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RESUMEN

La finalidad central de la investigacion, se baso en la relacion de entre los estilos de liderazgo
y clima organizacional desde la perspectiva de los colaboradores del club Lima Cricket &
Football del distrito de Magdalena del Mar de la ciudad de Lima. Se trat6 de un estudio con
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo comparativo de disefio no experimental de corte
transversal. Se desarroll6 en 104 trabajadores. Los resultados muestran que los niveles de
clima organizacional dependen de manera significativa de la percepcion que tienen los
trabajadores respecto a los estilos de liderazgo (p=0.000). De modo que aquellos
trabajadores que perciben el clima organizacional en nivel alto, tienden a percibir a un lider
transformacional; mientras que los que perciben un nivel bajo del clima organizacional,
tienden a percibir a un lider con caracteristicas Laissez Faire. La investigacion concluye
sefialando que los colaboradores que logran identificarse con su lider, inspirandoles
intelectualmente debido a su carisma y consideracion para apoyarlos y guiarlos; tienden a
valorar mejor el clima organizacional, mientras que los que perciben a un lider que evita

tomar decisiones.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, Clima organizacional, Club



ABSTRAC

The main purpose of the research was based on the relationship between leadership styles
and organizational climate from the perspective of the collaborators of the Lima Cricket &
Football Club of the Magdalena del Mar district of the city of Lima. It was a study with
quantitative approach, comparative descriptive type of non-experimental cross-sectional
design. It was developed in 104 workers. The results show that organizational climate levels
depend significantly on workers' perceptions of leadership styles (p = 0.000). So those
workers who perceive the organizational climate at a high level tend to perceive a
transformational leader; While those who perceive a low level of organizational climate tend
to perceive a leader with Laissez Faire characteristics. The research concludes by pointing
out that collaborators who manage to identify with their leader, inspiring them intellectually
because of their charisma and consideration to support and guide them, tend to value the
organizational climate better, while those who perceive a leader who avoids making

decisions.

Key words: Leadership styles, Organizational climate, Club
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INTRODUCCION

El ser humano es un ente socializador que interactda con los demés para lograr objetivos y
metas en comun o personales, de ahi que la necesidad de trabajar en equipo genere una serie

de sentimientos positivos o negativos que ayuden o no a la realizacion personal.

Las interacciones entre los miembros de equipo producen diversos ambientes que
dependeran de la organizacion de los lideres para la generacion de un buen clima, que no es
otro mas que el lugar en el cual desempefian sus funciones los trabajadores, el entorno en el
cual se relacionan con sus compafieros y la normativa que interviene en el desempefio y la
realizacion de dicho trabajo. De esta manera, resulta esencial establecer un adecuado
ambiente basado en el respeto, entre jefes o compafieros del mismo nivel jerarquico, para

lograr un clima organizacional agradable para un mejor desempefio de los trabajadores.

En la actualidad, los lideres o supervisores encargados de la directiva de la organizacién
reconocen que con la finalidad de cumplir con las metas y propdsitos de sus instituciones es
necesario tener presente las variables de clima organizacional que se relacionen con la

satisfaccion en el trabajo (Costa Marcé, 2015).

La finalidad de esta investigacion es determinar la percepcion de los estilos de liderazgo y
el clima organizacional que tienen los colaboradores del club Lima Cricket & Football dado
que esta organizacion presenta una serie de dificultades desde la relacion entre los

colaboradores hasta la interaccion entre los miembros del club.

Asi, se dividio en cinco capitulos. En el primer capitulo se formula y explica la problematica,
se menciona los antecedentes relacionados con la investigacion, se plantean los objetivos, la

justificacion, los alcances, limitaciones y las definiciones de las variables.



En el segundo capitulo se plantea la descripcion del marco tedrico, enfatizando en las en las
bases tedricas, y también las hipotesis.

El tercer capitulo expone el disefio de investigacion, se describe la estrategia de prueba de
hipdtesis, el esquema operacional de la variable, la poblacion, la determinacion de la muestra
y finalmente se mencionan las técnicas de investigacion que se utilizaron.

En el cuarto capitulo se muestran los objetivos expresados en resultados de acuerdo a lo
planteado.

Por ultimo, en el quinto capitulo se discute y contrasta cada resultado con la de otros
investigadores y teorias; luego, se presentan las conclusiones de las cuales se desprendera

las recomendaciones para finalmente exponer cada una de las referencias bibliograficas.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

El trabajo hoy en dia resulta imprescindible sino por la retribucion financiera como por
el aspecto social que sirve para la realizacion personal. Las relaciones sociales, las
condiciones de trabajo, la administracién o direccion y el clima organizacional son aspectos
fundamentales que contribuyen en el desempefio de los trabajadores y por consiguiente con

los objetivos y metas planteadas por la organizacion.

Desde la formalizacion y promocion de la micro, pequefia y mediana empresa en el Peru,
que constituyen el 97.9% y el 99.6% respectivamente segun informacion difundida por el
Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, el mercado laboral se ha tornado maés
competitivo llevando a las empresas a optar por utilizar una serie de técnicas y herramientas
que les permitan no solo ampliar su margen de ganancias, sino también elevar el nivel de

satisfaccion del recurso humano.

Las organizaciones se enfrentan a grandes retos competitivos, por ello, buscan personal
que promueva su desarrollo y crecimiento debido a que el factor humano es la parte
fundamental que les ayudara a cumplir sus objetivos. Para ello es necesaria una buena

direccion o gestion del personal y un ambiente propicio para su desarrollo.

El clima parte de la percepcion subjetiva de los colaboradores y es el resultado de
diversos factores, entre ellos los estilos de liderazgo que se ejerzan en la organizacion ya
que, como se menciond antes, estos estilos, son los elementos principales de la organizacion

y es solo una persona la encargada de direccionar los esfuerzos y recursos que son parte de
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estas. Asi, los lideres toman ese papel trazandose como meta el lograr influir en el personal

para poder llegar a las metas planteadas.

A lo largo de la historia se ha demostrado la existencia de personas que han llevado a
las masas a un objetivo en comun ya sea en, politica, religion o en las organizaciones. Los
lideres han impactado en el actuar de las personas a lo largo de los afios; hoy en dia, el lider
utiliza sus capacidades para poder dirigir un sinnumero de situaciones que faciliten a los

trabajadores el interactuar con el medio con eficacia.

Las organizaciones deben ser administradas por personal que conozca a profundidad el
talento humano y méas aun deben saber dirigirlos, capacitarlos y orientarlos hacia las
necesidades que tenga la empresa, siendo que el éxito o fracaso de este dependera

Unicamente de ellos.

Las organizaciones se enfrentan a cada vez mas desafios para tener personal capacitado,
motivado, orientado y sobre todo satisfecho en sus labores. Son pocas las empresas que
tienen la capacidad de realizar este tipo de cambios, ya sea porque el método que utilizan
actualmente les trae resultados y les resulta mas conveniente o porque no cuentan con los

medios necesarios para desarrollar estas capacidades.

Muchas empresas siguen lineamientos propuestos por sus antiguos directores ya que
estos los llevaron a posicionarse en el mercado laboral, pero, a pesar de los avances en el
campo organizacional, siguen sin realizar cambios significativos que ayuden a mejorar el
funcionamiento de la organizacion y contintian con sus modelos de direccion tradicional sin
recordar que lo importante en toda organizacion es darse cuenta de la necesidad de cambio,
asi, Hammer & Champy (1994) mencionan que “la esencia de la reingenieria es que las
personas tienden a pensar de forma diferente sobre el proceso y acepten deshacerse de las

reglas obsoletas y las suposiciones basicas sobre los procesos en la organizacion™.
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Con respecto a los colaboradores del Club Lima Cricket & Football dedicados a la
prestacion de servicios a personas pertenecientes al sector medio-alto, encontramos
incidencias de renuncias, quejas con respecto al trato de los socios del club hacia los
colaboradores, un mal ambiente de trabajo y diferencias en la direccion de cada una de las
areas encargadas de la organizacion ya que estas son dirigidas por diferentes tipos de lideres
que poseen visiones distintas para la conduccion de su equipo de trabajo hacia las metas u

objetivos establecidos.

Senge (1990), agrega que “gestionar y resolver problemas dificiles depende con éxito
de una vision que maximice el impacto real, que generalmente es un cambio en un area de
esfuerzo minimo y da como resultado una mejora duradera y significativa”, entonces, seria
conveniente el pensar en administrar los procesos de la organizacion introduciendo pequefios

cambios que conlleven a una mejora continua de la organizacion.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1 Problema general
¢Cudl es la relacion entre la percepcidn de los colaboradores sobre los estilos de liderazgo
de su jefe y el clima organizacional en el Club Lima Cricket & Football de Magdalena

del Mar?

1.2.2. Problemas especificos

1) ¢Cual es la percepcion sobre los estilos de liderazgo desde la perspectiva de los
colaboradores del Club Lima Cricket & football de Magdalena del Mar?

2) ¢Cuél es la percepcion de los colaboradores sobre los niveles de clima organizacional

en el Club Lima Cricket & football de Magdalena del Mar?
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3) ¢El estilo de liderazgo se ve diferenciado segun sexo, edad, area de trabajo y tiempo
de servicio desde la perspectiva de los colaboradores del club Lima Cricket &
football de Magdalena del Mar?

4) ¢EIl clima organizacional se ve diferenciado segun sexo, edad, area de trabajo y
tiempo de servicio desde la perspectiva de los colaboradores del club Lima Cricket

& football de Magdalena del Mar?

1.3. Objetivos de investigacion
1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y clima organizacional desde la
perspectiva de los colaboradores del club Lima Cricket & Football de Magdalena del

Mar- Lima 2017.

1.3.2. Objetivos Especificos

1) Identificar los estilos de liderazgo, segin sea transformacional, transaccional y
Laissez Faire; que perciben los colaboradores del club Lima Cricket & football de
Magdalena del Mar.

2) Describir los niveles de clima organizacional que perciben los colaboradores del
Club Lima Cricket & football de Magdalena del Mar.

3) Comparar la percepcion de los colaboradores sobre los estilos de liderazgo segun
sexo, edad, area de trabajo y tiempo de servicio; en el Club Lima Cricket & football
de Magdalena del Mar.

4) Comparar la percepcion de los colaboradores sobre el clima organizacional segin
sexo, edad, area de trabajo y tiempo de servicio; en el Club Lima Cricket & football

de Magdalena del Mar.
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1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Importancia de la investigacion

Esta investigacion se dio por la problematica existente en uno de los ambitos méas
importantes para el hombre, el area laboral. Sabemos que cuando existe alguna
insatisfaccion en el colaborador, este radica en que la cantidad de horas de trabajo y la
remuneracion recibida no son proporcionales y si a eso se le suma un ambiente de trabajo
que no brinda la adecuada salud fisica y mental para el trabajador, causara un efecto
inverso al que se desea, mellando su desempefio y perjudicando, por ende, a la

organizacion.

En el caso de la organizacién también se verd perjudicada y no solo por los
problemas ya mencionados, también, existe el problema de la direccidn en el trabajo,
cuando no existe un buen lider que conduzca a la organizacion a cumplir con las metas
establecidas de una manera efectiva, el desempefio de los demas empleados no seréa el

optimo.

Fueron estos motivos los que me llevaron a investigar los efectos del liderazgo y el
clima organizacional en el desempefio de los trabajadores y encontrar si existia algun
grado de relacion o dependencia entre ellos, dando respuesta a la problematica de si la
influencia de uno en el otro afecta el desempefio de los colaboradores y por ende la

productividad de la organizacion.

Entonces, siendo los estilos de liderazgo y el clima organizacional dos temas
fundamentales que afectan la productividad de la organizacion gracias a que estas
influyen en el comportamiento de los colaboradores y su desemperio, el siguiente trabajo
tiene como proposito la implementacion de los resultaos obtenidos a un plan de desarrollo
que sirva al ente encargado realizar los cambios pertinentes mejorando asi la gestion,

logrando brindar un ambiente de trabajo en el cual el colaborador se sienta orientado y
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pueda desarrollar sus capacidades puesto que el talento humano es el recurso mas valioso

que posee la organizacion para su buen funcionamiento.

Pretendemos entonces recalcar que los objetivos de esta investigacion permitiran
despejar los cuestionamientos relacionadas al clima organizacional y los estilos de
liderazgo con respecto al trabajo, al desempefio, productividad y la salud mental; también,
el hecho de contribuir con la psicologia organizacional a encontrar diversas alternativas

para la solucién de la problematica percibida.

1.4.2. Viabilidad de la investigacién

La presente investigacion conto con recursos materiales, humanos, equipo técnico
y asesoria por parte de la universidad. De la misma manera se contd con los permisos

necesarios por parte de la institucion en donde se Ilevo a cabo las evaluaciones.

1.5. Limitaciones del estudio

Entre las principales limitaciones que se tuvo para el presente trabajo fue el horario de
trabajo de los participantes, al ser rotativo y a pesar de contar con un tiempo y fechas
destinadas para la evaluacién de la poblacion esta no se pudo completar como estaba prevista
debido a que parte del personal se encontraba de vacaciones requiriendo una reprogramacion

para su evaluacién
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Nacionales

Moya (2011) Investigo en Lima la influencia del liderazgo en el clima
organizacional en una institucion educativa del distrito de Villa Maria del triunfo en el
afio 2011. Este estudio se realiz6 en una poblacién de 95 docentes y directivos siendo la
muestra 90 docentes. La investigacion obtuvo como resultado segun la prueba estadistica
de Correlacion un valor p = 0.00 < 0.05, afirmando con un 95 % que el liderazgo influye
significativamente sobre el clima organizacional en la institucién educativa evaluada
siendo el liderazgo transformacional la dimension que mas influencia tiene sobre el clima

organizacional de la institucion.

Alvarado (2015) investigo en Huancayo la relacion existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral segin la percepcion de los trabajadores de la
Empresa Comunal de Servicios Multiples Huayhuay S.R.l. en un total de 104
trabajadores. Se obtuvo que la correlacién entre las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral fue alta y estadisticamente significativa en un nivel bajo
predominando un clima organizacional y una satisfaccion laboral negativo con un 68,3 %
y 72,1 % respectivamente. También se puede apreciar que, segin la percepcion de los
trabajadores, el gerente no es considerado como lider evidenciandose un mal ambiente

laboral influenciando en la insatisfaccion laboral.

Leon (2015) realizo en Trujillo una investigacion cuyo objetivo determinar la

relacion del clima organizacional con el estilo de liderazgo del director de una Institucion

16



Educativa de Puente Piedra; para ello evalu6 a 27 personas, conformados por docentes y
personal administrativo. Se confeccionaron dos cuestionarios para la recoleccion de
datos; el primero para la medicion del clima laboral y el segundo para la evaluacion del
liderazgo del director de la institucion educativa. Los resultados muestran una relacién
directa y un nivel de significancia menor a 0.05, que acepta la hipétesis alterna: El clima
organizacional tiene relacion significativa con el estilo de liderazgo del director de la

institucion siendo el liderazgo predominante el transformacional.

Silva (2015) Desarrollo en Moquegua una investigacion cuyo objetivo fue el
determinar el estilo de liderazgo de los directivos y la influencia en el clima
organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de
Moquegua. Para el acopio de los datos, se utilizé dos cuestionarios basadas en la escala
de Likert. Los resultados obtenidos permiten afirmar que el estilo de liderazgo que
predomina a nivel de los directivos es el estilo liberal (57%), el tipo de clima
organizacional que prevalece es el clima autoritario paternalista (46%) ambos con un
nivel de confianza del 95%. Asi mismo se determind que no existe influencia del estilo

de liderazgo en el clima organizacional.

Dominguez (2016) Realizo una investigacion en Chimbote cuyo objetivo fue el
determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y clima organizacional en los
colaboradores de un hospital en el distrito de nuevo Chimbote. Se evalu6 a 218
colaboradores, mediante la escala elaborada por Egoavil de liderazgo organizacional-
ELO y laescala de Clima Laboral, (CL- SPC), elaborada por Sonia Palma Carrillo. Luego
de la aplicacion y dentro de los resultados, se encontré que no existe diferencias

significativas en cuanto a los niveles de estilos de liderazgo y con respecto al clima
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organizacional, siendo el estilo de liderazgo predominante el estilo emotivo indécil (65,6

%) y un nivel de clima organizacional favorable (45 %).

Mino (2016) realizo una investigacion en Chimbote cuyo objetivo fue determinar
la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral del personal administrativo y
docente de la Facultad de Ciencias Contables Financieras y Administrativas de la
Universidad Catolica los Angeles de Chimbote. Para ello se evalu6 a 30 personas entre
las cuales se encontraba el personal docente, administrativo y directivos de la facultad.
Segun los resultados se demostro que existe una correlacion significativa (p=0.00) entre
el liderazgo y la satisfaccion laboral del personal docente y administrativo siendo los
estilos de liderazgo predominantes el transaccional y transformacional con una

percepcion de la satisfaccion laboral alta.

Quenta (2016) desarrollo una investigacion en Arequipa cuyo objetivo fue el
establecer la relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral; para ello se
evalué a 153 enfermeras que laboran en el hospital regional Honorio Delgado. Para la
recoleccion de datos se utilizo el cuestionario de estilos de liderazgo CELID-S y la escala
de satisfaccién laboral general OVERALL JOB SATISFACCION. Los principales
resultados expresan un alto nivel de significancia (p<0.01) sefialando relacién entre los
Estilos de Liderazgo y Satisfaccion Laboral; también muestran que el liderazgo
predominante es el transaccional con un 74.51%, seguido por el transformacional con
19.61% y en menor porcentaje el Laissez faire con un 5.88%. Mientras que con la
satisfaccion laboral la poblacion estudiada presenta un 52.94% (moderada satisfaccion),
seguido del 32.03% (ni satisfechas ni insatisfechas) y en menor porcentaje (3.27%) se

presento enfermeras moderadamente insatisfechas.
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2.1.2 Internacionales

Gonzalez (2009) EIl objetivo general de este trabajo es determinar el impacto del
liderazgo sobre el clima organizacional bajo la influencia de la LOPCYMAT. Utiliz6 para
medir las variables los instrumentos propuesto por Ken Blanchard 1996. La variable
clima organizacional esta basada en la teoria de Litwin y Stringer. 2003. Para el caso de
estudio se manifiestan dos estilos de liderazgos primarios que son el orientador
(entrenador) y el de apoyo. El clima organizacional en el area objeto de estudio se
encuentra entre los rangos bueno y muy bueno en la gerencia de envasado de Cerveceria

Polar. Planta Oriente.

Boscan (2011) En Venezuela tuvo como objetivo analizar la relacion existente entre
los estilos de liderazgo y clima organizacional presente en las Empresas Aseguradoras en
el estado Zulia en una poblacion conformada por treinta y nueve (39) directores y
vicepresidentes, setenta y ocho (78) gerentes y ochocientos noventa y siete (897)
empleados, disefiandose para ello un cuestionario de setenta (70) items. Los resultados
mostraron una significancia de 0.01, (relacion alta entre las variables objeto) lo que se
interpreta como que; si aumenta los valores de la variable liderazgo, aumentan los valores

de la variable clima organizacional.

Ayala, Cano y Chuquimantari (2013) realizaron una investigacion con el fin de
determinar la relacion entre los estilos del liderazgo con el clima organizacional. Se
desarroll6 en 140 docentes de nueve instituciones educativas, recopilandose los datos a
través de unos cuestionarios de encuesta escala de estilos de liderazgo y de clima
organizacional en cuyos resultados encontramos una correlacion directa y significativa

alta entre las dos variables con un 95% de confianza que refleja que a un estilo de
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liderazgo delegativo del personal directivo se percibe un clima organizacional negativo

en las instituciones educativas

Berdecia Z, Gonzalez J, Carrasquillo C, (2013) desarrollaron una investigacion en
Puerto rico, con el objetivo de identificar los estilos de liderazgo de sus ejecutivos y su
relacion con el éxito organizacional en periodos de crisis econdmicas. Se realizo en tres
empresas portorriquefias consideradas exitosas segun AON Hewitt. Se obtuvo como
resultado que el estilo Transformacional se encuentra en primer lugar, seguido por el
Liderazgo Transaccional, mientras que ninguno de los ejecutivos hizo expresiones que
pudieran ser categorizadas bajo el Liderazgo Laissez-Faire confirmando que las tres
empresas puertorriquefias poseen estilos relacionados al éxito organizacional. Se puede
inferir de los resultados mencionados que el éxito alcanzado por estas empresas ha sido
posible, en parte, a causa de la ausencia del estilo Laissez-faire, ya que no hubo manifiesto

de esta.

Rueda (2014) realizo una investigacion no experimental, correlacional cuyo objetivo
fue el determinar la relacion existente entre los estilos de liderazgo y el clima
organizacional en el area administrativa de la fundacion hospital San Pedro (FHSP) en la
ciudad de Pasto. Para la recoleccion de datos utilizd los instrumentos cuestionario de
estilos de liderazgo (CELID S) de Castro, Neder y Castullo y la escala de clima
organizacional (EDCO) de Acero, Echeverri, Lizarazu, Quebedo y Sanabrina. Los
resultados obtenidos rechazan la hipdtesis nula evidenciando que los tres estilos de
liderazgo presentan relaciones estadisticamente significativas con el clima

organizacional.

Castro (2016). Realizo6 una investigacion en Ecuador con el objetivo de identificar el

impacto del estilo de liderazgo aplicado en la cultura organizacional de la empresa en los
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19 empleados pertenecientes a las areas operativa y administrativa. Para su desarrollo se
utilizan los cuestionarios de la prueba de adaptabilidad del lider y el cuestionario OCAI
para la determinacion de las dimensiones de la cultura organizacional, ademas de la
aplicacion de entrevistas semiestructuradas a los directivos de la empresa. El principal
resultado es la determinacion de la relacion entre el estilo de liderazgo y la cultura
organizacional, asi como la propuesta de transicion del estilo de liderazgo actual al

liderazgo transformacional.

Serrano (2016) desarrollo en Ecuador una investigacion cuyo objetivo es analizar la
influencia del liderazgo sobre el clima organizacional en las empresas exportadora de
banano, para ello analizo una muestra de 500 individuos pertenecientes a 20 exportadoras.
Los resultados permiten conocer la percepcion que tienen los empleados sobre el clima
organizacional de las empresas a la que pertenecen y la influencia del liderazgo sobre el
clima organizacional mediante el analisis de las cuatro dimensiones que la conforman, asi
los resultados demuestran una correlacion significativa en el nivel p=0.01 concluyendo
que el liderazgo influye sobre el clima organizacional, lo que tiene concordancia con lo

reportado en la literatura e investigaciones previas.

2.2. Bases teoricas

2.2.1 Definicion de liderazgo

Entre los principales autores encontramos:

Peter Senge quien define “el liderazgo como una forma de aprender a moldear el
futuro” menciona que este implica crear un entorno en el que las personas profundicen
continuamente en la comprensién de la realidad y puedan participar en los eventos

mundiales, por lo que, en realidad, el liderazgo debe lidiar con las nuevas realidades.
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Ralph Stogdill. Menciona que “El liderazgo es una relacion de grupos de trabajo donde
el lider tiene participacion activa gracias a su status y demostracion de acciones

cooperativas hasta completarlas”

Fred Fiedler resume el liderazgo como “parte de la administracion, pero no toda de
ella. El liderazgo es capaz de convencer a los demés a esforzarse con entusiasmo por
objetivos especifico manteniendo la cohesion del factor humano y motivandolos a

cumplir con los objetivos”.

2.2.2 Teorias de liderazgo
Dentro de las bases teoricas encontramos ciertos enfoques que sirvieron para

plantear los modelos de los estilos liderazgo:

Enfoque de los rasgos
Se centrd en identificar las caracteristicas personales que dan lugar al lider ya que
establecieron que ser lider es algo innato; se nace lider. A partir de la década de 1920, los
investigadores indagaron sobre la idea de si los lideres poseian rasgos o caracteristicas
particulares que los distinguian, tales como aspectos de personalidad, fisicos, sociales o
intelectuales con los cuales nacian y eran determinantes para identificar su habilidad para
el liderazgo encontrando que no necesariamente estan sujetos a la personalidad; sino que
estan sujetos a las aptitudes, habilidades, conocimientos y experiencias que posee el
individuo.
Manifiestan que las variables estan profundamente arraigadas en la personalidad
de los lideres permitiendo su mejor y méas optimo desempefio. Sin embargo, los resultados

no mostraron las cualidades que siempre podrian garantizar el éxito de los lideres, pero
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el interés en conocer las caracteristicas ha perdurado a través del tiempo hasta la

actualidad. Los principales exponentes de esta teoria son Ralph Stogdill y Edwin Ghiselli.

Modelo de Ralph Stogdill: Se centra en identificar los atributos individuales que
distinguen a los lideres exitosos de los fracasados; asi como también de los subordinados.
A pesar de que Stogdill llego a la conclusion de que no existen patrones constantes de
rasgos que caractericen a los lideres en cada una de las situaciones que se le pueda
presentar, infirié que existen cinco areas generales en las cuales se podian dividir; estas
son: inteligencia y erudicion, personalidad, condicion social, experiencia y orientacion a

la tarea.

Finalmente, concluyo que los lideres parecen tener un alto nivel de necesidad de
responsabilidad, llevar a cabo tareas especificas y estdn muy motivados para establecer

objetivos y alcanzarlos permanentemente.

Modelo de Edwin Ghiselli: Para complementar la investigacion de Stogdill,
encontrd caracteristicas que tenian una relacion significativa con el desempefio de su
superior. Estos incluyen inteligencia, habilidades de supervision, iniciativa,
autoconfianza y autopercepcion del nivel ocupacional. Ghiselli not6 que esta diferencia

es mas importante entre los gerentes de nivel bajo de los lideres de alto nivel.

Enfoque conductual

e El enfogue conductual o del comportamiento argumenta que existe una mejor forma
de clasificar a los lideres, y esto se puede lograr a través de atributos, estilos
personales o patrones de comportamiento. Como los investigadores no pudieron
identificar las cualidades universales de liderazgo, comenzaron a estudiar qué era el

lider, en lugar de analizar como es.
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La investigacion se centrd en los lideres, su trabajo, funciones, obligaciones y
responsabilidades, por lo que los investigadores no tardaron en ampliar sus estudios

tratando de identificar a los lideres eficaces y los que no.

Estudios de la Universidad Estatal de Ohio: La teoria mas amplia de la conducta
comenz6 a fines de la década de 1940. Los investigadores trataron de determinar las

dimensiones independientes del comportamiento del lider.

Carchi (2014) menciona que los investigadores empezaron con mas de mil
dimensiones y finalmente redujeron la lista a dos categorias que esencialmente explicaban
la mayoria de las préacticas de liderazgo descritas por los subordinados concluyendo en

dos investigaciones a las cuales nombraron estructura de inicio y consideracion.

La estructura inicial trata acerca de la definicion y estructuracion por parte del lider
respecto al rol como tal, asi como el de sus subordinados con la finalidad de conseguir
alcanzar los objetivos. Involucra la conducta que tiende a brindar una organizacion al
trabajo, las interacciones entre los miembros y los objetivos. El lider que se destaca en
estructura de inicio, por lo general se caracteriza por asignar funciones y tareas especificas
a cada uno de los miembros del grupo, asimismo, adopta una postura de espera para que
los trabajadores estén constantes con los estandares establecidos del desempefio, y sobre

todo, pone énfasis en el cumplimiento de las fechas conocidas como “limites”.

La consideracion describe la medida probable de que las relaciones de trabajo estén
caracterizadas por confianza mutua, respeto por las e interés los sentimientos de los
demas. En lineas globales se puede decir que, la consideracion hace referencia al nivel de
importancia que se le da a la comodidad, el bienestar asi como al estatus y el bienestar de

los seguidores.

24



Los altos niveles de consideracion en un lider se caracterizan por un estilo de
liderazgo dirigido hacia las personas, dandole importancia notable a la amistad y sobre
todo faculta constantemente a sus empleados. A este estilo se le conoce como un modo
de liderazgo “alto - alto” y Un lider con alta consideracion posee un estilo de liderazgo

orientado a la gente. (Carchi, 2014)

El lider “alto — alto” tiende a lograr un gran desempefio con méas frecuencia que
aquellos que puntlan bajo en alguna de las dos dimensiones. Sin embargo, el estilo "alto-

alto™ no siempre trae consigo consecuencias positivas.

Los estudios de la Universidad de Michigan: Tenia objetivos de investigacion
similares a los de la universidad de Ohio, siendo estos identificar las caracteristicas del
comportamiento de los lideres que se asemejaran a las relacionadas con las de eficacia en

el desemperio.

Segun sus investigaciones, la universidad de Michigan encontrd dos dimensiones con
los cuales dividian el comportamiento, la orientacion al empleado y orientacion a la

produccion.

Las investigaciones vinculadas con los estilos de liderazgo, realizadas en la
Universidad de Michigan, sefialaron que los resultados méas favorables estaban asociados
alos lideres cuya conducta esta explicada en base a los colaboradores y a sus interacciones
sociales dentro del ambito de trabajo. Por lo tanto, observaron mayores indices de
productividad y el bienestar respecto al trabajo. Por otro lado, los lideres que estan
orientados a la produccion curiosamente, se asociaron mas con bajos indices de

productividad del grupo, asi como un bajo bienestar respecto al trabajo.
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Enfoque contingente

En el enfoque contingente los investigadores consideraron variables referentes al contexto
y a la situacion que influyen en comportamiento del lider eficaz. La idea que sustentan
las teorias contingentes es que los lideres analizan la situacion que se les presenta y

adaptan su comportamiento con el fin de realizar un mejor trabajo.

Variables como las particularidades y funciones de los colaboradores, asi como del
entorno tanto dentro como fuera del trabajo. Diversas teorias de contingencia, resaltan la
complejidad de la comprension del liderazgo en vacio, indistintamente de los tantos

elementos del contexto del equipo o entidad.

Modelo de Douglas McGregor: Desarrolld la teoria X e Y referentes al estilo de mando
de los directivos. Basa su teoria en: la participacion activa de las personas, la importancia
de los valores, las adecuadas relaciones interpersonales, el concepto de influencia desde
la conciliacion y la idea de que es el empleado quien debe hacerse responsable por su

propio crecimiento.

Para McGregor la prosperidad econémica de una organizacién depende en parte de las

competencias de las personas, por lo cual plantea dos formas de gestionarlas:

- Teoria X: el principio de esta teoria es la direccién y el control desarrollados a través
de la autoridad, por lo tanto, en esta teoria, existe una mayor orientacion o énfasis
hacia las tareas establecidas por la direccion y el control autoritario sobre éstas. Esto
conlleva a que las personas deban ser dirigidas y controladas.

- Teoria Y: sustenta la creacion de condiciones o circunstancias que permitan a los
colaboradores de la organizacién, realizar sus propios objetivos enfocandose en el

éxito de la organizacion. En esta teoria existe un énfasis mayor en las personas y en
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la forma como interacttan entre ellas y con el medio externo. La teoria Y propone

un estilo de direccion participativo y democratico, basado en los valores humanos.

Modelo de Fred Fiedler: Propone que la eficacia de un desempefio, esta una funcion
del ajuste de relacion interactiva del lider con sus colaboradores y el grado en el cual un

contexto sede el mando e impacta en el lider.

Fiedler desarrollé un instrumento, el cual llamo cuestionario del compafiero de trabajo
menos preferido CTMP, que se propone medir si una si una persona es orientada a la tarea

o a las relaciones. Ademas, aislé tres criterios situacionales:

Identificacion del estilo de liderazgo, menciona que el éxito de liderazgo se aprecia en
el estilo los individuos, es decir, si se requiere de un lider orientado a las funciones y a
los colaboradores como persona en el puesto y, las tendencias apuntan a las relaciones,
entonces, hace falta cambiar el contexto o mudar de individuo si es que se desea alcanzar

una éptima eficacia.

Definicion de la situacion: luego de haber determinado el estilo del lider, hace falta
ajustarlo al contexto situacional, lo cual se puede lograr a través de tres dimensiones
contingentes, que sefialan la definicion de los factores situacionales, los cuales
determinan la eficacia del liderazgo.; tales como, lider miembro; el grado de credibilidad,
confianza y respeto de los subordinados hacia él, la estructura de la tarea, en el cual la
tarea del puesto implica ciertos procedimientos y la posicion de poder que es el grado de

influencia del lider. (Gutiérrez, 1994)

Ajuste de los lideres a las situaciones, propone que los lideres orientados a la tarea

tienden a desempefiarse mejor en situaciones que sean muy favorables que en las que no.
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En conclusidn, este modelo va mas alla de las caracteristicas y de los enfoques del
comportamiento al tratar de aislar situaciones, y relacionarlas con la personalidad

prediciendo de este modo la eficacia del liderazgo como una funcion de ambas.

Enfoque Situacional

Este integra tres conceptos que son: el estilo de liderazgo, la madurez de los
seguidores y las bases del poder. Analiza el comportamiento de las personas y opta por
un estilo adecuado para tratar con las distintas situaciones dependiendo de la madurez de

sus colaboradores.

Esta teoria se basa en el actuar del lider, menciona que esta depende de la competencia,
motivacion, interés, es decir de la “madurez” de los subordinados en el desempeno de sus

tareas y para asumir responsabilidades.

Es asi que a subordinados con un desempefio desinteresado le corresponde un estilo
directivo basado en ordenar, si es un desempefio medio el estilo seria el persuasivo y si el
nivel es alto, el lider manifestaria un estilo participativo o delegativo dependiendo del
caso. De modo que, el estilo de liderazgo que se manifieste dependera del grado de
flexibilidad y ajuste que posea el lider para manejar de la manera mas efectiva las

situaciones que se presenten.

Modelo de Hersey y Blanchard: Este modelo consiste en una grafica cuyos
parametros son los comportamientos del lider y una paralela al comportamiento referente
a la disponibilidad del seguidor; para ello se fijan cuatro cuadrantes en los cuales existe o

se determina una actitud o comportamiento principal de un lider.
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Loya (2006) resume que, cuando se establece que los seguidores tienen una
disponibilidad M1, es decir, no tienen la capacidad ni estdn seguros de asumir la
responsabilidad del puesto, el lider se enfoca a decir, qué, como, donde y cuando realizar
la tarea, es decir, su actitud es de director. El lider estaria ubicado en el cuadrante de alta

tarea y baja relacion.

Si los seguidores estan en un nivel de disponibilidad medio bajo M2 que los definen como
incapaces para la tarea, pero dispuestos a realizarla, el lider se enfoca en la tarea y en la
relacion. Su comportamiento distintivo es vender la idea y ensefia la realizacion de esta y
también da el apoyo para que se tomen las decisiones, como lo muestra el cuadrante de

alta tarea y altas relaciones.

El tercer comportamiento se refiere a la posicion del lider a participar en las tareas y en
la toma de decisiones cuando los seguidores estan en un nivel medio alto M3 de
disponibilidad, pero con carencia de disponibilidad para hacerla o seguir las 6rdenes del
lider. El lider se mantiene en el cuadrante de altas relaciones y baja tarea con un

comportamiento participativo.

Finalmente, cuando la disponibilidad del grupo es alta M4, es decir, cuando el personal
estd dispuesto a realizar la tarea y tiene la capacidad para ello. El lider en este caso se

mueve en el cuadrante de baja tarea y baja relacion y adopta un comportamiento de delegar.

La eficacia del liderazgo consiste primero en identificar al grupo en su disponibilidad y
segundo en ubicarse en el cuadrante indicado, no solamente con todo el grupo, sino, de ser
posible, con cada uno de sus integrantes de modo que puedan ser tratados de acuerdo con

su madures.
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Modelo de Kurt Lewin: Kurt Lewin, como uno de los representantes de esta teoria

relaciona el estilo de direccion con el grado de madurez del grupo. Menciona que los estilos

de liderazgo dependeran del tipo de persona o grupo al que se tenga que liderar. Asi

egncontramos:

Lider autoritario: Basado, como su mismo nombre lo dice, en el autoritarismo,
coercion, castigo o recompensas, etc., este lider toma las decisiones y el grupo ejecuta
la accién sin que tengan en claro cuél es la meta o que se hara después. Utiliza
alabanzas o criticas como refuerzo de su autoridad.

Lider democratico: Es un lider que se identifica con el grupo, para el todo plan es
debatible; suele proponer alternativas de una posible solucién y es objetivo con sus
alabanzas o criticas. Suele dejar que los miembros elijan las tareas a realizar y con
quienes ejecutarlas.

Laissez- Faire: No hay un liderazgo propiamente dicho, existe plena libertad de los
miembros para la toma de decisiones, dandose su intervencidon solo en casos extremos
y no por iniciativa propia. En este estilo de liderazgo son muy poco frecuentes los
comentarios a los subordinados. El lider sigue el curso de los acontecimientos dejando

actuar a los subordinados a voluntad.

Enfoques emergentes del liderazgo

En las ultimas décadas, han surgido diversas inquietudes por hallar nuevas maneras de

enfrentar los retos que impone los avances en el mundo a los individuos, organizaciones,

estados, etc. Centrandonos en las organizaciones, han aparecido nuevos géneros en lo que

respecta a las teorias del liderazgo en contraste a las teorias tradicionales.

Las teorias transformacionales se enfocan en las respuestas emocionales de los

seguidores relacionados con los estimulos y la confianza que tienen en los lideres de las
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cuales dependera la motivacion y los valores de los seguidores para desempefiarse por

sobre y mas alla del deber.

Estas teorias describen a los lideres de una forma tal que, desarrollan en la mente de los
subordinados una imagen positiva, estableciendo grandes expectativas que ayuden a
generar mas confianza y respeto por ellos y que conlleve a los seguidores a comportarse de

un modo que refuerce la vision del lider de una forma objetiva.

- Liderazgo transaccional: Asume que los subordinados se motivan por la recompensa
y/o castigo se les imponga ya que trabajan mejor cuando existe un jefe o lider al que
le dan toda autoridad y decisidn en lo que corresponde a las obligaciones o tareas que
deben realizar para poder alcanzar los objetivos planteados por la organizacion.

Este modelo sigue una filosofia basica en la cual el estilo de liderazgo que
predomine estara basado en el intercambio de relaciones entre el lider y los
subordinados concentrandose en los efectos del comportamiento del lider sobre la

motivacion y desempefio de los seguidores.

- Ellider transaccional causa un efecto motivador en el seguidor gracias a que establece
una atmosfera en la cual se percibe la unidon y cercania gracias a los resultados

obtenidos mediante los esfuerzos conjuntos.

Modelo de Hollander: El lider y los subordinados mantienen un intercambio que esta
basado en el modelo de “Unién Bivalente Vertical”, el lider y cada subordinado determinan
lo que cada uno espera del otro; este conjunto de expectativas resulta en comportamientos
de ambos, los cuales estan regulados por expectativas, negociaciones, y asi sucesivamente.

Mendez (2009).
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Esta relacion de transaccién o intercambio, por un buen desempefio, es lo que ha sido a

menudo se conoce como liderazgo efectivo.

El lider efectivo, de acuerdo al criterio de este enfoque, es un diagnosticador psicoldgico
sensible, que discierne exactamente las necesidades y expectativas de sus subordinados y

responde a ellas en consecuencia. Popper & Zakkai (citado en Gutiérrez 1994).

Modelo del Liderazgo Transformacional: El liderazgo transformacional cambia las
bases motivacionales llevando a comprometer al subordinado logrando efectos positivos;
para ello, llevan a cabo los deseos de logro de los subordinados a la vez que promueven el

desarrollo de la organizacion.

Burns (citado en Lupano & Castro 2006) menciona que los lideres transformacionales
despiertan en el individuo un alto conocimiento de temas claves para el grupo y la
organizacion, mientras aumentan la confianza de los seguidores, gradualmente los mueven

desde los intereses para la existencia hacia intereses para logros, crecimiento y desarrollo.

De acuerdo a Bass (citado en Vega & Zavala 2004), “los problemas, cambios e
inseguridades llaman a lideres méas valiosos, con vision, seguridad, y determinacién que
concienticen y muevan a los subordinados a esforzarse e integrarse a un equipo con metas

organizativas compartidas”.

Modelo de Bass y Avolio: Menciona que estos lideres logran resultados positivos para
la organizacion mostrandose carismaticos frente a sus seguidores y siendo de inspiracion

para ellos.

Estan dispuestos a considerar individualmente a cada uno de sus subordinados para

conocer y lograr satisfacer las necesidades de cada uno y asi estimularlos intelectualmente.
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Burns (citado en Villalon 2014) Postula cuatro factores que representan los

componentes basicos del liderazgo transformacional:

Influencia Idealizada (Liderazgo Carismatico). Se destacan por la facilidad con la que
los colaboradores los identifican con respeto y confianza. Presentan influencia
idealizada, y tienen la capacidad de conseguir el esfuerzo adicional que requieren de
sus colaboradores para lograr la optimizacion del desarrollo y desempefio.
Consideracion Individualizada. Suelen caracterizarse por la accion diagndstica de las
necesidades y habilidades de los colaboradores a las que dan atencién de forma
particular. Derivan, forman, aconsejan y brindan retroalimentacion para el desarrollo
individual de cada uno de los colaboradores.
La responsabilidad no sdlo esta basada en la maximizacion del desempefio, sino para
su desarrollo personal, lo cual ird vinculado a los retos propuestos por el mismo rol del
trabajo.
Estimulacion Intelectual. los lideres fomentan una nueva vision de los
métodos/problemas, fomentan la creatividad y una reexaminacion de los problemas
existentes. Llegan a ser innovadores con respecto al analisis de problemas y de las
estrategias que usan para resolverlos. Los seguidores se transforman en solucionadores
de problemas mas efectivos con y sin el apoyo del lider.

Liderazgo Inspiracional. Los lideres dan animo a los subordinados aumentando el
optimismo al comunicar su vision de futuro de una manera fluida y segura. Proveen

vision la cual estimula la energia para lograr altos niveles de desempefio y desarrollo.

2.2.3 Conceptualizacion de clima organizacional

- Brunet (2004), sefiala que se trata de las percepciones por parte del individuo tienen
respecto a la organizacion de la entidad en la que desempefia un rol profesional, lo

cual puede afectar la producciéon y eficiencia.
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Litwin y Stringer (1978), sefiala que se trata de un proceso psicoldgico influye en la
conducta y particularidades de la organizacion.

Campbell (1970) indica que se trata de una gama de actitudes y lo que se espera de
un entorno laboral que describen los indicadores constantes de la organizacion.
Schneider (1975), manifiesta que se trata de un conjunto de percepciones o
interpretaciones del significado derivado de las acciones que ayudan a la gente a

encontrarle un sentido a su existencia y la forma en como deben de actuar.

Segun Brunet (2004), el clima organizacional esta constituida por una amalgama de dos

grandes escuelas:

Escuela Gestalt: En este enfoque, dos importantes principios de percepcion del
individuo estan conectados: percibir el orden de las cosas tal como existen en el
mundo y crear un nuevo orden a través de un proceso de pensamiento.

Segun esta escuela, las personas entienden el mundo a su alrededor segln criterios
aceptados y evolucionados y se comportan de acuerdo con la forma en que ven este
mundo. De esta manera, la percepcion del entorno de trabajo y el medio ambiente es
lo que influye en el comportamiento de un empleado.

Escuela Funcionalista: Para esta escuela la adaptacion de una persona a su medio se
ve influenciado de manera importante por el pensamiento, la conducta de la misma

persona, el ambiente y las diferencias particulares entre las personas.

De igual forma, Martin y Colbs. (Citado en Bermeo & Pintado) hacen referencia a las

siguientes escuelas: Estructuralistas, Humanistas Sociopolitica y Critica.

- Paralos estructuralistas, el clima organizacional surge a partir de aspectos objetivos
del contexto de trabajo, tales como el tamario de la organizacion en la cual se ejercen

las labores, la centralizacion o descentralizacion de la toma de decisiones, el
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numero de niveles jerarquicos de autoridad, la tecnologia que se utilice o emplee
en cada area de trabajo y la regulacion del comportamiento individual de los
colaboradores. Con esto, los autores no pretenden negar la influencia de la
personalidad del individuo en la organizacion; sino, que se centran especialmente
en los factores estructurales de naturaleza objetiva; es decir en los diversos factores
que influyen en el contexto de trabajo.

- Para los humanistas, el clima organizacional se basa en una gama de percecpiones
generales que las personas tienen respecto a su entorno de trabajo, la misma que
hace referencia a las relaciones entre las particularidades individuales y de la
organizacion de la entidad.

- Para las corrientes sociopolitica y critica, el clima organizacional representa un
concepto general que integra todas las dimensiones de una organizacion; en sintesis
hace referencia a un conjunto de actitudes cotidianas,a los principios personales, a
las normativas y a variables emocionales que los lideres tienen respecto a la

organizacion en donde desempefia su trabajo.

2.2.4 Modelos de medicion de clima organizacional
Teoria de las variables de Rensis Likert (1965):
La teoria de clima laboral de Likert (citado en Cruz 2009) sefiala que la forma de
comportarse de los colaboradores de una organizacion, esta en funcion directa de la
postura actitudinal administrativa y de la realidad organizacional que es percibida por

ellos.

Existen factores que tienen impacto en la percepcion del clima organizacional como

la tecnologia, la estructura del sistema, la posicion jerarquica, el salario, la personalidad,
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actitudes, nivel de satisfaccion y la percepcion que tienen los subordinados y superiores

del clima organizacional.

Tipos de variables:

- Variables Causales: conocida también como variables independientes, tiende a
sefialar el sentido en que una organizacion se desarrolla y crece y es productiva.
Esté constituida por la estructura organizativa y administrativa.

- Variables Intermedias: tiene la finalidad de evaluar la situacion y contexto
mediatico e interno de la entidad, donde las principales variables a evaluar son la
motivacidn, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

- Variables Finales: tienen su base.

Tipos de clima
Clima Autoritario:

- Autoritario — Explotador: se caracteriza porque la direccion no posee confianza
en sus empleados siendo la interaccion entre ambos casi nula; solo existe en
forma de directrices e instrucciones especificas. Las decisiones y objetivos se
toman Unicamente por alta gerencia.

- Autoritario — Paternalista: se caracteriza porque existe confianza entre la
direccién y sus subordinados; la mayor parte de las decisiones la toma la alta
gerencia, pero algunas se toman en los niveles inferiores. En este clima, la

direccidn juega con las necesidades sociales de los empleados.

Clima Participativo:
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- Consultivo: Los superiores confian plenamente en sus colaboradores, a tal modo
que se les permite tomar decisiones detalladas. La relacién es moderada entre el
superior y el subordinado, y en determinados momentos, un alto grado de
confianza.

- Participacion en Grupo: La autoridad para la toma de decisiones esta distribuida
en toda la organizacion; la participacion hace que la direccion confie plenamente
en los empleados. La comunicacién, tiende a discurrir de manera vertical y
horizontal.

- Las relaciones de trabajo entre supervisor — supervisado se basa en la amistad y

la confianza y las responsabilidades son compartidas.

Teoria de las Dimensiones

Modelo de Pritchard y Karasick (citado en Brunet 2004): Estos autores se esforzaron
por medir el clima organizacional a través de once dimensiones consideradas
independientes, descriptivas y relacionadas con la teoria perceptual del clima

organizacional, las cuales se nombran a continuacion:

Autonomia: referida al grado de libertad en la toma de decisiones para solucionar

los problemas.

- Conflicto y Cooperacién: referida al nivel de colaboracion observable entre los
empleados (en el trabajo) y con la organizacidn (materiales).

- Relaciones Sociales: referido al tipo de atmdsfera social y de amistad que se observa
dentro de la organizacion.

- Estructura: cubre las direccion y politicas que emite la organizacion y afectando la

forma de llevar a cabo una tarea.

- Remuneracion: se refiere a la retribucién monetaria o beneficios.
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- Rendimiento: se da por la relacion resultante entre la remuneracion y el trabajo
conforme a las habilidades del ejecutante.
- Motivacion: apoyo que se le da a los empleados en la organizacion.
- Estatus: existen diferenciaciones jerarquicas entre los superiores y subordinados.
La organizacion le da importancia a dichas diferencias.
- Flexibilidad e innovacion: se basa en la flexibilidad de que tienen una organizacion
para asumir nuevos cambios 0 proponerse nuevos retos.
- Centralizacion de la toma de decisiones: Evalta la manera en que la empresa puede
derivar el proceso de la toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.
- Apoyo: Apoyo que puede brindar la alta direccion a los colaboradores frente a
eventos adversos relacionados o no con el &mbito laboral.
Modelo de Litwin y Stringer (Citado en Gutiérrez 2015): Sefiala la existencia de
nueve dimensiones que miden el clima organizacional que hay en una determinada

empresa.

1ra. Estructura: Percepcion de los miembros sobre de la cantidad de reglas,
procedimientos, trdmites u otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo
de su trabajo. Forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades de las
organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos,

indistintamente de la posicion en el nivel.

2da. Responsabilidad: autonomia en la ejecucién de la actividad encomendada, tener

un compromiso elevado con el trabajo, el crearse sus propias exigencias.

3ra. Recompensa: Estimulos recibidos por el trabajo bien hecho. La organizacion
utiliza més el premio que el castigo. Un salario justo constituye un incentivo importante

en una relacion laboral.
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2.3.

Otras dimensiones, tales como el Riesgo (medida en que la organizacién promueve
retos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos), Calor (percepcion acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato), Apoyo (sentimiento de ayuda de parte de
los directivos y de otros empleados del grupo), Estandares de Desempefio (medida que
los estandares sean fijados y puedan ser logrados sin exagerar esfuerzos), Conflicto
(grado en que los miembros aceptan opiniones discrepantes y no temen enfrentar y
solucionar los problemas), Identidad ( sensacion de compartir los objetivos personales

con los de la organizacion)

Definicion de términos basicos

Clima organizacional. Son las condiciones, las situaciones y la dindmica que se genera
al interior de una organizacion que inciden en el crecimiento, desempefio y desarrollo
de la persona o la institucion.

Colaborador: Persona que trabaja con otras en la realizacion de una tarea comun.
Estilos. Es un modo de expresion basico y distintivo. Forma de comportamiento
peculiar.

Liderazgo. Consiste en la capacidad o habilidad que tiene una persona para influir,
inducir o motivar a otros a llevar a cabo determinados objetivos por voluntad propia.
Motivacién personal. Son factores que influyen en la conducta, encaminados hacia el
cumplimiento de objetivos. Es un vinculo directo entre el hombre y la situacion.
Personal administrativo. Son personas que desempefian funciones de caracter
profesional, técnico y auxiliar en las instituciones educativas publicas a fin de cooperar
para la creaciéon de un ambiente favorable para el aprendizaje.

Recursos humanos. Es la funcion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar,

emplear y retener a los colaboradores de la organizacion.
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- Trabajo en equipo: Numero reducido de personas con capacidades complementarias,
comprometidas con un propdsito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y

con responsabilidad mutua compartida.
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CAPITULO 111
HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

3.1. Formulacidn de hipétesis principal y derivadas

3.1.1 Hipotesis principal

El liderazgo de tipo transformacional se relaciona con el nivel alto de clima
organizacional, comparado con otros estilos de liderazgo tales como el transaccional y

el Laissez Faire.

3.1.2 Hipdtesis derivadas

1. Lapercepcion de los colaboradores sobre los estilos de liderazgo que mas predomina,
es el transaccional.

2. La percepcion de los colaboradores sobre el clima organizacional sefiala el
predominio del nivel favorable.

3. Las mujeres perciben més a un lider transaccional mientras que los varones,
transformacional; los que tienen mas edad y mas tiempo en el servicio, perciben a un
lider transaccional o Laissez Faire, mientras que los que no, a un lider
transformacional.

4. Las mujeres, los que tienen mas edad y los que llevan méas tiempo en el servicio,
perciben a un lider transaccional, mientras que los varones y los que tienen menos

edad y tiempo en el servicio, a un lider transformacional.
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3.2. Variables, dimensiones e indicadores y definicion conceptual y operacional

3.2.1 Estilos de liderazgo

Definicion conceptual: “El liderazgo implica aprender a moldear el futuro. El
liderazgo implica crear un ambito en el cual los seres humanos continuamente
profundizan su comprension de la realidad y se vuelven més capaces de participar en el
acontecer mundial, por lo que en realidad el liderazgo tiene que ver es con la creacion

de nuevas realidades".

Definicion Operacional: Si la valoracion obtenida por la sumatoria del puntaje
directo de las subescalas fluctda entre el percentil 25 indicaria que el sujeto registra
pobres habilidades de liderazgo mientras que si se encuentra entre el percentil 75
reflejan un alto dominio de las habilidades para liderar en relacion con la subdimensién

o estilo evaluado.

A. Liderazgo transformacional

Proceso que se da en la relacién lider-seguidor, que se caracteriza por ser
carismatico, de tal forma que los seguidores se identifican y desean emular al lider.
Inspira a los seguidores, a través de desafios y persuasion, entregandoles significado
y entendimiento. Es intelectualmente estimulante, expandiendo las habilidades de los
subordinados y considerandolos de forma individual, proporcionandoles apoyo, guia

y entrenamiento.

- Carisma: Consiste en influir en los demas mediante la creacion de una
vision o proyecto suplantando las metas individuales de los seguidores por

las del lider. A veces es dificil separarla de la dimension inspiracion.
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- Inspiracion: el lider trasmite a los seguidores su vision de futuro con el
objetivo de involucrados en el proyecto de cambio.

- Estimulacion intelectual: El lider lleva a pensar nuevas soluciones o nuevas
maneras de solucionar problemas habituales. Es un componente
fundamental de liderazgo en situaciones criticas.

- Consideracién individualizada: EIl lider se ocupa de cada uno de los
miembros de su equipo, de su bienestar. Provee proteccién y cuidado a los

demas.

B. Liderazgo transaccional

Es aquél que se centra en la transaccion o contrato con el seguidor, en donde las
necesidades de éste pueden ser alcanzadas si su desempefio se adecua a su contrato
con el lider. Se basa en el intercambio de promesas y favores entre el lider y seguidor,

negociando para conseguir los objetivos de la organizacion.

- Recompensa contingente: El lider recompensa a su seguidor solo si este cumplié
con los objetivos planteados. Un ejemplo puede ser un extra en el salario
percibido.

- Direccion por excepcion: El lider toma forma activa, monitorea constantemente
las actividades para que se mantengan dentro de los procedimientos y

reglamentacion.

C. Liderazgo Laissez Faire

El lider monitorea la presencia de fallas en el desempefio para tomar accién
correctiva, puede intervenir solo cuando los problemas llegan a ser graves, o no

actuar, evitando tomar decisiones.
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- Pasivo o evitativo: En su forma pasiva, el lider actla castigando o reforzando
cuando el error o acierto ocurrié. En la ausencia por, definicion, el lider no

interviene 0 no esta presente, es el estilo méas ineficaz e inactivo.

3.2.2 Clima Organizacional

Definicion conceptual: Es “el conjunto de propiedades del ambiente de trabajo,
subjetivamente percibidas por los trabajadores el cual influencia su motivacién y

comportamiento”.

Definicion Operacional: Si al promediar la sumatoria del puntaje directo obtenido
en cada uno de los items, cuya asignacién de puntajes fluctia entre 1 (uno) y 5 (cinco),
observamos que las valoraciones estan en un nivel inferior a 2.5 decimos que existe un
clima laboral muy desfavorable, si fluctGa entre 2.5 a 2.9 desfavorable, entre 3.0 a 3.5
medio favorable, de 3.6 ay de 4.0 y de 4.1 a 5.0 muy favorable. Al repetir este

procedimiento en cada dimension se obtiene el promedio final.

- Estructura: percepcion de los miembros acerca de la cantidad de reglas y demas
procedimientos que obstaculizan el transcurso del desempefio laboral..

- Responsabilidad: Percepcion de los miembros acerca de su autonomia en tomar
decisiones vinculadas con el trabajo. Saber con certeza cual es su trabajo y cual es
su funcion dentro de la organizacion.

- Recompensa: Percepcion de los miembros sobre la recompensa que perciben por el
trabajo realizado. Medida en que la organizacion utiliza sistemas de compensacion.

- Desafio: Las metas que los miembros de una organizacion tienen respecto a

determinados riesgos que pueden correr durante el desempefio de su labor.
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Relaciones interpersonales: Es la percepcion por parte de los miembros de una
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales, tanto entre pares como entre jefes y subordinados.
Cooperacién: El sentimiento de los miembros de una organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados
del grupo.

Estandares: vinculado a como los miembros de una organizacion perciben los
estandares que se han fijado para la productividad de la organizacion.

Conflicto: La percepcion de que los jefes y los colaboradores se muestran abiertos
a diferentes opiniones. El énfasis esta puesto en que los problemas salgan a laluz y
no permanezcan escondidos o se disimulen.

Identidad: El sentimiento de pertenencia a la compaiiia, referente a una sensacién
de convergencia, en la que se compartirian los objetivos personales con los de la

organizacion.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1. Disefio metodoldgico

Se trata de un estudio con enfoque cuantitativo, debido a que se recurre al conteo de

datos y a procesos matematico-estadisticos para dar respuesta al problema de investigacion.

El tipo de investigacion que se realizo es descriptivo comparativo. Descriptivo porque
mide las variables estudiadas, estilos de liderazgo y clima organizacional, para determinar y
describir la relacion entre ambas, asi como el comportamiento individual de las mismas; por
otro lado, es comparativo dado que dichas variables seran comparadas segun variables socio

laborales.

El disefio no es experimental, ya que se ha implementado sin una manipulacion
deliberada de las variables. Este tipo de investigacion busca observar los fendmenos a

medida que ocurren en un contexto natural.

Finalmente, es de corte transversal ya que la relacion de los datos se realiza en un solo

momento y tiempo Unico sin que se altere el estudio.

4.2. Diselo muestral, matriz de consistencia
4.2.1. Poblacién

La poblacion estuvo conformada por 104 trabajadores pertenecientes al club “Lima

Cricket & Football”

4.2.2 Muestra
La muestra fue censal ya que estuvo conformada por el total de trabajadores de las

distintas areas de trabajo pertenecientes al club Lima Cricket & Football de Magdalena
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del mar. Fueron 104 trabajadores. Este método se aplica cuando la opinion de cada cliente

necesita ser reconocida o cuando una base de datos de féacil acceso esta disponible.

4.2.3 Tipo de muestreo
El tipo de muestreo fue no probabilistico por intencidn ya que se tomd en cuenta a toda
la poblacion de la organizacion contando con ciertos criterios que sirvieron para lograr

que la muestra sea representativa.

4.2.4 Criterios de seleccidn y/o exclusion de muestra

Para la evaluacion se tomaron en cuenta a todos los trabajadores en némina del club
“Lima Cricket & Football”. Entre los trabajadores excluidos el dia de evaluacion se
encontraban los que tenian licencia, los que tenian permiso y los que se encontraban de
vacaciones, siendo sus evaluaciones reprogramadas; asi se pudo tener acceso a toda la

poblacion.
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4.2.5 Matriz de consistencia

Estilos de liderazgo y clima organizacional en trabajadores del club “Lima Cricket & Football” del distrito de Magdalena del Mar-Lima 2017

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

MUESTRA

METODOLOGIA

Problema principal

¢Cudl es la relacion entre la percepcién de
los colaboradores sobre los estilos de
liderazgo de su jefe y el clima
organizacional en el Club Lima Cricket &
Football de Magdalena del Mar?

Obijetivo general

Determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo y clima organizacional desde la
perspectiva de los colaboradores del club
Lima Cricket & Football de Magdalena del
Mar- Lima 2017.

Hipotesis general

Cuando predomina el liderazgo
transformacional hay mayor evidencia de
un buen clima organizacional que cuando
predomina el liderazgo el liderazgo
transaccional o el Laissez-Faire.

Poblacion:
Trabajadores del club Lima Cricket &
Football del distrito de Magdalena del mar.

Muestra:

la muestra consta de 104 trabajadores de del
club Lima Cricket & Football del distrito de
Magdalena del mar.

Disefio: Descriptivo — correlacional

Corte:
Transversal

Muestreo:
No probabilistico — tipo intencional.

Problemas secundarios

Obijetivos especificos

Hipétesis Derivadas

VARIABLES E INDICADORES

INSTRUMENTO

1. (Cuél es la percepcion sobre los estilos
de liderazgo desde la perspectiva de los
colaboradores del Club Lima Cricket &
football de Magdalena del Mar?

2. (Cudl es la percepcion de los
colaboradores sobre el clima
organizacional en el Club Lima Cricket &
football de Magdalena del Mar?

3. ¢El estilo de liderazgo se ve diferenciado
segln sexo, edad, area y tiempo de servicio
desde la perspectiva de los colaboradores
del club Lima Cricket & football de
Magdalena del Mar?

4. (El clima organizacional se ve
diferenciado segin sexo, edad, area y
tiempo de servicio desde la perspectiva de
los colaboradores del club Lima Cricket &
football de Magdalena del Mar?

1. Identificar los estilos de liderazgo, segin
sea transformacional, transaccional y
Laissez  Faire; que perciben los
colaboradores del club Lima Cricket &
football de Magdalena del Mar.

2. Describir los niveles de clima
organizacional  que  perciben los
colaboradores del Club Lima Cricket &
football de Magdalena del Mar..

3. Comparar la percepcion de los
colaboradores sobre los estilos de liderazgo
segun sexo, edad, area de trabajo y tiempo
de servicio; en el Club Lima Cricket &
football de Magdalena del Mar.

4. Comparar la percepcion de los
colaboradores sobre el clima
organizacional segln sexo, edad, area de
trabajo y tiempo de servicio; en el Club
Lima Cricket & football de Magdalena del
Mar.

1. La percepcion de los colaboradores
sobre los estilos de liderazgo que maés
predomina, es el transaccional.

2. La percepcion de los colaboradores
sobre el clima organizacional sefala el
predominio  del nivel favorable.

3. Las mujeres perciben mas a un lider
transaccional mientras que los varones,
transformacional; los que tienen mas
edad y mas tiempo en el servicio,
perciben a un lider transaccional o
Laissez Faire, mientras que los que no, a
aun lider transformacional.

4. Las mujeres, los que tienen méas edad y
los que llevan més tiempo en el servicio,
perciben a un lider transaccional,
mientras que los varones y los que tienen
menos edad y tiempo en el servicio, a un
lider transformacional.

Variable independiente

Estilos de liderazgo
- Liderazgo transformacional
- Liderazgo transaccional
- Liderazgo Laissez Faire

Variable dependiente

Clima organizacional
- Estructura
- Responsabilidad
- Recompensa
- Desafios
- Relaciones
- Cooperacion
- Estandares
= Conflicto
= Identidad

- Cuestionario de estilos de liderazgo
CELID
S

Escala de Clima
Organizacional
0OCQ
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4.3. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Técnicas e instrumentos: Las técnicas utilizadas para la recoleccién de los datos fueron

las encuestas que se realizaron a través de dos instrumentos

4.3.1 Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID) en su forma “S” (superior)
En su version argentina, fue desarrollado por Castro Solano, Nader y Casullo que
emplearon la version espafiola del MLQ (Multifactor Leadership Questionnarie), realizada

por Morales y Molero, como referencia. (Castro Solano 2007)

El cuestionario CELID S consta de 34 reactivos que evalGan las tres dimensiones de
liderazgo y dos formas de evaluacién. En la forma A (autopercepcion), la persona evaluada
respondera basado en su autopercepcion, es decir responder pensando en si mismo. En la
forma S (Superior) indicara cuales de las caracteristicas mencionadas como actos de liderar

son las que describen mejor a su superior (jefe).

Dimensiones:
1. Liderazgo transformacional que se divide en cuatro sub-dimensiones:
- Carisma o influencia idealizada, sentimiento de respeto y admiracién por el lider,
generando expectativa y conllevando a los subordinados a que deseen imitarlo.
- Inspiracion, el lider brinda a sus seguidores una vision de futuro, plantea objetivos;
es decir brinda un proposito que motiva a los seguidores.
- Estimulacion intelectual, los lideres motivan a sus seguidores a resolver los
conflictos de forma ingeniosa.
- Consideracion individualizada, Referida al apoyo individual brindado a los
seguidores, tomando en cuenta sus necesidades para su desarrollo personal.

2. Liderazgo transaccional que se divide en dos sub-dimensiones:
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- Recompensa contingente, Intercambios reciprocos entre el lider y sus seguidores
identificando las necesidades personales y grupales para realizar transacciones.

- Manejo por excepcion, solo hay intervencion del lider para realizar correcciones e
las actitudes de los seguidores, siendo estas negativas, con motivo de de critica
para que no se desvien de los objetivos.

3. Laissez Faire. Ausencia de cualquier tipo de liderazgo; no existen transacciones, ni

toma de decisiones por parte del lider. Es la forma mas inefectiva.

Validez:

Segun Castro, Nader y Casullo, los criterios de validez y confiabilidad estan sujetos a la
utilizacion de la prueba Alfa de Cronbach para determinar la consistencia interna; se obtuvo

una validez adecuada oscilaban entre 0.60 y 0.75 dependiendo de la dimension.

Confiabilidad:

Escandon (2012) Determind la confiabilidad a través del método de consistencia interna
con el alfa de cronbach cuyos resultados confirmaron la cohesion y pertinencia de los items,
demostrando de este modo la confiabilidad del instrumento analizado, dado que obtuvo un
valor alfa de 0.875, que se puede interpretar como una alta consistencia interna entre los

elementos del instrumento.

Asi mismo, para el presente estudio, se recurrio al método de consistencia interna para
demostrar la confiabilidad del instrumento en nuestra muestra, calculando un coeficiente
de alfa de cronbach de 0.917 que confirma la fiabilidad y la correlacion item-test para la

validez de los 34 items pertenecientes al test.
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4.3.2 Escala de Clima Organizacional (ECO) de Litwin y Stringer

El segundo instrumento utilizado es la escala de clima organizacional para medir el
clima organizacional, adaptado en el Pert por Crespin (2012) con el cual se acopia
informacion a través de sus 53 reactivos divididos en 9 dimensiones. La escala empleada
es de tipo Likert con cinco alternativas de respuesta que buscan identificar la percepcion
de los trabajadores hacia el clima organizacional. Teniendo como dimensiones:
Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones, Cooperacion,
Estandares, Conflictos, Identidad. Estas dimensiones mencionadas anteriormente, son
relevantes dentro de las organizaciones para conocer el sentir de cada uno con respecto a
su trabajo y a elementos de la empresa a la cual brindan sus servicios, buscando generar
y encajar a cada uno hacia un mismo propdsito, que favorezca la consecucion de

objetivos.

Validez:

En el Perq, se desarrollaron estudios recurriendo a la validez de contenido mediante el
juicio de cinco expertos en el area procedentes de la Universidad San Ignacio de Loyola.
Sus opiniones respecto a la relevancia, pertinencia, coherencia, de cada uno de los items
fueron evaluadas con la V de Aiken, con resultados favorables a la validez del

instrumento.

Confiabilidad:

Segun Gonzales 2009, los criterios de validez del instrumento se calcularon a traves del

método Alpha Cronbach, dando como resultado 0,637, valor que es considerado confiable.

Para la determinacion de la confiabilidad en el presente estudio, se recurrié al método

de consistencia interna a través de un estudio piloto en 25 personas trabajadoras de una
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empresa con caracteristicas similares a la del estudio. Se obtuvo una valoracion del alfa

de cronbach de 0.963 lo que indica alta consistencia interna.

4.4. Técnicas del procesamiento de la informacion

Las técnicas utilizadas en el procesamiento de informacion fueron en primer lugar la
clasificacion y registro de las encuestas; en segundo lugar, la tabulacion de datos y

finalmente el andlisis de estos con la ayuda del SPSS 23.

Para la eleccion de los estadisticos utilizados se analiz6 las variables de acuerdo al tipo a
cudl pertenecian. Una vez se obtuvo dicha informacion se procedié a procesar los datos

con el software estadistico SPSS 23 con el fin de dar respuestas a la problematica planteada.

4.5. Técnicas estadisticas utilizadas en el anéalisis de la informacién

Con respeto a la estadistica descriptiva se realizaron tablas de frecuencias que muestran
el nimero y el porcentaje de los casos de cada valor observado de una variable obteniendo
distribuciones de frecuencias, asimismo con las medidas de tendencia central para

comparaciones.

Respecto a la estadistica inferencial, se recurrird a la prueba de Kolgomorov - Smirgor
con el fin de determinar si los datos proceden o no de una distribucion normal. Se emple6
la prueba Chi cuadrado en sus dos modalidades, una para determinar si existen diferencias
significativas entre las proporciones categdricas de una variable, y otra para definir la
existencia o no de una dependencia significativa entre los niveles de una variable con los

de otra.

Por otro lado, dado que se determinG que los datos no proceden de una distribucién

normal, se recurrio a las pruebas no paramétricas como U de Mann Witney (para comparar
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los indices de clima segun las variables que tengan solo dos categorias) y la H de Kruskal
Wallis (para comparar los indices de clima organizacional segun variables que tengan de

tres a mas categorias).

4.6. Aspectos éticos contemplados

Para realizar la investigacion evaluo al personal del club “Lima Cricket & football”
contando con el permiso del encargado del jefe de recursos humanos. Para realizar las
encuestas al personal se tuvo plena comunicacién con el personal manteniéndolos

informados del objetivo de las encuestas y de la plena libertad para negarse a desarrollarla.
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CAPITULO V
ANALISIS Y DISCUSION

5.1. Analisis descriptivo

Tabla 1.
Estilos de liderazgo. Club “Lima Cricket & Football”, 2017.

Estilos de liderazgo f %
Transformacional 46 44.2
Transaccional 32 30.8
Laissez faire 26 25.0
Total 104 100,0

X?=6.077; gl=2; p=0.048

Predomina de manera significativa la proporcion que representa a los trabajadores que
perciben a un lider transformacional (44.2%), seguido por los que perciben a un lider
transaccional (30.8%) y sélo la cuarta parte (25.0%) percibe a un lider Laissez faire. Ver

figura 1.
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Figura 1.

Representacion grafica de la percepcion de los estilos de liderazgo.
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Tabla 2

Clima organizacional. “Club Lima Cricket & Football”, 2017.

Clima organizacional f %
Bajo 24 23.1
Medio 52 50.0
Alto 28 26.9
Total 104 100,0

X?=13.231; gl=2; p=0.001

Predomina de manera significativa la proporcion que representa al grupo de trabajadores que
percibe un clima organizacional en nivel medio (50.0%), seguido de aquellos que perciben
un clima a nivel alto (26.9%) y finalmente por una proporcion similar que representa a los

trabajadores que perciben el clima en nivel bajo (23.1%). Ver figura 2.
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Figura 2.

Representacion grafica de los niveles de clima organizacional.
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5.2. Andlisis inferencial

Anadlisis de relacion de variables.

Tabla 3

Estilos de liderazgo y clima organizacional segun los colaboradores del club “Lima Cricket

& Football””

Clima organizacional

Bajo Medio Alto Total
Transformacional f 4 25 17 46
% Fila 8,7% 54,3% 37,0% 100,0%
% Columna 16,7% 48,1% 60,7%  44,2%
Res. Tip. -2,0 4 1,3
S
g Transaccional f 6 18 8 32
2 % Fila 18,8% 56,3% 25,0% 100,0%
S % Columna 25,0% 34,6% 28,6%  30,8%
8 Res. Tip. -5 5 -2
E
Laissez Faire f 14 9 3 26
% Fila 53,8% 34,6% 11,5% 100,0%
% Columna 58,3% 17,3% 10,7%  25,0%
Res. Tip. 3,3 -11 -15
Total f 24 52 28 104
% Fila 23,1% 50,0% 26,9% 100,0%

% Columna 100,0% 100,0%0  100,0% 100,0%
X?=20.753; gl=4; p=0.000

El nivel de significancia que presenta los resultados presentados en la tabla 3, sefiala que los
niveles de clima organizacional dependen de manera significativa de la percepcion que
tienen los trabajadores respecto a los estilos de liderazgo (p=0.000). De modo que aquellos
trabajadores que perciben el clima organizacional en nivel alto, tienden a percibir a un lider
transformacional; mientras que los que perciben un nivel bajo del clima organizacional,

tienden a percibir a un lider con caracteristicas Laissez Faire.
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Tabla 4
Estilos de liderazgo por sexo en el club Lima Cricket & Football.

Sexo

Hombre Mujer Total
f 31 15 46
Transformacional % Fila 67,4% 32,6% 100,0%
% Columna 53,4% 32,6% 44,2%
Res. Tip. 1,1 -1,2
S
s f 19 13 32
2 Transaccional % Fila 59,4% 40,6% 100,0%
E % Columna 32,8% 28,3% 30,8%
é Res. Tip. 3 -3
i
f 8 18 26
Laissez Faire % Fila 30,8% 69,2% 100,0%
% Columna 13,8% 39,1% 25,0%
Res. Tip. -1,7 1,9
Total f 58 46 104
% Fila 55,8% 44,2% 100,0%
% Columna 100,0% 100,0% 100,0%

X?=9.275; gl=2; p=0.010

Los resultados presentados en la tabla 4, sefiala un nivel de significancia que indica que la
percepcion de los estilos de liderazgo depende de manera significativa del sexo del
trabajador (p=0.010), de tal manera que los hombres suelen percibir mas a un lider

transformacional, mientras que las mujeres, perciben a un lider Laissez Faire.
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Tabla 5
Estilos de liderazgo por edad en el club Lima Cricket & Football

Edad en afios

. Total
Hasta Mas de
08 29a36 37ab50 50
f 12 8 13 13 46
] % Fila 26,1% 17,4% 28,3% 28,3% 100,0%
Transformacional
% Columna  44,4% 29,6% 52,0% 52,0% 44 2%
Res. Tip. 0 -11 ,6 ,6
o
<
© f 7 12 9 4 32
g _ % Fila 21,9% 375% 281%  125%  100,0%
o Transaccional
o % Columna  25,9% 44 4% 36,0% 16,0% 30,8%
(72]
2 Res. Tip. -5 1,3 5 -1,3
k7]
L
f 8 7 3 8 26
) ) % Fila 30,8% 26,9% 11,5% 30,8% 100,0%
Laissez Faire
% Columna  29,6% 25,9% 12,0% 32,0% 25,0%
Res. Tip. 5 1 -1,3 v
Total f 27 27 25 25 104
% Fila 26,0% 26,0% 24.0% 24.,0% 100,0%

% Columna 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
X?=8.246; gl=6; p=0.221

El nivel de significancia de la prueba chi cuadrado, muestra que no existe dependencia

significativa entre la edad del trabajador y la percepcion de los estilos de liderazgo. (p>0.05)
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Tabla 6

Estilos de liderazgo por &rea en el club Lima Cricket & Football

Area
Bar y Total
Administracion  Deporte  Mantenimiento
Resta.
f 4 4 24 14 46
% Fila 8,7% 8,7% 52,2% 30,4% 100,0%
Transformacional
% Columna 23,5% 30,8% 70,6% 35,0% 44,2%
Res. Tip. -1,3 -7 2,3 -9
o
(@]
o f 8 6 7 11 32
D
2 ) % Fila 25,0% 18,8% 21,9% 34,4% 100,0%
o Transaccional
© % Columna 47,1% 46,2% 20,6% 275%  30,8%
= Res. Tip. 1,2 1,0 1,1 -4
i
f 5 3 3 15 26
) ) % Fila 19,2% 11,5% 11,5% 57,7%  100,0%
Laissez Faire
% Columna 29,4% 23,1% 8,8% 375%  25,0%
Res. Tip. A4 -1 -1,9 1,6
Total f 17 13 34 40 104
% Fila 16,3% 12,5% 32, 7% 38,5% 100,0%
% Columna 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

X?=18.251; gl=6; p=0.006

Los resultados de la tabla 6, muestran que, segun el nivel de significancia, la percepcion de
los estilos de liderazgo, dependen de manera significativa del area en que labora el trabajador
evaluado (p=0.006). Los residuos tipificados, sefialan que, los que laboran en el area de
mantenimiento tienden a percibir a un lider transformacional, mientras que los que laboran
en las areas de administracion y deporte, tienden a percibir a un lider transaccional; y
finalmente, los que laboran en el area de bar y restaurante, tienden a percibir a un lider

Laissez Faire.
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Tabla 7
Estilos de liderazgo por tiempo de servicio en el club Lima Cricket & Football

Tiempo de servicio

Hasta 2 2a5 mas de 5 Total
anos anos anos
f 26 8 12 46
Transformacional % Fila 56,5% 17,4% 26,1% 100,0%
% Columna 76,5% 24.2% 32,4% 44.2%
Res. Tip. 2,8 -1,7 -1,1
S
o
= f 5 17 10 32
2 Transaccional % Fila 15,6% 53,1% 31,3% 100,0%
S % Columna 14,7% 51,5% 27,0% 30,8%
ke Res. Tip. 1,7 2.1 4
W
f 3 8 15 26
) i % Fila 11,5% 30,8% 57,7% 100,0%
Laissez Faire
% Columna 8,8% 24.2% 40,5% 25,0%
Res. Tip. -1,9 -1 1,9
Total f 34 33 37 104
% Fila 32, 7% 31,7% 35,6% 100,0%

% Columna 100,0% 100,0%  100,0%  100,0%

X?=26.912; gl=4; p=0.000

Los valores de probabilidad de la prueba chi cuadrado, muestran que la percepcion de los
estilos de liderazgo, dependen de manera significativa del tiempo de servicio del trabajador
en el club (p=0.000). Los residuos tipificados muestran que aquellos que llevan trabajando
hasta dos afios, tienden a percibir a un lider transformacional; mientras que los que llevan de
dos a cinco dias, tienden a percibir a un lider transaccional; y finalmente, los que llevan

trabajando mas de 5 afios, tienden a percibir a un lider Laissez Faire.
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Tabla 8

Analisis de normalidad de la variable Clima organizacional.

Clima
organizacional

N 104
Pardmetros Media 3,3345
normales Desviacion estandar ,39276
Maximas Absoluta 124
diferencias Positivo 124
extremas Negativo -,106
Estadistico de prueba 124
Sig. asintética (bilateral) ,000°¢

Con la finalidad de determinar si los datos de la variable Clima organizacional, proceden de
una distribucion normal, se someti6 dichos datos a la prueba de normalidad Kolmogorov-
Smirnov, cuyos resultados se muestran en la tabla 8, los mismos que sefialan que, segun el
nivel de significancia, los datos no proceden de una distribucion normal, por tanto, se empled

pruebas no paramétricas.
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Tabla9

Analisis comparativo del clima organizacional segun sexo.

. . Desviacion Rango

Sexo N Media Mediana estandar promedio
Hombre 58 3.4266 3.4159 31137 59.58
Mujer 46 3.2031 3.3069 42281 43.58

U de Mann-Whitney=923.500; p=0.007

El nivel de significancia (p=0.007) indica que existe diferencias significativas entre los
hombres y mujeres, respeto a los indices de clima organizacional percibido por los
trabajadores. Se observa que los hombres muestran mayores indices de valoracién del clima

organizacional, comparados con las mujeres. Ver figura 3.
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Figura 3.

Representacion grafica de la percepcion del clima organizacional segln sexo.
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Tabla 10

Analisis comparativo del clima organizacional segun edad.

Edad N Media Mediana DeS\{lacmn Rango_
estandar promedio

Hasta 28 27 3.2795 3.3686 0.27862 46.28

29a36 27 3.2895 3,3116 0.35615 48.72

37a50 25 3.3786 3,4159 0.43092 57.92

Més de 50 25 3.3702 3,4159 0.45033 57.88

Total 104 3.3277 3,3841 0.37973 46.28

H de Kruskal Wallis: X?=3.178; gl=3; p=0.365

Las valoraciones de probabilidad de la prueba H de Kruskal Wallis, muestra que no existen
diferencias significativas entre la percepcion del clima organizacional segln los grupos de
edad de los trabajadores evaluados (p>0.05). Es decir, que la percepcién del clima

organizacional, es independiente a la edad del trabajador.
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Hasta 28 29 a 36 37a50 Mas de 50
Mediana:3.3686 Mediana:3,3116 Mediana:3,4159 Mediana:3,4159

Figura 4.

Representacion grafica de la percepcion del clima organizacional segin grupos de edad.
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Tabla 11

Analisis comparativo del clima organizacional segun area de trabajo.

Area N Media Mediana Desviacion Rango
estandar promedio
Administracion 17 3.5075 3.4402 .22682 68.12
Deporte 13 3.1766 3.1987 46026 42.23
Mantenimiento 34 3.5662 3.4623 .26204 72.03
Bar y Restaurante 40 3.0977 3.1254 .33306 32.60
Total 104 3.3277 3,3841 37973

H de Kruskal Wallis: X?=37.762; gl=3; p=0.000

La valoracién de probabilidad muestra que los indices de percepcion del clima
organizacional, son significativamente diferentes segun el area de labores (p=0.000). De
modo que se observa mayores indices de percepcion del clima organizacional en los
trabajadores del area de mantenimiento, seguido de los del area de administracion, los cuales,
tienden a valorar mas el clima organizacional, comparados con los trabajadores del area de

deportes y los del bar y restaurante. Ver figura 5.
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Figura 5.

Representacion grafica de la percepcion del clima organizacional segin grupos area de
labores.
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Tabla 12

Analisis comparativo del clima organizacional segun tiempo de servicio.

Tiempo de Desviacion Rango
servicio N Media Mediana estandar promedio
Hasta 2 afios 34 3.4975 3,4500 36912 66.84
2 a5 afios 33 3.3069 3,3622 22775 49.76
Mas de 5 afos 37 3.1902 3,2950 44100 41.77
Total 104 3.3277 3,3841 .37973

H de Kruskal Wallis: X?=12.649; gl=2; p=0.002

El nivel de significancia, muestra que existe diferencias significativas entre los indices de
clima organizacional percibidos por los trabajadores segun el tiempo de servicio (p=0.002).
Los que llevan hasta 2 afios de servicio, tienden a percibir mayores indices de clima
organizacional, seguidos por los que llevan de dos a 5 afios, y finalmente, se evidencia menor
indice percepcion del clima organizacional en los que llevan méas de 5 afios de servicio en la

entidad evaluada. (Ver figura 6)
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Representacion gréafica de la percepcion del clima organizacional segin grupos area de

labores.
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5.4. Discusion y conclusiones

Luego de obtener los principales resultados que dan respuesta al problema de investigacién
formulado al inicio de la investigacion, en este apartado se discuten dichos resultados con

los hallazgos de otros autores y la teoria que sustentan las variables de investigacion.

El estudio se desarrollo en torno a la relacion entre los estilos de liderazgos y el clima
organizacional percibido por los colaboradores de un club recreacional denominado “Lima

Cricket & Football” ubicado en el distrito de Magdalena del mar de la ciudad de Lima.

Para atender a este proposito, los datos, fueron sometidos a la prueba chi cuadrado de
dependencia con la finalidad de determinar si existe o0 no dicha relacién entre los estilos de
liderazgo y los niveles de clima organizacional. El nivel de significancia de los resultados
obtenidos, sefialan que dicha dependencia es significativa, es decir, el nivel del clima
organizacional depende del estilo del lider que perciba el colaborador. De manera especifica,
los colaboradores que perciben estar bajo el liderazgo de una persona carismatica que tiene
actitudes que inspiran al equipo y los estimula intelectualmente, tienden a valorar mas el
ambiente de trabo puesto que perciben un clima organizacional en nivel alto; por otro lado,
los colaboradores que califican a su lider como Laissez Faire, es decir, un lider que evita
tomar decisiones, actuando sélo frente a una situacion problematica grave, tienden a valorar
menos el ambiente de trabajo, puesto que este grupo de colaboradores no estan conformes

con el clima organizacional.

Estos resultados son congruentes con los hallazgos de Berdecia, Gonzales y Carrasquillo, en
el 2013, quienes sefialan en su investigacion cuyo objetivo fue identificar el estilo de
liderazgo en ejecutivos y su relacion con el éxito organizacional en periodos de crisis que
los estilos que predominan son el transformacional, seguido por el transaccional los cuales

poseen relacion con el exito organizacional, Boscan en el 2011 menciona que en su
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investigacion los resultados obtenidos tienen un nivel de significancia 0.01 determinado que
a medida que aumentan los valores de la variable liderazgo, aumentan los de la variable
clima organizacional; asi mismo Rueda en el 2014 menciona que en su investigacion los
estilos de liderazgo encontrados presentan relaciones estadisticamente significativas con el

clima organizacional.

Con el proposito de conocer el comportamiento individual de las variables centrales de la
investigacion; como primera finalidad del estudio se planteo, identificar los estilos de
liderazgo que perciben los colaboradores del Club “Lima Cricket & football”. Los resultados
encontrados muestran el predominio significativo del grupo de colaboradores que perciben
a un lider carismatico con actitudes que inspiran al equipo Yy los estimula intelectualmente,
(transformacional), seguido por el grupo de colaboradores que perciben a un lider que
recompensa al seguidor de acuerdo al alcance de los objetivos planteados y que monitorea
constantemente las actividades de los colaboradores (transaccional), y finalmente, la cuarta
parte de los colaboradores tienden a percibir a un lider que evita tomar decisiones y que actla

unicamente frente a una situacion problematica grave(Laissez faire).

Estos hallazgos son congruentes con los resultados encontrados por Moya en el 2011, quien
menciona en su investigacion que el liderazgo que influye significativamente sobre el clima
organizacional es el transformacional, Leon, en el 2015 evidencia que el clima
organizacional tiene relacion significativa con el estilo de liderazgo del director siendo el
liderazgo predominante el transformacional; asi mismo Mino (2016) manifiesta que en su
estudio los estilos de liderazgo que predominan en el personal docente y administrativo son
los transaccional y transformacional. Estos resultados pueden deberse a muchos factores que
influirian en la percepcion de los colaboradores, finalmente Martinez (2007) basandose en
investigadores como Barling, Weber y Kelloway quienes aseveran que las relaciones entre

el liderazgo transformacional y el transaccional son complementarias aseverando que estas
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conllevan a mejorar el desempefio de los seguidores para un alto nivel de funcionamiento en
la organizacion. De la misma forma, como segunda finalidad especifica de la investigacion,
se pretende conocer los niveles de clima organizacional que perciben los colaboradores. Los
resultados evidencian el predominio significativo del nivel medio, representado por la mitad
de los colaboradores; por otro lado, poco menos de cuarta parte (23.1%) tienen dificultades

para valorar positivamente el clima organizacional, mostrando su disconformidad con este.

Estos hallazgos son congruentes con los hallados por Gonzales en el 2009 quien menciona
que el clima organizacional en el area objeto de estudio se encuentra entre los rangos bueno
y muy bueno en la gerencia de la organizacion obteniendo una satisfaccion laboral en los
colaboradores de la investigacion. Al igual que la variable estilos de liderazgo, la variable
clima organizacional depende de la percepcién de los colaboradores y esta puede variar
debido a diversos factores; tal es asi que Gutiérrez (2015) menciona que para medir el clima
organizacional se necesita tomar en cuenta estos factores; por ello se basa en la teoria de
Litwin y Stringer quienes postulan nueve dimensiones que se relacionan con ciertas

propiedades de la organizacion y que explicarian el clima existente en las empresas.

El tercer objetivo del estudio comparar la percepcion de los colaboradores sobre los estilos

de liderazgo segun sexo, edad, area de trabajo y tiempo de servicio.

Los resultados muestran que los hombres tienden a percibir a un lider transformacional,
mientras que las mujeres, a un lider Laissez Faire. Estos resultados contradicen a la teoria
mencionada en la investigacion de Campos, Pérez y Martinez quienes sugieren que las
mujeres son mas transformacionales por su mayor experiencia en actividades de crianza y
educacion, su interés por los demés y su mayor sensibilidad social; mientras que los hombres

estan mas orientados a un liderazgo transaccional.
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Los resultados muestran que la percepcion de los estilos de liderazgo, es independiente a la
edad de los colaboradores. Esto es similar a lo que postula Almeria en su investigacion, quien
menciona que los puntajes entre los estilos de liderazgo y la variable edad no presentan una

dependencia significativa siendo los resultados obtenidos casi nulos.

Los resultados del estudio, muestran que los colaboradores que trabajan en el area de
mantenimiento, tienden a percibir a un lider carismatico, con actitudes que inspiran al equipo
y los estimula intelectualmente (transformacional), mientras que los que desarrollan sus
labores en el area de administracion y en el area de deporte, suelen calificar a su lider con
las caracteristicas propias de un estilo transaccional; finalmente, los colaboradores que
laboran en el area de bar y restaurante, suelen percibir a su lider como uno que evita tomar
decisiones y que actla tnicamente frente a una situacion problematica grave (Laissez Faire).
Revisando los antecedentes encontramos que no existen investigaciones que sustenten estos
resultados obtenidos; sin embargo, podemos apreciar que estas diferencias significativas se
presentan debido a no encontrar un solo estilo de liderazgo adecuado para dirigir la
organizacion ya que cada uno desarrolla distintas caracteristicas, actitudes y maneras de
conducir a su equipo aprovechando sus atributos adecuadamente para la obtencion del éxito
organizacional. Dado a esto se puede observar las diferencias de percepcion que poseen los

colaboradores y como este influye en el clima organizacional.

Respecto al tiempo de servicio, se observa que los que llevan menos de 2 afios trabajando en
el servicio, suelen percibir a un lider transformacional, mientras que los que llevan de dos a
cinco afos, perciben a un lider transaccional; y finalmente, los que llevan méas de 5 afios
trabajando en el Club, tienden a percibir a un lider con las caracteristicas propias de un estilo
Laissez Faire. A pesar de no encontrar investigaciones que sustenten esta situacion podemos
mencionar que las preferencias, las competencias y las situaciones en las que se desarrollan

los colaboradores dentro de la organizacion cambian respecto al tiempo, la experiencia, y la
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satisfaccion en el trabajo; tal es asi que dependiendo del grado en el que el individuo se
encuentre, hallard un método eficaz de realzar sus habilidades, en pro del cumplimiento de

sus labores a cabalidad.

Por ultimo, como cuarto objetivo especifico, se plante6 comparar la percepcion de los
colaboradores sobre el clima organizacional segun sexo, edad, area de trabajo y tiempo de
servicio. Para atender a este objetivo, luego de demostrar que los datos de la variable clima
organizacional no proceden de una distribucion normal, se recurre al uso de pruebas no
paramétricas, siendo estas la U de Mann-Whitney para comparacién de dos categorias, y H

de Kruskal Wallis para comparacion de mas de dos categorias.

Los resultados encontrados respecto al sexo del colaborador, muestran que, segtn el nivel
de significancia de la prueba, si existen diferencias significativas entre los indices de
percepcién del clima organizacional, siendo mas en los hombres. Es decir, los hombres
tienden a percibir un mejor clima organizacional respecto a las mujeres. Esto se contradice
en lo propuesto por Arias y Arias (2014) cuya investigacion muestra diferencias
significativas con respecto al sexo de los colaboradores siendo las mujeres las que obtiene
mayores puntuaciones con respecto a la percepcién del clima organizacional; asi mismo
Casales, ortega y Romillo mencionanque ambos sexos presentan la misma precepcion del

clima laboral siendo este un clima laboral medio alto.

Los resultados del analisis comparativo de la percepcion del clima organizacional segun la
edad del colaborador, muestra que dicha percepcion es independiente a la edad del mismo;
es decir, no existen diferencias significativas entre los indices de percepcion del clima
organizacional segun grupos de edad de los trabajadores. Cabe mencionar que todos ellos,
perciben de manera similar el ambiente de trabajo en un nivel medio. Esto es similar a lo

investigado por Casales, Ortega y Romillo (2011) quienes mencionan que en todas las
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categorias de edades consideradas se presenta una percepcion media alta del clima laboral

sin diferencias significativas entre los rangos de edades.

Respecto al analisis de comparacion de la percepcion del clima organizacional segin area
de trabajo, los resultados muestran un nivel de significancia el cual sefiala que si existen
diferencias significativas de dicha percepcién segun el area donde el colaborador lleva a
cabo sus labores. Especificamente se observa que los indices de percepcion del clima
organizacional son mayores en los que trabajan en el area de mantenimiento y
administracion, mientras que se observan menor valoracion del clima organizacional por
parte de los colaboradores que trabajan en el area de deporte y en el area de bar restaurante.
Esto es similar a la investigacion de Arias y Arias en el 2014 quienes mencionan que dos de
las areas evaluadas muestran un mayor nivel de clima que las otras areas de trabajo de

acuerdo a los analisis de varianza a los que fueron sometidos.

Finalmente, el nivel de significancia de la prueba, sefiala que si existe diferencias
significativas entre los indices de percepcién del clima organizacional segun el tiempo en
que el colaborador lleva trabajando en la entidad. De modo que, los que recién llevan poco
tiempo en el servicio, tienden a valorar mejor el ambiente de trabajo, comparados con los
que llevan de dos a cinco afios en el servicio y con los que llevan més de cinco, observandose
un decremento en los indices de percepcion del clima organizacional. Esto lo contradice
Arias y Arias (2014) en su investigacion en donde los resultados manifiestan que la variable

tiempo de servicio no se relaciona con las variables de estudio de manera significativa.
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Conclusiones

1)

2)

3)

4)

Los colaboradores que logran identificarse con su lider, inspirandoles intelectualmente
debido a su carisma y consideracion para apoyarles y guiarles, tienden a valorar mejor
el clima organizacional, mientras que los que perciben a un lider que evita tomar

decisiones.

La mayoria de los colaboradores (44.2%) perciben a un lider carismatico,
intelectualmente estimulante quien les brinda apoyo y guia en el desempefio de sus
tareas laborales (Transformacional). Un 30.8% percibe que su lider se centra en el
contrato con el trabajador, donde predomina la transaccion de intercambio de promesas
entre el lider y el trabajador (transaccional). Finalmente, la cuarta parte de los
colaboradores, consideran que su lider solo se centra en las fallas que detecta, mientras

no las haya, evita tomar decisiones (Laissez faire).

La mitad de los colaboradores manifiestan estar parcialmente satisfechos con el clima
organizacional, mientras que poco menos de la quinta parte (23.1%) no esta conforme
con el ambiente donde desarrolla sus labores; no obstante, una proporcion similar,

representada por el 26.9% si lo esta.

Los colaborares hombres, ademas de los que trabajan en el area de mantenimiento, los
que llevan hasta dos afios en el servicio, tienden a percibir a un lider con las
caracteristicas del estilo transformacional; mientras los que desarrollan sus actividades
en el area de administracion y en el area de mantenimiento, y que, ademas llevan
laborando de 2 a 5 afios en el servicio, tienden a percibir a un lider transaccional.
Finalmente, las mujeres, asi como los que trabajan en el area de bar y restaurante, y

los que llevan trabajando mas de 5 afios, suelen calificar a su lider con el estilo Laissez
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5)

Faire. Cabe mencionar que a la percepcion de los estilos de liderazgo es independiente

a la edad del colaborador.

El clima organizacional es mejor valorado por los colaboradores hombres, por los que
laboran en el area de administracion y en el area de mantenimiento, y por los que llevan
hasta dos afios laborando en el servicio. Por lo tanto, quienes no estan conformes con
el clima organizacional, son: las mujeres, los que trabaja en el area de deporte y, bar y

restaurante, y, por los que llevan mas de 5 afios laborando en el servicio.
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Recomendaciones

1. Se propone realizar investigaciones relacionadas a las dos variables de estudio
atendiendo también la satisfaccion laboral que presentan los colaboradores

2. Se propone realizar un taller para mejorar el dialogo entre &reas ya que estos canales de
comunicacion son clave para mantener relaciones interpersonales positivas entre los
lideres y el personal obteniendo, por ende, una mayor calidad de servicio que se les
presta a los usuarios.

3. Se sugiere definir las necesidades de los colaboradores y otorgar incentivos, bonos o
reconocimientos por los afios de servicio que ayuden a una mejor percepcion del clima
organizacional.

4. Se sugiere implementar actividades de camaraderia como campeonatos, concursos,
entre otros que aumenten la motivacion, ensefian a los miembros del equipo a confiar

los unos en los otros, trabajar en equipo y fortalecer las relaciones entre colaboradores.
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A. Pruebas psicologicas, cuestionarios o escalas utilizadas

ANEXO 1:

INSTRUCCIONES

Se les presenta dos instrumentos, para indicar la alternativa seleccionada deber& marcar
con una “X” en el casillero correspondiente segun las escalas de puntuacion indicadas en
cada uno de los cuestionarios. Recuerde que estas encuestas son ANONIMAS asi que
esperamos su total sinceridad al momento de responder.

ESTILOS DE LIDERAZGO CLIMA ORGANIZACIONAL
T Des : Totalmente en desacuerdo MD : Muy en desacuerdo
D : Endesacuerdo D : Endesacuerdo
NA/ND : Nide acuerdo, Ni en desacuerdo I :Indeciso
A . De acuerdo DA :  De acuerdo
TA . Totalmente de acuerdo MD : Muy en desacuerdo

Para responder, sombree por completo el circulo que esta a la altura de su respuesta. Por ejemplo, si se le
pide su opinidn respecto a si “Su presencia tiene poco efecto en mi rendimiento laboral” y su respuesta es
“totalmente de acuerdo”, entonces:

N° Preguntas T.D D NA/ND A TA

Su presencia tiene poco efecto en mi rendimiento
1 laboral O O O O Q

Antes de seguir, brindenos los siguientes datos:

Edad: Area en la cual se desempefia
Administracion 0]
Deporte o
Mantenimiento o
Sexo: Bar y Restaurante o
O Hombre
O  Mujer

Tiempo de servicio

Meses Afos
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ANEXO 2: Cuestionario de estilos de liderazgo CELID S de Castro y Solano

CUESTIONARIO CELID-S

En el siguiente cuestionario hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar.
Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe en su
SUPERIOR INMEDIATO.

T E N D T
o} N A E o
T D / A T
A E N © A
L S D U L
D A E A
E c R c
s u D u
A E (0] E
C R R
D D
N° PREGUNTAS o 0
1.- | Su presencia tiene poco efecto en mi rendimiento laboral. O/ 0| 0| 0|0
2.- | Evita cambiar lo que hago mientras las cosas salgan bien. O/l 00|00
3.- | Nos sentimos orgullosos de trabajar con él. Ol 0|00
4.- | Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los
problemas antes de actuar. 0010100
5.- | Evita involucrarse en nuestro trabajo. O 0| 0|00
6.- | Evita decirnos su opinion en algunas ocasiones. O/ 0| 0|00
7.- | Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona, no lo
arregles”. 010 010 O
8.- | Nos da lo que queremos a cambio de recibir nuestro apoyo. O/l 00|00
9.- | Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos O 0| 0|00
10.- | Se asegura que exista un acuerdo entre lo que se espera que olololo!lo
hagamos y lo que podemos obtener de él por nuestro esfuerzo.
11.- | Cuando sea necesario podemos negociar con él lo que
obtendremos a cambio de nuestro trabajo. 0010100
12.- | Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si ololololo
trabajamos conforme a lo pactado con él.
13.- | Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan. Ol 0| 0|00
14.- | Centra su atencion en los casos en los que no se consigue
alcanzar las metas esperadas. 0/0]0]0,0
15.- | Nos dice que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia ololololo
para resolver los problemas.
16.- | Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra
cooperacion. 0010100
17.- | Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarnos siempre que lo olololo!|o
necesitemos.
18.- | Evita hacer cambios mientras las cosas marchan bien. O/l 00|00
19.- | Nos da charlas para motivarnos. Ol 0Ol 0| 0|0
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20.- | Evita tomar decisiones. OlO0O|l 0] 0|0
21.- | Cuenta con nuestro respeto. OlO0l0|0O0|O0
22.- | Potencia nuestra motivacion de éxito. OlO0Ol OO0
23.- | Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para

aprender. 0/0,/0,0/0
24.- | Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos. OlO0O|l 0] 0|0
25.- | Nos hace pensar de forma nueva sobre los viejos problemas. OlO0O|l O] 0|0
26.- | Nos deja seguir con nuestro trabajo, como siempre, a menos de

gue sea necesario algin cambio. 0/0,/0,0/0
27.- | Esdificil de encontrarlo cuando surge un problema. O 0|0 0|0
28.- | Impulsa a la utilizacidn de la inteligencia para superar los

obstéculos. 0/0,/0,0/0
29.- | Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con

argumentos solidos. 0010 ,0]|0
30.- | Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes no

resultaban desconcertantes. 0/0]0]0,0
31.- | Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas. O 0|0 0|0
32.- | Es probable que esté ausente cuando se lo necesita. O/ 0| 0|00
33.- | Tenemos plena confianza en él. O/ 0| 0| 0|0
34.- | Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstéculo. O/l 00|00
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ANEXO 3: Cuestionario de clima organizacional OCQ de Litwing & Stringer

CUESTIONARIO OCQ

El presente instrumento permitira conocer su percepcion acerca de algunos aspectos relevantes de SU
ORGANIZACION con el fin de evaluar el clima organizacional.

Tot | EN NA/ | DE | Tor
AL DES N D ACU AL
N° DES | ACU ERD | ACU
AC. ERD (@] ERD
PREGUNTAS
1- | Enesta organizacion las tareas estan claramente definidas o)

o _ | Enestaorganizacion las tareas estan logicamente estructuradas

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

4.- | Conozco claramente las politicas de esta organizacion

Conozco claramente la estructura organizativa de esta

5 organizacion
6. En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las
€0sas
7. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden
" | que las nuevas se tomen en cuenta.
8. Aqui la productividad se ve afectada por la falta de

organizacion y planificacion

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

Los jefes muestran interés porque las normas, métodos y

10.- L .
procedimientos estén claros y se cumplan.

11.- No_n_os confiamos mucho en juicios individuales, casi todo se
" | verifica dos veces

12- A _m_i Ijefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar
" | verificandolo con él.

13- Mis superiores trazan planes gene_rales de lo que debo hacer,
" | soy responsable del resto del trabajo.

14.- En esta organizacion salgo ade!ante cuando tomo la iniciativa
" | y trato de hacer cosas por mi mismo.

15.- Nuestra filosofia er_lfatiza que las personas deben resolver los
" | problemas por si mismas.

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

17 !En _esta organizacion uno dg_ los problemas es que los
" | individuos no toman responsabilidades.

18.- En esta organizaci_c’m exi§te un buen sistema de promocion que
" | ayuda a que el mejor ascienda

19.- En esta organizacion Ia§ recompensas e incentivos son mejores
" | que las amenazas y criticas.

20 - Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en

el trabajo.

21.- | Enesta organizacién hay muchisima critica.

En esta organizacion no existe suficiente recompensa y

22+ reconocimiento por hacer un buen trabajo.

|0 |0|O0|O0O|O0|]O0O|O0|O|O0O|O0|O0O|O0O|O|O0|O|O|O|0O|0O|0O |0

|0 |0|O|O0|O0|O0O|O0|O|O0|O0|O0|O|O|O0|O0O|O|O|0O|O|0O|0O|0O]
|00 O0O|O0|O0|O|O0O|O0O|O0O|O|O|O|O|O0O|OC|O|0O|0O|0O|0O|0O]|O
|00 0O|O0|O0|O0|O0O|O0O|O0O|OC|O|0O|O|O0O|OC|0O|0O|0O |00 |0O]|O
|0 |0|O0O|OC|OC|O0O|O0O|O0O|O0|O0|OC|O0O|O|O0O|OC|O|O|0O|O0|0O|0O|0O)

23.- | Cuando cometo un error me sancionan.
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La filosofia en la organizacién es que progresaremos mas si

intereses.

24 hacemos las cosas lentas pero certeras. O O O 0 O
Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos
25+ oportunos. 010]0)0]0
En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes
26.- ocasionalmente para estar delante de la competencia. 0 0 O O 0
La toma de decisiones en esta organizacion se hace con
21 demasiada precaucion para lograr la maxima efectividad. O O O O 0
28.- | Aqui la organizacién se arriesga por una buena idea. O 0] 0] 0] 0)
izacion preval na atmosfer
29 .- Ent-re la gente de esta organizacion prevalece una atmdsfera ololololo
amistosa.
Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo
30- agradable y sin tensiones 0 0 O O 0
Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta
31- organizacion. 010101060
Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y
82- reservadas entre si. 010 01010
33.- | Lasrelaciones jefe - trabajador tienden a ser agradables. O|lolO|O| O
34.- | Enesta organizacién se exige un rendimiento bastante alto. O 0 Ol 0| O
35.- | Ladireccion piensa que todo trabajo se puede mejorar 9 9 0O 9 9)
En esta organizacién presionan para mejorar continuamente mi
36| rendimiento personal y grupal. 0/0,0]0,60
La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la
87 productividad marchara bien. 01010 ,0]0
Aqui, es mas importante llevarse bien con los demés que tener
38| unbuen desempefio 010,0]0,0
39.- | Me siento orgulloso de mi desempefio. O|lO0O]0O0O|0O0]O0O
40.- | Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores. O 0 Ol 0| O
Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la
41- organizacion. 01010 0]0
Las personas dentro de esta organizacién no confian
42 verdaderamente una en la otra. 0 0 O 0 0
ij fi e ayudan cuando tengo una labor
43.- g/ilflicjﬁfe y compafieros me ay g olololo!lo
La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cémo
44.- se sienten las personas, etc. O O O O O
En esta organizacidn se da buena impresion si uno se mantiene
45- callado para evitar desacuerdos 0 0 0 0 O
La actitud de nuestros jefes demuestra que el conflicto entre
46.- unidades y departamentos puede ser bastante saludable. 0 0 O 0 O
Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas
7= | entre individuos. 6101000
Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo
48. con mis jefes O O O O O
Lo mé&s importante en la organizacion, es tomar decisiones de
49| |2 manera mas facil y rapida posible. 01010 )0]0
Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta
50- organizacion. 01010 )0]0
51.- | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. @) @) 0) @) @)
Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
52 organizacion 60]0|O0]|0)O0
En rganizacion al se preocupa por sus propios
53.- esta organizacién cada cu p pa p prop olololo!lo

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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B. Pruebas de validez y confiabilidad de los instrumentos

ANEXO 4: Pruebas de validez y confiabilidad de los instrumentos.

Tabla 13
Estimacion de fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach del cuestionario de estilos de
liderazgo CELID S

Estilos de liderazgo Alfa de Cronbach N° de items
Liderazgo Transformacional 917 17
Carisma ,823 4
Inspiracion ,709 3
Estimulacion intelectual ,804 7
Consideracion individualizada 731 3
Liderazgo Transaccional 132 11
Recompensa contingente ,710 5
Direccion por excepcién ,707 6
Liderazgo Laissez-Faire ,616 6
Tabla 14

Estimacion de fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach de la escala de clima organizacional
de Litwin y Stringer

Alfa de Cronbach N° de items
Estructura A73 10
responsabilidad 741 7
Recompensa , 146 6
Desafios , 7168 5
Relaciones ,637 5
Cooperacion ,703 5
Estandares ,692 6
Conflicto 711 5
Identidad ,692 4

Tabla 15
Resultado del andlisis item-test del cuestionario de estilos de liderazgo CELID S
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Correlacion - Correlacion - Correlacion - Correlacion

ftems ftem — Test Items item — Test Items ftem — Test Items ftem — Test
1 019 11 387 21 529 31 043
2 156 12 655 22 619 32 048
3 563 13 443 23 651 33 593
4 288 14 531 24 494 34 538
5 210 15 530 25 437
6 051 16 285 26 341
7 074 17 595 27 072
8 286 18 413 28 574
9 168 19 573 29 455
10 542 20 058 30 372
Tabla 16

Resultado del andlisis item-test de la escala de clima organizacional de Litwin y Stringer

ftems Correlacion ftems Correlacion
Item — Test Item — Test
L 992 15 197
2 589 16 427
3 A75 17 467
4 227 18 373
S ,451 19 298
o 307 20 343
7 ,234 21 -,098
8 ,546 22 - 134
9 383 23 252
10 ,566 24 376
11 ,385 25 553
12 302 26 347
13 077 27 498
14 ,027 28 671
items Correlacion ftems Correlacion
Item — Test Item — Test
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29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42

621
434
347
071
480
343
368
500
506
155
351
183
418
425

43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53

,257
,627
,386
230
276
449
,315
,660
,539
,381
,260
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