayuden a mejorar la
organizacion.

9 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria realiza una presentacion
creativa de las actividades a desarrollarse en el Plan Anual de Trabajo.
10 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria motiva la creatividad e
ingenio de sus colaboradores.

11 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria se asegura de que los
colaboradores entiendan sus tareas y funciones.

12 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria es congruente con lo que
dice y hace.

13 | EI gerente/subgerente de la sucursal bancaria pone en practica lo que
ensefia a sus colaboradores.

14 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria logra que los
colaboradores se comprometan con la vision de la organizacion.

15 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria da a conocer a sus
colaboradores los beneficios de llegar a las metas establecidas.

16 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria promueve la cooperacion
entre todos los empleados de la entidad.




17 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria cumple las normas
establecidas de la organizacion.

18 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria demuestra un
comportamiento ejemplar al manejar situaciones de descuadres de caja
o extornos, asegurandose de seguir las normas éticas y de conducta
establecidas, sirviendo como modelo para sus colaboradores.

19 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria muestra un
comportamiento ¢tico en cada accion tomada dentro de la
organizacion.

20 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria guia su accionar bajo las
politicas establecidas por la empresa.

21 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria motiva e inspira a los
colaboradores, utilizando su conocimiento para fomentar una actitud
positiva y cooperativa en el cumplimiento de los objetivos de la
oficina, contribuyendo asi a un ambiente de trabajo armonioso.

22 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria interviene cuando surge
un caso de injusticia o malos entendidos en la organizacion.

23 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria muestra amabilidad y
respeto a sus colaboradores.

24 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria promueve un buen clima
laboral.

25 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria muestra apoyo y
comprension hacia los colaboradores al reconocer y valorar su
desempeilo, especialmente en momentos de dificultad o desafios,
proporcionando asistencia y empatia para ayudarles a superar
obstéculos.

26 | EI gerente/subgerente de la sucursal bancaria comprende si se genera
un error sin intencién, en alguna operacion que realicen los
colaboradores.

27 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria brinda retroalimentacion
a los colaboradores acerca de su desempefio.

28 | EI gerente/subgerente de la sucursal bancaria ayuda a desarrollar las
fortalezas de sus colaboradores.

29 | EI gerente/subgerente de la sucursal bancaria brinda consejos utiles a
los subordinados para un mejor cumplimiento de sus funciones
asignadas.

30 | El gerente/subgerente de la sucursal bancaria ayuda a sus
colaboradores a identificar sus debilidades y establecer mecanismos
para mejorarlas.

Nota. El instrumento fue una adaptacion del cuestionario de Valle (2019)



Ficha técnica de cuestionario de liderazgo transformacional

Nombre: Cuestionario de Liderazgo transformacional
Autor: Valle (2019)

Adaptacion: Vargas (2024)

Lugar de procedencia: Peru

Duracion: 20 minutos aproximadamente

Dirigido a: Directivos y colaboradores de Bancos

Objetivo: Identificar el nivel de liderazgo transformacional

Descripcion: Consta de 30 items. Mide cuatro dimensiones los cuales son:

estimulacion intelectual (item del 1- 10), motivacion inspiracional (item del 11- 16),

influencia idealizada (items del 17-24) y consideracion individualizada (items del 25-

30) con opciones de respuesta de Likert de 1 al 5, en donde 1= Nunca; 2= Casi nunca,

3= A veces, 4= Casi siempre y 5= Siempre. No existen items negativos.

Confiabilidad: Valle (2019) en una muestra de colaboradores de la ciudad de Lima

de una entidad bancaria demostré que el Alpha de Cronbach del instrumento es de

0.891 por lo que existe una correlacion positiva alta y el instrumento se considera

valido.

Validez: Valle (2019) determing la validez del instrumento por una evaluacion de tres

jueces expertos, quienes calicaron al instrumento como Aplicable.

Calificacion:
Liderazgo Estimulacion ~ Motivacion Influencia Consideracion
Escala : : NN idealizads individualizad:
Transformacional intelectual inspiracional ldcalizada Individualizada
Alto 112—-150 38-50 24 -130 30-40 24 -30
Medio 71-111 24-37 15-23 19-29 15-23
Bajo 30-70 10-23 6-14 818 6-14




Apéndice 3. Instrumento de recoleccion de datos del clima organizacional

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Cada item incluye cinco alternativas para responder, lea con cuidado cada item y marque

con un(x) en el recuadro correspondiente segun su valoracion. La escala de valoracion

que debeemplear para sus respuestas es la siguiente y solo debe marcar una alternativa:

S 4 3 2 1
Todo o Siempre Mucho Regular Poco Ninguna o Nunca
N° | ITEMS 345

1 | Existen oportunidades de progresar en la sucursal bancaria.

2 | Se siente comprometido con el éxito en la sucursal bancaria.

3 | El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan en la

sucursal bancaria.

4 | Secuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo en
la sucursal bancaria.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si en la sucursal bancaria.

6 | El gerente/subgerente se interesa por el éxito de sus empleados.

7 | Los colaboradores demuestran un fuerte compromiso con los valores de la
sucursal bancaria al asegurar que sus niveles de logro en el trabajo estén
alincados con estos valores.

8 | En la sucursal bancaria, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

9 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores en la sucursal bancaria.

11 | Se ofrece a los empleados participar en la definicién de objetivos y estrategias
de la sucursal bancaria, contribuyendo a su desarrollo profesional.

12 Cada empleado se considera un factor clave para el éxito de la sucursal
bancaria.

13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar las tareas.

14 | En los grupos de trabajo, existe una relaciéon armoniosa.

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades.

16 | Se reconocen y valoran los altos niveles de desempeiio, proporcionando
oportunidades de crecimiento y desarrollo personal como resultado.

17 | Los trabajadores estdn comprometidos con la sucursal bancaria.

18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19 | Existen suficientes canales de comunicacion en la sucursal bancaria.

20 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

21 | El gerente/subgerente expresa reconocimientos por los logros alcanzados en la
sucursal bancaria.

22 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas en la sucursal
bancaria.




24

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia en la sucursal
bancaria.

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que sepuede en la
sucursal bancaria.

26

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse
profesionalmente.

27

El cumplimiento efectivo de las tareas diarias es visto por los empleados como
una forma de contribuir al éxito y al cumplimiento de los objetivos de la
sucursal, reforzando su compromiso con la institucion.

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de lasactividades en la
sucursal bancaria.

29

La comunicacion en la sucursal bancaria es clara y eficaz para afrontar y superar
obstéculos.

Existe buena administracion de los recursos en la sucursal bancaria.

El gerente/subgerente promueve la capacitacion que se necesita.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo en la sucursal bancaria.

La sucursal bancaria promueve y fomenta la comunicacion interna.

La remuneracion es atractiva con respecto a otras sucursales bancarias.

La sucursal bancaria promueve ¢l desarrollo personal.

Los productos y/o servicios de la sucursal bancaria, son motivo de orgullo del
personal.

Los objetivos del trabajo en la sucursal bancaria estdn claramente definidos.

El gerente/subgerente proporciona respuestas claras y oportunas a los
planteamientos y preguntas del personal.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visioén de la sucursal bancaria,
lo que fortalece la motivacion en el trabajo.

41

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42

La vision, mision y valores de la sucursal bancaria estdn claramente definidos
y comunicados, facilitando que los empleados se identifiquen con cllos y se
alineen con los objetivos de la institucion.

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

44

Existe una comunicacion clara y abierta entre el personal de las diversas
oficinas, lo que facilita la colaboracion.

45

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo en la sucursal bancaria.

46

Se reconocen los logros en la sucursal bancaria.

47

Los empleados perciben que trabajar en la sucursal bancaria contribuye
positivamente a su calidad de vida laboral, reflejando su identificacion con los
valores de la institucion.

48

Los procedimientos en la sucursal bancaria estdn bien definidos y gestionados,
lo que asegura un funcionamiento eficiente.

49

Los colaboradores reciben actualizaciones claras sobre los avances en las otras
areas de la sucursal bancaria, lo que facilita la coordinacion.

50

La remuneracion estd de acuerdo al desempeiio y los logros.

Nota. Instrumento adaptado de Palma (2004)




Ficha técnica de la Escala CL-SPC
Nombre: Escala CL-SPC
Autor: Palma (2004)
Adaptacion: Vargas (2024)
Lugar de procedencia: Pert
Duracién: 30 minutos aproximadamente
Dirigido a: Colaboradores de empresa
Objetivo: Identificar el nivel de clima organizacional
Descripcion: Consta de 50 items. Mide cinco dimensiones los cuales son:
autorrealizacion (1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41 y 46), involucramiento laboral (2, 7,
12, 17, 22, 27, 32, 37, 42 y 47), supervision (3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43 y 48),
comunicacion (4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44 y 49) y condiciones laborales (5, 10, 15,
20, 25, 30, 35, 40, 45 y 50) con opciones de respuesta de Likert de 1 al 5, en donde 1=
Ninguna o Nunca; 2= Poco, 3= Regular, 4= Mucho y 5= Todo o Siempre. No existen
items negativos.
Confiabilidad: en la ciudad de Cajamarca Vigo (2021) en una muestra de
colaboradores encontrd un Alpha de Cronbach de 0.97 por lo que el instrumento se

considera valido.

Validez: Vigo (2021) determind la validez del instrumento por una evaluacion de tres
jueces expertos, quienes calificaron al instrumento como Aplicable. La autora de igual
manera sostuvo La validez de la muestra total sometido a los métodos Alfa de
Cronbach y Split Half de Guttman se estimo6 la confiabilidad evidenciado correlaciones
de .97 y .90 respectivamente; delo cual se infiere que el instrumento es altamente

confiable (Palma, 2004, p. 34).



Calificacion:

Variable
Categoria Puntajes Totales
Muy favorable 210-250
Favorable 170 -209
Media 130 -169
Desfavorable 90— 129
Muy desfavorable 50 -89
Dimensiones
Realizacion Involucramiento Supervision Comunicacion Condiciones
Personal personal Laborales
Muy favorable 42-50 42-50 42-50 42-50 42-50
Favorable 34-41 34-41 34-41 34-41 3441
Medianamente 26-33 26-33 26:33 26-33 26-33
favorable
Desfavorable 18-25 18-25 18-25 18-25 18-25
Muy desfavorable 10-17 10-17 10-17 10-17 10-17




Apéndice 4. Validacion del cuestionario de liderazgo transformacional

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado(a) Juez: Ud. Ha sido elegido(a) para evaluar el Cuestionario de Liderazgo transformacional, que serd utilizado en la investigacion:
LIQERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL BANCO INTERBANK,
JAEN - 2024.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea validado y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados

eficientemente aportando al area investigativa como a sus aplicaciones. Se agradece su valiosa colaboracion.

I DATOS DEL JUEZ

Nombre del Juez EDWIN ABEL TARRILLO VASQUEZ

Grado Profesional Licenciatura ( ) Maestria (X ) Doctorado ( )
Profesion PSICOLOGO

Institucion donde labora INSIGHT VENS S.R.L

Tiempo de experiencia en investigacién Menos de 2 afios () 2 a4 afios () Mis de 5 afios (X))

IL.  PROPOSITO DE LA EVALUACION
v" Validar lingiiisticamente el cuestionario: Cuestionario de Liderazgo transformacional

v' Juzgar la pertenencia de los items de acuerdo a sus dimensiones e indicadores.



III. DATOS DEL CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Nombre de la Prueba

Cuestionario de Liderazgo transformacional

Autor Jenny Valle Reyes

Adaptacion Carlos Enrique Vargas Delgado
Procedencia Pert

Administracion Individual y colectiva

Tiempo de Aplicacién

20 minutos aproximadamente

Ambito de aplicacién

Directivos y colaboradores de Bancos

Significacion

Compuesta por 30 items, cada item tiene cuatro opciones de respuesta, estructurado bajo la escala
Likert: 1= Nunca; 2= Casi nunca, 3= A veces, 4= Casi siempre y 5= Siempre

Compuesto por cuatro dimensiones:

Estimulacion intelectual, tiene los siguientes indicadores:
Creatividad: items 3, 5, 6 y 10
Didactismo: items 1,2,4,7,8y9

Motivacién inspiracional, tiene los siguientes indicadores:
Coherencia: items 11, 12y 13
Vision compartida: items 14, 15y 16

Influencia idealizada, tiene los siguientes indicadores:
Etica: items 17, 18, 19 y 20
Influencia positiva: items 21, 22, 23 y 24

Consideracion individualizada, tiene los siguientes indicadores:
Manejo empatico: items 25, 26 y 27
Desarrollo personal: items 28, 29 y 30




Iv.

SOPORTE TEORICO

v Dimensiones del cuestionario: Cuestionario de Liderazgo transformacional

DIMENSION CONCEPTO
Estimulacién El lid_er impulsa en los seguidores la libertad para que propongan ideas innovadoras y cree_ltivas frente a la
solucion de conflictos. Para un lider transformacional los cambios son tomados como una opcidn para aprender
intelectual por lo que motiva a los subordinados a indagar y descubrir estrategias que permitan rendir y desempefiarse mejor
(Bass, 1994).
Motivacion El lider es percibido como una figura que inspira a sus seguidores para que ejecuten sus labores de mejor manera,
T esta motivacion la realiza a través de una retroalimentacion en donde informa los puntos débiles y fuertes, asi
inspiracional : : ? ; : : -
como las expectativas. Por todo 1o mencionado el lider es visto como alguien entusiasta y optimista.
Influencia El lider trasmite el propdsito a sus seguidores por lo que se convierte en una figura modelo para sus seguidores
et a quienes genera admiracion por sus practicas y por su nivel de ética para realizar su trabajo. El lider demuestra
un comportamiento coherente y honesto de si mismo, respeta a sus seguidores y lo que hacen.
Consideracion La atencion del lider hacia sus seguidores es personalizada, por lo tanto, toma en cuenta los intereses de cada
§ 0 ; uno y acompaiia a que estos sean satisfechos. El lider cumple un rol de mentor en el cual la comunicacion,
individualizada

empatia, la escucha activa, apoyo constante y asignacion de tareas permiten a los seguidores desarrollarse.




V. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

Respetado(a) Juez: A continuacion, se presenta el Cuestionario de Liderazgo transformacional, por lo que se solicita tenga a bien

realizar la calificacion de acuerdo con los siguientes indicadores.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir su
sintactica y semantica son

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificaciéon
muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de las mismas.

3. Moderado Nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
términos del item.

adecuadas. - p - T ——
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada
1. Totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion légica con la dimensioén
COHERENCIA cumple con el criterio)

El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

2. Desacuerdo
acuerdo)

(Bajo

nivel de

El item tiene una relacion tangencial/ lejana con la dimension.

3. Acuerdo (Moderado Nivel)

El item tiene una relacion moderada con la dimension que se
esta midiendo

4 Totalmente de acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra relacionado con la dimensiéon que esta
midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion
de la dimension.

2. Bajo nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide.

3. Moderado Nivel

El item es relativamente importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi también se solicita brinde las observaciones que
considere pertinentes.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado Nivel

4. Alto Nivel

Dimensioén Indicador Items Claridad | Coherencia | Relevancia Observacion /

recomendacion

3. El gerente/subgerente de la sucursal 4 4 4
Creatividad | bancaria brinda oportunidades para que los
colaboradores expresen ideas que ayuden a
fidelizar a los clientes de la empresa.
5. El gerente/subgerente de la sucursal 4 4 4
bancaria permite que sus colaboradores
propongan nuevas ideas para mejorar el
proceso de atencion.
6. El gerente/subgerente de la sucursal 4 4 4
bancaria fomenta la participacion de nuevas
ideas que aporten a la mejora continua de
los procesos internos en la organizacidn.
10. El gerente/subgerente de la sucursal 4 4 4
bancaria motiva la creatividad e ingenio de
sus colaboradores.
Estimulacion | Didactismo | 1. El gerente/subgerente de la sucursal 4 4 4
intelectual bancaria da a conocer a sus subordinados
las directivas, circulares, memorandos
multiples, instructivos, entre otros.




2. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria explica a sus colaboradores sobre
las metas de la organizacion.

4. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria estimula a los colaboradores a
realizar las capacitaciones virtuales y
presenciales programadas por el Area de
Capacitacion.

7. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria brinda retroalimentacién a sus
colaboradores  sobre los  resultados
obtenidos.

8. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria motiva a los colaboradores a
buscar estrategias que ayuden a mejorar la
organizacion.

9. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria realiza una presentacion creativa
de las actividades a desarrollarse en el Plan
Anual de Trabajo.

Motivacion
inspiracional

Coherencia

11.  EI gerente/subgerente de la sucursal
bancaria se asegura de que los
colaboradores entiendan sus tareas vy
funciones.

12.  EIl gerente/subgerente de la sucursal
bancaria es congruente con lo que dice y
hace.

13.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria pone en practica lo que ensefia a
sus colaboradores.

Vision
compartida

14.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria logra que los colaboradores se
comprometan con la vision de la
organizacion.




15.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria da a conocer a sus colaboradores
los beneficios de llegar a las metas
establecidas.

16.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria promueve la cooperacion entre
todos los empleados de la entidad.

Influencia
idealizada

Etica

17.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria cumple las normas establecidas de
la organizacion.

18.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria demuestra un comportamiento
ejemplar al manejar situaciones de
descuadres de caja o  extornos,
asegurandose de seguir las normas éticas y
de conducta establecidas, sirviendo como
modelo para sus colaboradores.

19.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria muestra un comportamiento ético
en cada accion tomada dentro de la
organizacion.

20. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria guia su accionar bajo las politicas
establecidas por la empresa.

Influencia
positiva

21.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria motiva e inspira a los
colaboradores, utilizando su conocimiento
para fomentar una actitud positiva y
cooperativa en el cumplimiento de los
objetivos de la oficina, contribuyendo asi a
un ambiente de trabajo armonioso.

22.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria interviene cuando surge un caso de




injusticia o malos entendidos en la
organizacion.

23.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria muestra amabilidad y respeto a sus
colaboradores.

24.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria promueve un buen clima laboral.

Consideracion
individualizada

Manejo
empatico

25.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria muestra apoyo y comprension
hacia los colaboradores al reconocer y
valorar su desempefio, especialmente en
momentos de dificultad o desafios,
proporcionando asistencia y empatia para
ayudarles a superar obstaculos.

26.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria comprende si se genera un error
sin intencion, en alguna operacion que
realicen los colaboradores.

27.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria brinda retroalimentacion a los
colaboradores acerca de su desempeiio.

Desarrollo
personal

28.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria ayuda a desarrollar las fortalezas
de sus colaboradores.

29.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria brinda consejos utiles a los
subordinados para un mejor cumplimiento
de sus funciones asignadas.

30.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria ayuda a sus colaboradores a
identificar sus debilidades y establecer
mecanismos para mejorarlas.




VI.  ESCALA DE VALORACION:

% NIVEL DE
NIVEL DESCRIPCION VALIDACION (X)
ALTO El instrumento evaluado estad apto para su aplicacion X
MEDIO El instrumento evaluado requiere reajuste antes de su aplicacion
BAJO Rehacer el instrumento

VII. SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES:

El instrumento es apto, aplicar una prueba piloto para determinar confiabilidad.

VIII. CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO:

El que suscribe Edwin Abel Tarrillo Vasquez identificado con DNI N° 48014706, certifico que realicé el juicio de experto del
instrumento adaptado por el tesista: Bach. Carlos Enrique Vargas Delgado: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU
RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL BANCO INTERBANK, JAEN -2024”

S

Edwin Abel Tarrillo Vasquez
Lic. en Psicologia
q’ C.Ps.P. N° 36718

FIRMA DEL EXPERTO




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado(a) Juez: Ud. Ha sido elegido(a) para evaluar el Cuestionario de Liderazgo transformacional, que seré utilizado en la investigacion:
LIQERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL BANCO INTERBANK,
JAEN - 2024.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea validado y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados

eficientemente aportando al area investigativa como a sus aplicaciones. Se agradece su valiosa colaboracion.

L DATOS DEL JUEZ

Nombre del Juez LEDY IZAMAR CRISANTO FLORES

Grado Profesional Licenciatura () Macstria ( X)) Doctorado ( )
Profesién INGENIERA ECONOMICA

Institucion donde labora AUTORIDAD NACIONAL DE INFRAESTRUCTURA (ANIN)
Tiempo de experiencia en investigacién Menos de 2 afios (X)) 2 a4afios () Mis de 5 afios ()

II.  PROPOSITO DE LA EVALUACION
v" Validar lingiiisticamente el cuestionario: Cuestionario de Liderazgo transformacional

v' Juzgar la pertenencia de los items de acuerdo a sus dimensiones e indicadores.



III. DATOS DEL CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Nombre de la Prueba

Cuestionario de Liderazgo transformacional

Autor Jenny Valle Reyes

Adaptacion Carlos Enrique Vargas Delgado
Procedencia Pert

Administracion Individual y colectiva

Tiempo de Aplicacién

20 minutos aproximadamente

Ambito de aplicacién

Directivos y colaboradores de Bancos

Significacion

Compuesta por 30 items, cada item tiene cuatro opciones de respuesta, estructurado bajo la escala
Likert: 1= Nunca; 2= Casi nunca, 3= A veces, 4= Casi siempre y 5= Siempre

Compuesto por cuatro dimensiones:

Estimulacion intelectual, tiene los siguientes indicadores:
Creatividad: items 3, 5, 6 y 10
Didactismo: items 1,2,4,7,8y9

Motivacién inspiracional, tiene los siguientes indicadores:
Coherencia: items 11, 12y 13
Vision compartida: items 14, 15y 16

Influencia idealizada, tiene los siguientes indicadores:
Etica: items 17, 18, 19 y 20
Influencia positiva: items 21, 22, 23 y 24

Consideracion individualizada, tiene los siguientes indicadores:
Manejo empatico: items 25, 26 y 27
Desarrollo personal: items 28, 29 y 30




Iv.

SOPORTE TEORICO

v Dimensiones del cuestionario: Cuestionario de Liderazgo transformacional

DIMENSION CONCEPTO
Estimulacién El lid_er impulsa en los seguidores la libertad para que propongan ideas innovadoras y cregtivas frente a la
solucion de conflictos. Para un lider transformacional los cambios son tomados como una opcion para aprender
intelectual por lo que motiva a los subordinados a indagar y descubrir estrategias que permitan rendir y desempeiiarse mejor
(Bass, 1994).
Motivacion El lider es percibido como una figura que inspira a sus seguidores para que ejecuten sus labores de mejor manera,
inepigionsl esta motivacion lq realiza a través de una retroalimentaciél} en donde infqrma los puntos dél})ilgs y fuertes, asi
como las expectativas. Por todo lo mencionado el lider es visto como alguien entusiasta y optimista.
Influencia El lider trasmite el propdsito a sus seguidores por lo que se convierte en una figura modelo para sus seguidores
et a quienes genera admiracion por sus practicas y por su nivel de ética para realizar su trabajo. El lider demuestra
un comportamiento coherente y honesto de si mismo, respeta a sus seguidores y lo que hacen.
Consideracion La atencion del lider hacia sus seguidores es personalizada, por lo tanto, toma en cuenta los intereses de cada
§ 0 ; uno y acompaiia a que estos sean satisfechos. El lider cumple un rol de mentor en el cual la comunicacion,
individualizada

empatia, la escucha activa, apoyo constante y asignacion de tareas permiten a los seguidores desarrollarse.




V. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

Respetado(a) Juez: A continuacion, se presenta el Cuestionario de Liderazgo transformacional, por lo que se solicita tenga a bien

realizar la calificacion de acuerdo con los siguientes indicadores.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir su
sintactica y semantica son

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de las mismas.

3. Moderado Nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
términos del item.

adecuadas. - ; - T ——
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada
1. Totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion légica con la dimensioén
COHERENCIA cumple con el criterio)

El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

2. Desacuerdo
acuerdo)

(Bajo

nivel de

El item tiene una relacion tangencial/ lejana con la dimension.

3. Acuerdo (Moderado Nivel)

El item tiene una relacion moderada con la dimension que se
esta midiendo

4 Totalmente de acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra relacionado con la dimensiéon que esta
midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion
de la dimension.

2. Bajo nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide.

3. Moderado Nivel

El item es relativamente importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi también se solicita brinde las observaciones que
considere pertinentes.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado Nivel

4. Alto Nivel

Dimensioén Indicador Items Claridad | Coherencia | Relevancia Observacion /

recomendacion

3. El gerente/subgerente de la sucursal 4 4 4
Creatividad | bancaria brinda oportunidades para que los
colaboradores expresen ideas que ayuden a
fidelizar a los clientes de la empresa.
5. El gerente/subgerente de la sucursal 4 4 4
bancaria permite que sus colaboradores
propongan nuevas ideas para mejorar el
proceso de atencion.
6. El gerente/subgerente de la sucursal 4 4 4
bancaria fomenta la participacion de nuevas
ideas que aporten a la mejora continua de
los procesos internos en la organizacidn.
10. El gerente/subgerente de la sucursal 4 4 4
bancaria motiva la creatividad e ingenio de
sus colaboradores.
Estimulacion | Didactismo | 1. El gerente/subgerente de la sucursal 4 4 4
intelectual bancaria da a conocer a sus subordinados
las directivas, circulares, memorandos
multiples, instructivos, entre otros.




2. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria explica a sus colaboradores sobre
las metas de la organizacion.

4. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria estimula a los colaboradores a
realizar las capacitaciones virtuales y
presenciales programadas por el Area de
Capacitacion.

7. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria brinda retroalimentacién a sus
colaboradores  sobre los  resultados
obtenidos.

8. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria motiva a los colaboradores a
buscar estrategias que ayuden a mejorar la
organizacion.

9. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria realiza una presentacion creativa
de las actividades a desarrollarse en el Plan
Anual de Trabajo.

Motivacion
inspiracional

Coherencia

11.  EI gerente/subgerente de la sucursal
bancaria se asegura de que los
colaboradores entiendan sus tareas vy
funciones.

12.  EIl gerente/subgerente de la sucursal
bancaria es congruente con lo que dice y
hace.

13.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria pone en practica lo que ensefia a
sus colaboradores.

Vision
compartida

14.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria logra que los colaboradores se
comprometan con la vision de la
organizacion.




15.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria da a conocer a sus colaboradores
los beneficios de llegar a las metas
establecidas.

16.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria promueve la cooperacion entre
todos los empleados de la entidad.

Influencia
idealizada

Etica

17.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria cumple las normas establecidas de
la organizacion.

18.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria demuestra un comportamiento
ejemplar al manejar situaciones de
descuadres de caja o  extornos,
asegurandose de seguir las normas éticas y
de conducta establecidas, sirviendo como
modelo para sus colaboradores.

19.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria muestra un comportamiento ético
en cada accion tomada dentro de la
organizacion.

20. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria guia su accionar bajo las politicas
establecidas por la empresa.

Influencia
positiva

21.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria motiva e inspira a los
colaboradores, utilizando su conocimiento
para fomentar una actitud positiva y
cooperativa en el cumplimiento de los
objetivos de la oficina, contribuyendo asi a
un ambiente de trabajo armonioso.

22.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria interviene cuando surge un caso de




injusticia o malos entendidos en la
organizacion.

23.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria muestra amabilidad y respeto a sus
colaboradores.

24.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria promueve un buen clima laboral.

Consideracion
individualizada

Manejo
empatico

25.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria muestra apoyo y comprension
hacia los colaboradores al reconocer y
valorar su desempefio, especialmente en
momentos de dificultad o desafios,
proporcionando asistencia y empatia para
ayudarles a superar obstaculos.

26.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria comprende si se genera un error
sin intencion, en alguna operacion que
realicen los colaboradores.

27.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria brinda retroalimentacion a los
colaboradores acerca de su desempeiio.

Desarrollo
personal

28.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria ayuda a desarrollar las fortalezas
de sus colaboradores.

29.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria brinda consejos utiles a los
subordinados para un mejor cumplimiento
de sus funciones asignadas.

30.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria ayuda a sus colaboradores a
identificar sus debilidades y establecer
mecanismos para mejorarlas.




VL

VIL

VIIIL.

ESCALA DE VALORACION:
% NIVEL DE
NIVEL DESCRIPCION VALIDACION (X)
ALTO El instrumento evaluado estad apto para su aplicacion X
MEDIO El instrumento evaluado requiere reajuste antes de su aplicacion
BAJO Rehacer el instrumento

SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES:

Ninguna.

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO:

La que suscribe Ledy Izamar Crisanto Flores identificada con DNI N° 73463274, certifico que realicé el juicio de experto del

instrumento adaptado por el tesista: Bach. Carlos Enrique Vargas Delgado: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU
RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL BANCO INTERBANK, JAEN -2024”

FIR EL EXPE A)



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado(a) Juez: Ud. Ha sido elegido(a) para evaluar el Cuestionario de Liderazgo transformacional, que seré utilizado en la investigacion:
LIQERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL BANCO INTERBANK,
JAEN - 2024.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea validado y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados

eficientemente aportando al area investigativa como a sus aplicaciones. Se agradece su valiosa colaboracion.

L DATOS DEL JUEZ

Nombre del Juez ERLINE TATIANA RIVERA GUEVARA

Grado Profesional Licenciatura () Macstria ( X)) Doctorado ( )
Profesion LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Institucion donde labora GERENCIA SUB REGIONAL DE JAEN - SAN IGNACIO
Tiempo de experiencia en investigacién Menos de 2 afios (X)) 2 a4 afios () Mis de 5 afios ( )

II.  PROPOSITO DE LA EVALUACION
v" Validar lingiiisticamente el cuestionario: Cuestionario de Liderazgo transformacional

v' Juzgar la pertenencia de los items de acuerdo a sus dimensiones e indicadores.



III. DATOS DEL CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Nombre de la Prueba

Cuestionario de Liderazgo transformacional

Autor Jenny Valle Reyes

Adaptacion Carlos Enrique Vargas Delgado
Procedencia Pert

Administracion Individual y colectiva

Tiempo de Aplicacién

20 minutos aproximadamente

Ambito de aplicacién

Directivos y colaboradores de Bancos

Significacion

Compuesta por 30 items, cada item tiene cuatro opciones de respuesta, estructurado bajo la escala
Likert: 1= Nunca; 2= Casi nunca, 3= A veces, 4= Casi siempre y 5= Siempre

Compuesto por cuatro dimensiones:

Estimulacion intelectual, tiene los siguientes indicadores:
Creatividad: items 3, 5, 6 y 10
Didactismo: items 1,2,4,7,8y9

Motivacién inspiracional, tiene los siguientes indicadores:
Coherencia: items 11, 12y 13
Vision compartida: items 14, 15y 16

Influencia idealizada, tiene los siguientes indicadores:
Etica: items 17, 18, 19 y 20
Influencia positiva: items 21, 22, 23 y 24

Consideracion individualizada, tiene los siguientes indicadores:
Manejo empatico: items 25, 26 y 27
Desarrollo personal: items 28, 29 y 30




Iv.

SOPORTE TEORICO

v Dimensiones del cuestionario: Cuestionario de Liderazgo transformacional

DIMENSION CONCEPTO
Estimulacién El lid_er impulsa en los seguidores la libertad para que propongan ideas innovadoras y cree_ltivas frente a la
solucion de conflictos. Para un lider transformacional los cambios son tomados como una opcion para aprender
intelectual por lo que motiva a los subordinados a indagar y descubrir estrategias que permitan rendir y desempefiarse mejor
(Bass, 1994).
Motivacion El lider es percibido como una figura que inspira a sus seguidores para que ejecuten sus labores de mejor manera,
inepigionsl esta motivacion lq realiza a través de una retroalimentaci()l} en donde infqrma los puntos débilgs y fuertes, asi
como las expectativas. Por todo lo mencionado el lider es visto como alguien entusiasta y optimista.
Influencia El lider trasmite el propdsito a sus seguidores por lo que se convierte en una figura modelo para sus seguidores
et a quienes genera admiracion por sus practicas y por su nivel de ética para realizar su trabajo. El lider demuestra
un comportamiento coherente y honesto de si mismo, respeta a sus seguidores y lo que hacen.
Consideracion La atencion del lider hacia sus seguidores es personalizada, por lo tanto, toma en cuenta los intereses de cada
§ 0 ; uno y acompaiia a que estos sean satisfechos. El lider cumple un rol de mentor en el cual la comunicacion,
individualizada

empatia, la escucha activa, apoyo constante y asignacion de tareas permiten a los seguidores desarrollarse.




V. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

Respetado(a) Juez: A continuacion, se presenta el Cuestionario de Liderazgo transformacional, por lo que se solicita tenga a bien

realizar la calificacion de acuerdo con los siguientes indicadores.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir su
sintactica y semantica son

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de las mismas.

3. Moderado Nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
términos del item.

adecuadas. - ; - T ——
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada
1. Totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion légica con la dimensioén
COHERENCIA cumple con el criterio)

El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

2. Desacuerdo
acuerdo)

(Bajo

nivel de

El item tiene una relacion tangencial/ lejana con la dimension.

3. Acuerdo (Moderado Nivel)

El item tiene una relacion moderada con la dimension que se
esta midiendo

4 Totalmente de acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra relacionado con la dimensiéon que esta
midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion
de la dimension.

2. Bajo nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide.

3. Moderado Nivel

El item es relativamente importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi también se solicita brinde las observaciones que
considere pertinentes.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado Nivel

4. Alto Nivel

Dimensioén Indicador Items Claridad | Coherencia | Relevancia Observacion /

recomendacion

3. El gerente/subgerente de la sucursal 4 4 4
Creatividad | bancaria brinda oportunidades para que los
colaboradores expresen ideas que ayuden a
fidelizar a los clientes de la empresa.
5. El gerente/subgerente de la sucursal 4 4 4
bancaria permite que sus colaboradores
propongan nuevas ideas para mejorar el
proceso de atencion.
6. El gerente/subgerente de la sucursal 4 3 4
bancaria fomenta la participacion de nuevas
ideas que aporten a la mejora continua de
los procesos internos en la organizacidn.
10. El gerente/subgerente de la sucursal 4 4 4
bancaria motiva la creatividad e ingenio de
sus colaboradores.
Estimulacion | Didactismo | 1. El gerente/subgerente de la sucursal 4 4 4
intelectual bancaria da a conocer a sus subordinados
las directivas, circulares, memorandos
multiples, instructivos, entre otros.




2. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria explica a sus colaboradores sobre
las metas de la organizacion.

4. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria estimula a los colaboradores a
realizar las capacitaciones virtuales y
presenciales programadas por el Area de
Capacitacion.

7. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria brinda retroalimentacién a sus
colaboradores  sobre los resultados
obtenidos.

8. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria motiva a los colaboradores a
buscar estrategias que ayuden a mejorar la
organizacion.

9. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria realiza una presentacion creativa
de las actividades a desarrollarse en el Plan
Anual de Trabajo.

Motivacion
inspiracional

Coherencia

11.  EI gerente/subgerente de la sucursal
bancaria se asegura de que los
colaboradores entiendan sus tareas vy
funciones.

12.  EIl gerente/subgerente de la sucursal
bancaria es congruente con lo que dice y
hace.

13.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria pone en practica lo que ensefia a
sus colaboradores.

Vision
compartida

14.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria logra que los colaboradores se
comprometan con la vision de la
organizacion.




15.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria da a conocer a sus colaboradores
los beneficios de llegar a las metas
establecidas.

16.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria promueve la cooperacion entre
todos los empleados de la entidad.

Influencia
idealizada

Etica

17.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria cumple las normas establecidas de
la organizacion.

18.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria demuestra un comportamiento
ejemplar al manejar situaciones de
descuadres de caja o  extornos,
asegurandose de seguir las normas éticas y
de conducta establecidas, sirviendo como
modelo para sus colaboradores.

19.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria muestra un comportamiento ético
en cada accion tomada dentro de la
organizacion.

20. El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria guia su accionar bajo las politicas
establecidas por la empresa.

Influencia
positiva

21.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria motiva e inspira a los
colaboradores, utilizando su conocimiento
para fomentar una actitud positiva y
cooperativa en el cumplimiento de los
objetivos de la oficina, contribuyendo asi a
un ambiente de trabajo armonioso.

22.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria interviene cuando surge un caso de




injusticia o malos entendidos en la
organizacion.

23.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria muestra amabilidad y respeto a sus
colaboradores.

24.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria promueve un buen clima laboral.

Consideracion
individualizada

Manejo
empatico

25.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria muestra apoyo y comprension
hacia los colaboradores al reconocer y
valorar su desempefio, especialmente en
momentos de dificultad o desafios,
proporcionando asistencia y empatia para
ayudarles a superar obstaculos.

26.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria comprende si se genera un error
sin intencion, en alguna operacion que
realicen los colaboradores.

27.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria brinda retroalimentacion a los
colaboradores acerca de su desempeiio.

Desarrollo
personal

28.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria ayuda a desarrollar las fortalezas
de sus colaboradores.

29.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria brinda consejos utiles a los
subordinados para un mejor cumplimiento
de sus funciones asignadas.

30.  El gerente/subgerente de la sucursal
bancaria ayuda a sus colaboradores a
identificar sus debilidades y establecer
mecanismos para mejorarlas.




VL

VIL

VIIIL.

ESCALA DE VALORACION:
% NIVEL DE
NIVEL DESCRIPCION VALIDACION (X)
ALTO El instrumento evaluado estad apto para su aplicacion X
MEDIO El instrumento evaluado requiere reajuste antes de su aplicacion
BAJO Rehacer el instrumento

SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES:

El instrumento es apto para medir la variable liderazgo transformacional.

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO:

La que suscribe Erline Tatiana Rivera Guevara identificada con DNI N° 47658062, certifico que realicé el juicio de experto del
instrumento adaptado por el tesista: Bach. Carlos Enrique Vargas Delgado: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU
RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL BANCO INTERBANK, JAEN -2024”

Erline
UCEMCIADA EN ADMINISTRACION
CLAD. N® 30657

FIRMA DEL EXPERTO(A)



Apéndice 5. Validacion de la Escala CL-SPC

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado(a) Juez: Ud. Ha sido elegido(a) para evaluar el Cuestionario de Clima Organizacional, que serd utilizado en la investigacion:
LIQERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL BANCO INTERBANK,
JAEN - 2024.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea validado y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados

eficientemente aportando al area investigativa como a sus aplicaciones. Se agradece su valiosa colaboracion.

I DATOS DEL JUEZ

Nombre del Juez EDWIN ABEL TARRILLO VASQUEZ

Grado Profesional Licenciatura ( ) Macstria ( X)) Doctorado ( )
Profesién PSICOLOGO

Institucién donde labora INSIGHT VENS S.R.L

Tiempo de experiencia en investigacion Menos de 2 afios ( ) 2 a4 afios () Mas de 5 afios ( X))

II.  PROPOSITO DE LA EVALUACION
v' Validar lingiiisticamente el cuestionario: Cuestionario de Clima Organizacional

v' Juzgar la pertenencia de los items de acuerdo a sus dimensiones e indicadores.



III. DATOS DEL CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre de la Prueba Cuestionario de Clima Organizacional

Autor Sonia Palma

Adaptacion Carlos Enrique Vargas Delgado

Procedencia Pert

Administraciéon Individual y colectiva

Tiempo de Aplicaciéon 30 minutos aproximadamente

Ambito de aplicacién Colaboradores de empresa

Significacién Compuesta por 50 items, cada item tiene cuatro opciones de respuesta, estructurado bajo la escala
Likert: 1= Ninguna o Nunca; 2= Poco, 3= Regular, 4= Mucho y 5= Todo o Siempre. No existen items
negativos.

Compuesto por cinco dimensiones:

Autorrealizacion, tiene los siguientes indicadores:
Desarrollo personal: items 1, 6, 16,21 y 36
Desarrollo profesional: items 11, 26, 31, 41 y 46

Involucramiento laboral, tiene los siguientes indicadores:
Compromiso con la institucion: items 2, 7, 12, 17,22 y 27
Identificacion con la institucion: items 32, 37, 42 y 47

Supervision, tiene los siguientes indicadores:
Apoyo a las tareas: items 3, 13, 18,23 y 28
Funcionamiento: items 8, 33, 38,43 y 48

Comunicacion, tiene los siguientes indicadores:
Fluidez en la comunicacion: items 4, 9, 14, 19 y 24
Claridad en la comunicacion: items 29, 34, 39, 44 y 49

Condiciones laborales, tiene los siguientes indicadores:




Elementos materiales: items 30 y 45
Elementos econdmicos: items 35 y 50
Elementos psicoldgicos: items 5, 10, 15, 20, 25 y 40

Iv.

SOPORTE TEORICO

v Dimensiones del cuestionario: Cuestionario de Clima Organizacional

DIMENSION CONCEPTO
... | Para Sonia Palma (2004) la autorrealizacion esta definida como la apreciacion que tienen los trabajadores con
Autorrealizacion | respecto a las posibilidades de que su 4mbito laboral favorece al desarrollo personal y profesional relacionado a la
tarea respecto a su futuro.
I ; Segtn Palma (2004), define este indicador como la identificacion del trabajador con los valores institucionales, asi
nvolucramiento ; E : : :
como el compromiso para su cumplimiento y desarrollo. A decir de Ferreira (2006) el mayor compromiso de toda
laboral organizacion es la aceptacion sus valores y objetivos como propios, aunado a un fuerte deseo de ser parte de la
misma en busca del bienestar comun.
o Para Palma (2004) en relacion a la supervision manifiesta que corresponde a las apreciaciones de funcionalidad, asi
Supervision | significacién de los superiores inmediatos frente a la supervision ejecutada dentro de una actividad laboral, aunado
con el apoyo en relacion con la orientacion en los quehaceres relacionados al desempefio cotidiano.
Segin Palma (2004) la percepcion de la comunicacion se da por el grado de fluidez de la informacion dada por la
Comunicacién | celeridad de este con claridad y coherencia de manera precisa dentro de toda organizacién y que permite un mejor
cumplimiento de sus funciones.
Para Sonia Palma (2004) las condiciones laborales se dan a partir del reconocimiento la institucion en cuanto a la
Condiciones | prevision de elementos tanto materiales, como econdmicos y/o psico-sociales, que se necesitan para el
fabraiis cumplimiento de las obligaciones laborales, es asi que con una buena remuneraciéon en comparaciéon con otras

instituciones o el apoyo de materiales o tecnologia que facilita el trabajo el personal encuentra mejores condiciones
de trabajo que se ven reflejadas en el clima laboral.




V.

PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

Respetado(a) Juez: A continuacion, se presenta el Cuestionario de Clima Organizacional, por lo que se solicita tenga a bien realizar la

calificacion de acuerdo con los siguientes indicadores.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir su
sintactica y semantica son

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de las mismas.

3. Moderado Nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
términos del item.

adecuadas. : ; : e ——
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada
1. Totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion 16gica con la dimension
COHERENCIA cumple con el criterio)

El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

2. Desacuerdo
acuerdo)

(Bajo

nivel de

El item tiene una relacion tangencial/ lejana con la dimension.

3. Acuerdo (Moderado Nivel)

El item tiene una relaciéon moderada con la dimension que se
esta midiendo

4.Totalmente de acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra relacionado con la dimension que estd
midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion
de la dimension.

2. Bajo nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide.

3. Moderado Nivel

El item es relativamente importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi también se solicita brinde las observaciones que
considere pertinentes.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado Nivel

4. Alto Nivel

Dimension Indicador Items Claridad | Coherencia | Relevancia Observacion /

recomendacion

1. Existen oportunidades de progresar en la 4 4 4
sucursal bancaria.
6. El gerente/subgerente se interesa por el éxito 4 4 4
de sus empleados.
16. Se reconocen y valoran los altos niveles de 4 4 4
Desarrollo desempeiio, proporcionando oportunidades de
personal crecimiento y desarrollo personal como
resultado.
21. El gerente/subgerente cxpresa 4 4 4
reconocimientos por los logros alcanzados cn la
sucursal bancaria.
36. La sucursal bancaria promueve ¢l 4 4 4
desarrollo personal.
11. Se ofrece a los empleados participar en la 4 4 4
definicion de objetivos y estrategias de la
sucursal bancaria, contribuyendo a su desarrollo
) profcsional.
profesional 26. Las actividades en las que se trabaja 4 4 4
permiten aprender y desarrollarse
profcsionalmente.
31. El gerente/subgerente promueve la 4 4 4
capacitacion que se necesila.

Autorrealizacion

Desarrollo




41. Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

46. Se reconocen los logros en la sucursal
bancaria.

Involucramiento

laboral

Compromiso
conla
institucion

2. Se siente comprometido con el éxito en la
sucursal bancaria.

7. Los colaboradores demuestran un fuerte
compromiso con los valores de la sucursal
bancaria al asegurar que sus niveles de logro en
el trabajo estén alineados con estos valores.

12. Cada empleado se considera un factor clave
para el éxito de la sucursal bancaria.

17. Los trabajadores estan comprometidos con
la sucursal bancaria.

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada
dia.

27. El cumplimiento efectivo de las tareas
diarias es visto por los empleados como una
forma de contribuir al éxito y al cumplimiento
de los objctivos de la sucursal, reforzando su
compromiso con la institucion.

Identificacion
con la
institucion

32. Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.

37. Los productos y/o servicios de la sucursal
bancaria, son motivo de orgullo del
personal.

42. La vision, mision y valores de la sucursal
bancaria estdn claramente definidos y
comunicados, facilitando que los empleados se
identifiquen con ellos y se alineen con los
objetivos dc la institucion.

47. Los empleados perciben que trabajar en la
sucursal bancaria contribuye positivamente a su
calidad dec vida laboral, refljando su
identificacion con los valores de la institucién.




Supervision

Apoyo a las
tareas

3. EI superior brinda apoyo para superar los
obstaculos que sc presentan cn la sucursal
bancaria.

13. La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda
a mejorar las tarcas.

18. Se recibe la preparacion necesaria para
realizar cl trabajo.

23. Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas en la sucursal bancaria.

28. Se dispone de un sistema para el
scguimicnto y control de las actividades cn la
sucursal bancaria.

Funcionamiento

8. En la sucursal bancaria, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

33. Existen normas y procedimicntos como
guias de trabajo en la sucursal bancaria.

38. Los objetivos del trabajo en la sucursal
bancaria cstan claramente definidos.

43. El trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos.

48. Los procedimicntos en la sucursal bancaria
estan bien definidos y gestionados, lo que
asegura un funcionamiento eficiente.

Comunicacion

Fluidez en la
comunicacion

4. Sc cucnta con accecso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo en la
sucursal bancaria.

9. En mi oficina, la informacion fluyc
adecuadamente.

14. En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

19. Existen suficientes canales de comunicacion
en la sucursal bancaria.

24. Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia en la sucursal bancaria.

29. La comunicacion en la sucursal bancaria es
clara y cficaz para afrontar y supcrar obstaculos.




Claridad cn la
comunicacion

34. La sucursal bancaria promueve y fomenta la
comunicacion interna.

39. El gerente/subgerente  proporciona
respuestas claras y oportunas a los
plantcamicntos y preguntas del personal.

44. Existe una comunicaciéon clara y abierta
entre el personal de las diversas oficinas, lo que
facilita la colaboracion.

49. Los colaboradores reciben actualizaciones
claras sobre los avances en las otras areas de la
sucursal bancaria, lo que facilita la
coordinacion.

Condiciones

laborales

Elementos
materiales

30. Existe buena administracion de los recursos
en la sucursal bancaria.

45. Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo en la sucursal bancaria.

Elementos
economicos

35. La remuncracion cs atractiva con respecto a
otras sucursales bancarias.

50. La remuneracion estd de acuerdo al
desempefio y los logros.

Elementos
psicologicos

5. Los compaiicros de trabajo cooperan entre si
cn la sucursal bancaria.

10. Los objetivos de trabajo son retadores en la
sucursal bancaria.

15. Los trabajadores ticnen la oportunidad de
tomar decisiones en tarecas de sus
responsabilidades.

20. El grupo con el que trabajo, funciona como
un equipo bien integrado.

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede en la sucursal
bancaria.

40. Los objetivos de trabajo guardan relacion
con la vision de la sucursal bancaria, lo que
fortalece la motivacion en ¢l trabajo.




VI.  ESCALA DE VALORACION:

% NIVEL DE
NIVEL DESCRIPCION VALIDACION (X)
ALTO El instrumento evaluado estad apto para su aplicacion X
MEDIO El instrumento evaluado requiere reajuste antes de su aplicacion
BAJO Rehacer el instrumento

VII. SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES:

El instrumento es apto, aplicar una prueba piloto para determinar confiabilidad.

VIII. CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO:

El que suscribe Edwin Abel Tarrillo Vasquez identificado con DNI N° 48014706, certifico que realicé el juicio de experto del
instrumento adaptado por el tesista: Bach. Carlos Enrique Vargas Delgado: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU
RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL BANCO INTERBANK, JAEN -2024”

S

Edwin Abel Tarrillo Vasquez
Lic. en Psicologia
q’ C.Ps.P. N° 36718

FIRMA DEL EXPERTO




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado(a) Juez: Ud. Ha sido elegido(a) para evaluar el Cuestionario de Clima Organizacional, que seré utilizado en la investigacion:
LIQERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL BANCO INTERBANK,
JAEN - 2024.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea validado y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados

eficientemente aportando al area investigativa como a sus aplicaciones. Se agradece su valiosa colaboracion.

L DATOS DEL JUEZ

Nombre del Juez LEDY IZAMAR CRISANTO FLORES

Grado Profesional Licenciatura () Macstria ( X)) Doctorado ( )
Profesién INGENIERA ECONOMICA

Institucion donde labora AUTORIDAD NACIONAL DE INFRAESTRUCTURA (ANIN)
Tiempo de experiencia en investigacién Menos de 2 afios (X)) 2 a4afios () Mis de 5 afios ()

II.  PROPOSITO DE LA EVALUACION
v' Validar lingiiisticamente el cuestionario: Cuestionario de Clima Organizacional

v' Juzgar la pertenencia de los items de acuerdo a sus dimensiones e indicadores.



III. DATOS DEL CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre de la Prueba Cuestionario de Clima Organizacional

Autor Sonia Palma

Adaptacion Carlos Enrique Vargas Delgado

Procedencia Pert

Administraciéon Individual y colectiva

Tiempo de Aplicaciéon 30 minutos aproximadamente

Ambito de aplicacién Colaboradores de empresa

Significacién Compuesta por 50 items, cada item tiene cuatro opciones de respuesta, estructurado bajo la escala
Likert: 1= Ninguna o Nunca; 2= Poco, 3= Regular, 4= Mucho y 5= Todo o Siempre. No existen items
negativos.

Compuesto por cinco dimensiones:

Autorrealizacion, tiene los siguientes indicadores:
Desarrollo personal: items 1, 6, 16, 21 y 36
Desarrollo profesional: items 11, 26, 31, 41 y 46

Involucramiento laboral, tiene los siguientes indicadores:
Compromiso con la institucion: items 2, 7, 12, 17,22 y 27
Identificacion con la institucion: items 32, 37, 42 y 47

Supervision, tiene los siguientes indicadores:
Apoyo a las tareas: items 3, 13, 18,23 y 28
Funcionamiento: items 8, 33, 38,43 y 48

Comunicacion, tiene los siguientes indicadores:
Fluidez en la comunicacion: items 4, 9, 14, 19 y 24
Claridad en la comunicacion: items 29, 34, 39, 44 y 49

Condiciones laborales, tiene los siguientes indicadores:




Elementos materiales: items 30 y 45
Elementos econdmicos: items 35 y 50
Elementos psicoldgicos: items 5, 10, 15, 20, 25 y 40

Iv.

SOPORTE TEORICO

v Dimensiones del cuestionario: Cuestionario de Clima Organizacional

DIMENSION CONCEPTO
... | Para Sonia Palma (2004) la autorrealizacion esta definida como la apreciacion que tienen los trabajadores con
Autorrealizacion | respecto a las posibilidades de que su 4mbito laboral favorece al desarrollo personal y profesional relacionado a la
tarea respecto a su futuro.
I ; Segtn Palma (2004), define este indicador como la identificacion del trabajador con los valores institucionales, asi
nvolucramiento ; E : : :
como el compromiso para su cumplimiento y desarrollo. A decir de Ferreira (2006) el mayor compromiso de toda
laboral organizacion es la aceptacion sus valores y objetivos como propios, aunado a un fuerte deseo de ser parte de la
misma en busca del bienestar comun.
o Para Palma (2004) en relacion a la supervision manifiesta que corresponde a las apreciaciones de funcionalidad, asi
Supervision | significacién de los superiores inmediatos frente a la supervision ejecutada dentro de una actividad laboral, aunado
con el apoyo en relacion con la orientacion en los quehaceres relacionados al desempefio cotidiano.
Segin Palma (2004) la percepcion de la comunicacion se da por el grado de fluidez de la informacion dada por la
Comunicacién | celeridad de este con claridad y coherencia de manera precisa dentro de toda organizacién y que permite un mejor
cumplimiento de sus funciones.
Para Sonia Palma (2004) las condiciones laborales se dan a partir del reconocimiento la institucion en cuanto a la
Condiciones | prevision de elementos tanto materiales, como econdmicos y/o psico-sociales, que se necesitan para el
fabraiis cumplimiento de las obligaciones laborales, es asi que con una buena remuneraciéon en comparaciéon con otras

instituciones o el apoyo de materiales o tecnologia que facilita el trabajo el personal encuentra mejores condiciones
de trabajo que se ven reflejadas en el clima laboral.




V.

PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

Respetado(a) Juez: A continuacion, se presenta el Cuestionario de Clima Organizacional, por lo que se solicita tenga a bien realizar la

calificacion de acuerdo con los siguientes indicadores.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir su
sintactica y semantica son

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de las mismas.

3. Moderado Nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
términos del item.

adecuadas. : ; : e ——
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada
1. Totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion 16gica con la dimension
COHERENCIA cumple con el criterio)

El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

2. Desacuerdo
acuerdo)

(Bajo

nivel de

El item tiene una relacion tangencial/ lejana con la dimension.

3. Acuerdo (Moderado Nivel)

El item tiene una relaciéon moderada con la dimension que se
esta midiendo

4.Totalmente de acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra relacionado con la dimension que estd
midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion
de la dimension.

2. Bajo nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide.

3. Moderado Nivel

El item es relativamente importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi también se solicita brinde las observaciones que
considere pertinentes.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado Nivel

4. Alto Nivel

Dimension Indicador Items Claridad | Coherencia | Relevancia Observacion /

recomendacion

1. Existen oportunidades de progresar en la 4 4 4
sucursal bancaria.
6. El gerente/subgerente se interesa por el éxito 4 4 4
de sus empleados.
16. Se reconocen y valoran los altos niveles de 4 4 4
Desarrollo desempeiio, proporcionando oportunidades de
personal crecimiento y desarrollo personal como
resultado.
21. El gerente/subgerente cxpresa 4 4 4
reconocimientos por los logros alcanzados cn la
sucursal bancaria.
36. La sucursal bancaria promueve ¢l 4 4 4
desarrollo personal.
11. Se ofrece a los empleados participar en la 4 4 4
definicion de objetivos y estrategias de la
sucursal bancaria, contribuyendo a su desarrollo
) profcsional.
profesional 26. Las actividades en las que se trabaja 4 4 4
permiten aprender y desarrollarse
profcsionalmente.
31. El gerente/subgerente promueve la 4 4 4
capacitacion que se necesila.

Autorrealizacion

Desarrollo




41. Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

46. Se reconocen los logros en la sucursal
bancaria.

Involucramiento

laboral

Compromiso
conla
institucion

2. Se siente comprometido con el éxito en la
sucursal bancaria.

7. Los colaboradores demuestran un fuerte
compromiso con los valores de la sucursal
bancaria al asegurar que sus niveles de logro en
el trabajo estén alineados con estos valores.

12. Cada empleado se considera un factor clave
para el éxito de la sucursal bancaria.

17. Los trabajadores estan comprometidos con
la sucursal bancaria.

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada
dia.

27. El cumplimiento efectivo de las tareas
diarias es visto por los empleados como una
forma de contribuir al éxito y al cumplimiento
de los objctivos de la sucursal, reforzando su
compromiso con la institucion.

Identificacion
con la
institucion

32. Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.

37. Los productos y/o servicios de la sucursal
bancaria, son motivo de orgullo del
personal.

42. La vision, mision y valores de la sucursal
bancaria estdn claramente definidos y
comunicados, facilitando que los empleados se
identifiquen con ellos y se alineen con los
objetivos dc la institucion.

47. Los empleados perciben que trabajar en la
sucursal bancaria contribuye positivamente a su
calidad dec vida laboral, refljando su
identificacion con los valores de la institucién.




Supervision

Apoyo a las
tareas

3. EI superior brinda apoyo para superar los
obstaculos que sc presentan cn la sucursal
bancaria.

13. La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda
a mejorar las tarcas.

18. Se recibe la preparacion necesaria para
realizar cl trabajo.

23. Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas en la sucursal bancaria.

28. Se dispone de un sistema para el
scguimicnto y control de las actividades cn la
sucursal bancaria.

Funcionamiento

8. En la sucursal bancaria, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

33. Existen normas y procedimicntos como
guias de trabajo en la sucursal bancaria.

38. Los objetivos del trabajo en la sucursal
bancaria cstan claramente definidos.

43. El trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos.

48. Los procedimicntos en la sucursal bancaria
estan bien definidos y gestionados, lo que
asegura un funcionamiento eficiente.

Comunicacion

Fluidez en la
comunicacion

4. Sc cucnta con accecso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo en la
sucursal bancaria.

9. En mi oficina, la informacion fluyc
adecuadamente.

14. En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

19. Existen suficientes canales de comunicacion
en la sucursal bancaria.

24. Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia en la sucursal bancaria.

29. La comunicacion en la sucursal bancaria es
clara y cficaz para afrontar y supcrar obstaculos.




Claridad cn la
comunicacion

34. La sucursal bancaria promueve y fomenta la
comunicacion interna.

39. El gerente/subgerente  proporciona
respuestas claras y oportunas a los
plantcamicntos y preguntas del personal.

44. Existe una comunicaciéon clara y abierta
entre el personal de las diversas oficinas, lo que
facilita la colaboracion.

49. Los colaboradores reciben actualizaciones
claras sobre los avances en las otras areas de la
sucursal bancaria, lo que facilita la
coordinacion.

Condiciones

laborales

Elementos
materiales

30. Existe buena administracion de los recursos
en la sucursal bancaria.

45. Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo en la sucursal bancaria.

Elementos
economicos

35. La remuncracion cs atractiva con respecto a
otras sucursales bancarias.

50. La remuneracion estd de acuerdo al
desempefio y los logros.

Elementos
psicologicos

5. Los compaiicros de trabajo cooperan entre si
cn la sucursal bancaria.

10. Los objetivos de trabajo son retadores en la
sucursal bancaria.

15. Los trabajadores ticnen la oportunidad de
tomar decisiones en tarecas de sus
responsabilidades.

20. El grupo con el que trabajo, funciona como
un equipo bien integrado.

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede en la sucursal
bancaria.

40. Los objetivos de trabajo guardan relacion
con la vision de la sucursal bancaria, lo que
fortalece la motivacion en ¢l trabajo.




VL

VIL

VIIIL.

ESCALA DE VALORACION:
% NIVEL DE
NIVEL DESCRIPCION VALIDACION (X)
ALTO El instrumento evaluado estad apto para su aplicacion X
MEDIO El instrumento evaluado requiere reajuste antes de su aplicacion
BAJO Rehacer el instrumento

SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES:

Ninguna.

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO:

La que suscribe Ledy Izamar Crisanto Flores identificada con DNI N° 73463274, certifico que realicé el juicio de experto del

instrumento adaptado por el tesista: Bach. Carlos Enrique Vargas Delgado: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU
RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL BANCO INTERBANK, JAEN -2024”

FIR DEL EXP,



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado(a) Juez: Ud. Ha sido elegido(a) para evaluar el Cuestionario de Clima Organizacional, que seré utilizado en la investigacion:
LIQERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL BANCO INTERBANK,
JAEN - 2024.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea validado y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados

eficientemente aportando al area investigativa como a sus aplicaciones. Se agradece su valiosa colaboracion.

L DATOS DEL JUEZ

Nombre del Juez ERLINE TATIANA RIVERA GUEVARA

Grado Profesional Licenciatura () Macstria ( X)) Doctorado ( )
Profesion LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Institucion donde labora GERENCIA SUB REGIONAL DE JAEN - SAN IGNACIO
Tiempo de experiencia en investigacién Menos de 2 afios (X)) 2 a4afios () Mis de 5 afios ()

II.  PROPOSITO DE LA EVALUACION
v' Validar lingiiisticamente el cuestionario: Cuestionario de Clima Organizacional

v' Juzgar la pertenencia de los items de acuerdo a sus dimensiones e indicadores.



III. DATOS DEL CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre de la Prueba Cuestionario de Clima Organizacional

Autor Sonia Palma

Adaptacion Carlos Enrique Vargas Delgado

Procedencia Pert

Administraciéon Individual y colectiva

Tiempo de Aplicaciéon 30 minutos aproximadamente

Ambito de aplicacién Colaboradores de empresa

Significacién Compuesta por 50 items, cada item tiene cuatro opciones de respuesta, estructurado bajo la escala
Likert: 1= Ninguna o Nunca; 2= Poco, 3= Regular, 4= Mucho y 5= Todo o Siempre. No existen items
negativos.

Compuesto por cinco dimensiones:

Autorrealizacion, tiene los siguientes indicadores:
Desarrollo personal: items 1, 6, 16, 21 y 36
Desarrollo profesional: items 11, 26, 31, 41 y 46

Involucramiento laboral, tiene los siguientes indicadores:
Compromiso con la institucion: items 2, 7, 12, 17,22 y 27
Identificacion con la institucion: items 32, 37, 42 y 47

Supervision, tiene los siguientes indicadores:
Apoyo a las tareas: items 3, 13, 18,23 y 28
Funcionamiento: items 8, 33, 38,43 y 48

Comunicacion, tiene los siguientes indicadores:
Fluidez en la comunicacion: items 4, 9, 14, 19 y 24
Claridad en la comunicacion: items 29, 34, 39, 44 y 49

Condiciones laborales, tiene los siguientes indicadores:




Elementos materiales: items 30 y 45
Elementos econdmicos: items 35 y 50
Elementos psicoldgicos: items 5, 10, 15, 20, 25 y 40

Iv.

SOPORTE TEORICO

v Dimensiones del cuestionario: Cuestionario de Clima Organizacional

DIMENSION CONCEPTO
... | Para Sonia Palma (2004) la autorrealizacion esta definida como la apreciacion que tienen los trabajadores con
Autorrealizacion | respecto a las posibilidades de que su 4mbito laboral favorece al desarrollo personal y profesional relacionado a la
tarea respecto a su futuro.
I ; Segtn Palma (2004), define este indicador como la identificacion del trabajador con los valores institucionales, asi
nvolucramiento ; E : : :
como el compromiso para su cumplimiento y desarrollo. A decir de Ferreira (2006) el mayor compromiso de toda
laboral organizacion es la aceptacion sus valores y objetivos como propios, aunado a un fuerte deseo de ser parte de la
misma en busca del bienestar comun.
o Para Palma (2004) en relacion a la supervision manifiesta que corresponde a las apreciaciones de funcionalidad, asi
Supervision | significacién de los superiores inmediatos frente a la supervision ejecutada dentro de una actividad laboral, aunado
con el apoyo en relacion con la orientacion en los quehaceres relacionados al desempefio cotidiano.
Segin Palma (2004) la percepcion de la comunicacion se da por el grado de fluidez de la informacion dada por la
Comunicacién | celeridad de este con claridad y coherencia de manera precisa dentro de toda organizacién y que permite un mejor
cumplimiento de sus funciones.
Para Sonia Palma (2004) las condiciones laborales se dan a partir del reconocimiento la institucion en cuanto a la
Condiciones | prevision de elementos tanto materiales, como econdmicos y/o psico-sociales, que se necesitan para el
fabraiis cumplimiento de las obligaciones laborales, es asi que con una buena remuneracién en comparacion con otras

instituciones o el apoyo de materiales o tecnologia que facilita el trabajo el personal encuentra mejores condiciones
de trabajo que se ven reflejadas en el clima laboral.




V.

PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ

Respetado(a) Juez: A continuacion, se presenta el Cuestionario de Clima Organizacional, por lo que se solicita tenga a bien realizar la

calificacion de acuerdo con los siguientes indicadores.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir su
sintactica y semantica son

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

2. Bajo nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de las mismas.

3. Moderado Nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
términos del item.

adecuadas. : ; : = Fom—
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada
1. Totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion 16gica con la dimension
COHERENCIA cumple con el criterio)

El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

2. Desacuerdo
acuerdo)

(Bajo

nivel de

El item tiene una relacion tangencial/ lejana con la dimension.

3. Acuerdo (Moderado Nivel)

El item tiene una relaciéon moderada con la dimension que se
esta midiendo

4.Totalmente de acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra relacionado con la dimensién que esta
midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion
de la dimension.

2. Bajo nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide.

3. Moderado Nivel

El item es relativamente importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi también se solicita brinde las observaciones que
considere pertinentes.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado Nivel

4. Alto Nivel

Dimension Indicador Items Claridad | Coherencia | Relevancia Observacion /

recomendacion

1. Existen oportunidades de progresar en la 4 4 4
sucursal bancaria.
6. El gerente/subgerente se interesa por el éxito 4 4 4
de sus empleados.
16. Se reconocen y valoran los altos niveles de 4 4 4
Desarrollo desempeiio, proporcionando oportunidades de
personal crecimiento y desarrollo personal como
resultado.
21. El gerente/subgerente cxpresa 4 4 4
reconocimientos por los logros alcanzados cn la
sucursal bancaria.
36. La sucursal bancaria promueve ¢l 3 4 4
desarrollo personal.
11. Se ofrece a los empleados participar en la 4 4 4
definicion de objetivos y estrategias de la
sucursal bancaria, contribuyendo a su desarrollo
) profcsional.
profesional 26. Las actividades en las que se trabaja 4 4 4
permiten aprender y desarrollarse
profcsionalmente.
31. El gerente/subgerente promueve la 4 - 4
capacitacion que se necesila.

Autorrealizacion

Desarrollo




41. Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

46. Se reconocen los logros en la sucursal
bancaria.

Involucramiento

laboral

Compromiso
conla
institucion

2. Se siente comprometido con el éxito en la
sucursal bancaria.

7. Los colaboradores demuestran un fuerte
compromiso con los valores de la sucursal
bancaria al asegurar que sus niveles de logro en
el trabajo estén alineados con estos valores.

12. Cada empleado se considera un factor clave
para el éxito de la sucursal bancaria.

17. Los trabajadores estan comprometidos con
la sucursal bancaria.

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada
dia.

27. El cumplimiento efectivo de las tareas
diarias es visto por los empleados como una
forma de contribuir al éxito y al cumplimiento
de los objctivos de la sucursal, reforzando su
compromiso con la institucion.

Identificacion
con la
institucion

32. Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.

37. Los productos y/o servicios de la sucursal
bancaria, son motivo de orgullo del
personal.

42. La vision, mision y valores de la sucursal
bancaria estdn claramente definidos y
comunicados, facilitando que los empleados se
identifiquen con ellos y se alineen con los
objetivos dc la institucion.

47. Los empleados perciben que trabajar en la
sucursal bancaria contribuye positivamente a su
calidad dec vida laboral, refljando su
identificacion con los valores de la institucion.




Supervision

Apoyo a las
tareas

3. EI superior brinda apoyo para superar los
obstaculos que sc presentan cn la sucursal
bancaria.

13. La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda
a mejorar las tarcas.

18. Se recibe la preparacion necesaria para
realizar cl trabajo.

23. Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas en la sucursal bancaria.

28. Se dispone de un sistema para el
scguimicnto y control de las actividades cn la
sucursal bancaria.

Funcionamiento

8. En la sucursal bancaria, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

33. Existen normas y procedimicntos como
guias de trabajo en la sucursal bancaria.

38. Los objetivos del trabajo en la sucursal
bancaria cstan claramente definidos.

43. El trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos.

48. Los procedimicntos en la sucursal bancaria
estan bien definidos y gestionados, lo que
asegura un funcionamiento eficiente.

Comunicacion

Fluidez en la
comunicacion

4. Sc cucnta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo en la
sucursal bancaria.

9. En mi oficina, la informacion fluyc
adecuadamente.

14. En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

19. Existen suficientes canales de comunicacion
en la sucursal bancaria.

24. Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia en la sucursal bancaria.

29. La comunicacion en la sucursal bancaria es
clara y cficaz para afrontar y supcrar obstaculos.




Claridad cn la
comunicacion

34. La sucursal bancaria promueve y fomenta la
comunicacion interna.

39. El gerente/subgerente  proporciona
respuestas claras y oportunas a los
plantcamicntos y preguntas del personal.

44. Existe una comunicaciéon clara y abierta
entre el personal de las diversas oficinas, lo que
facilita la colaboracion.

49. Los colaboradores reciben actualizaciones
claras sobre los avances en las otras areas de la
sucursal bancaria, lo que facilita la
coordinacion.

Condiciones

laborales

Elementos
materiales

30. Existe buena administracion de los recursos
en la sucursal bancaria.

45. Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo en la sucursal bancaria.

Elementos
economicos

35. La remuncracion cs atractiva con respecto a
otras sucursales bancarias.

50. La remuneracion estd de acuerdo al
desempefio y los logros.

Elementos
psicologicos

5. Los compaiicros de trabajo cooperan entre si
cn la sucursal bancaria.

10. Los objetivos de trabajo son retadores en la
sucursal bancaria.

15. Los trabajadores ticnen la oportunidad de
tomar decisiones en tarecas de sus
responsabilidades.

20. El grupo con el que trabajo, funciona como
un equipo bien integrado.

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede en la sucursal
bancaria.

40. Los objetivos de trabajo guardan relacion
con la vision de la sucursal bancaria, lo que
fortalece la motivacion en ¢l trabajo.




VI.  ESCALA DE VALORACION:

% NIVEL DE
NIVEL DESCRIPCION VALIDACION (X)
ALTO El instrumento evaluado estad apto para su aplicacion X
MEDIO El instrumento evaluado requiere reajuste antes de su aplicacion
BAJO Rehacer el instrumento

VII. SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES:

El instrumento es apto para medir la variable clima organizacional.

VIII. CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO:

La que suscribe Erline Tatiana Rivera Guevara identificada con DNI N° 47658062, certifico que realicé el juicio de experto del
instrumento adaptado por el tesista: Bach. Carlos Enrique Vargas Delgado: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU

RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL BANCO INTERBANK, JAEN - 2024”

CLAD. N® 30657

FIRMA DEL EXPERTO(A)



Apéndice 6. Calculo de validez de los instrumentos

Validacion 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




Validacion 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




Apéndice 7. Pruebas de fiabilidad y normalidad de los instrumentos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
Cuestionario de Liderazgo Transformacional 0.957 30
Escala CL-SPC 0.968 50
Pruebas de normalidad de las variables en general
Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Variable lee_razgo 0.334 30 0.000
Transformacional
D. _Estlmulacmn 0.597 30 0.000
intelectual
D. Motivacion 0.265 32 0.000
inspiracional
D. Influencia idealizada 0.391 32 0.000
D. Consideracion 0.478 32 0.000
individualizada
WEIELOLS (C e 0.605 32 0.000
Organizacional
D. Realizacion personal 0.776 32 0.000
D. Involucramiento 0.688 30 0.000
personal
D. Supervision 0.542 32 0.000
D. Comunicacién 0.542 32 0.000
D. Condiciones laborales 0.646 32 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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