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RESUMEN EJECUTIVO 

  

El presente trabajo de investigación se enfoca en el estilo de liderazgo 

transformacional y su incidencia dentro del clima organizacional de los colaboradores 

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda., se muestra una base teórica 

de estudios antes realizados sobre las variables mencionadas de manera individual 

como de forma conjunta, esto, con la finalidad de analizar los resultados obtenidos 

previamente.  

 

Para recolectar la información necesaria en este estudios se realizó la aplicación de una 

encuesta a través de cuestionarios previamente validados y utilizados en varias 

investigaciones ya existentes, que se enfoca en el análisis del comportamiento de los 

colaboradores a través de las actitudes aplicadas por el líder o jefe de su equipo, de la 

misma manera para la medición del clima organizacional se aplica un cuestionario 

validado y aplicado en investigaciones anteriores en donde se puede medir como parte 

importante la comunicación dentro de la organización, tanto con sus pares como con 

sus superiores jerárquicamente establecidos.  

 

La aplicación de la encuesta se la realizo a través de los formularios de Google, 

mediante un link especifico enviado a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro 



xiv 

 

y Crédito Kullki Wasi Ltda., hasta completar el número total de la muestra, y las 

respuestas obtenidas fueron analizadas a través del programa estadístico SPSS.  

 

Los resultados demuestran que la reacción causa efecto del colaborador hacia el 

estímulo de liderazgo que proyecte el jefe se ve reflejado en la satisfacción emocional 

que presenta ante el clima organizacional misma que esta manifestado por 

reconocimiento, comunicación, compromiso, adaptación, desenvolvimiento, entre 

otros. 

 

Se deja abierta la posibilidad de realizar estudios más profundos con cada una de las 

variables y sus dimensiones individuales, las que pueden ser aplicadas de manera 

global a la organización, así como, podrían empezar a ser aplicadas de manera 

individual a cada área de la institución, con la finalidad de obtener resultados 

específicos o detectar el porcentaje de colaboradores que no se sientes satisfechos con 

el liderazgo de sus jefes.  
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EXECUTIVE SUMMARY 

 

The present research work focuses on the transformational leadership style and its 

incidence within the organizational climate of the collaborators of the Kullki Wasi 

Ltda. Savings and Credit Cooperative, a theoretical basis of studies previously carried 

out on the variables mentioned in a way individually and jointly, this, in order to 

analyze the results obtained previously. 

 

To collect the necessary information in this study, a survey was applied through 

questionnaires previously validated and used in several existing investigations, which 

focuses on the analysis of the behavior of the collaborators through the attitudes 

applied by the leader or head of his team, in the same way for the measurement of the 

organizational climate, a validated questionnaire is applied and applied in previous 

investigations where communication within the organization can be measured as an 

important part, both with his peers and with his hierarchically established superiors. . 

The application of the survey was carried out through Google forms, through a specific 

link sent to the collaborators of the Kullki Wasi Ltda. Savings and Credit Cooperative, 

until completing the total number of the sample, and the answers obtained were 

analyzed through the statistical program SPSS. 
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The results show that the reaction causes an effect of the collaborator towards the 

leadership stimulus projected by the boss is reflected in the emotional satisfaction that 

he presents before the organizational climate itself, which is manifested by 

recognition, communication, commitment, adaptation, development, among others. 

 

It leaves open the possibility of carrying out deeper studies with each of the variables 

and their individual dimensions, which can be applied globally to the organization, as 

well as, could begin to be applied individually to each area of the institution. , in order 

to obtain specific results or detect the percentage of collaborators who do not feel 

satisfied with the leadership of their bosses. 

 

KEYWORDS: ADAPTATION TO CHANGE, DECISION MAKING, IDEALIZED 
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INTRODUCCIÓN 

 

Para la presente investigación se analizaron dos variables, por un lado, el liderazgo 

transformacional que, a más de guiar en las actividades laborales, apalanca el 

desarrollo personal de los miembros de su equipo (Morquecho, 2018); y por otro, el 

clima organizacional en donde se analizó el comportamiento de los colaboradores, en 

los que se pudo observar que las actitudes cambian al momento de cruzar la puerta de 

la institución (Ruiz y Naranjo, 2012). 

 

Investigaciones anteriores a nivel internacional presentan reflexiones sobre algunos 

resultados en entidades bancarias, en donde se analizaron el clima organizacional y el 

liderazgo (León, 2001). Las variables de este estudio, fueron aplicadas a otros ámbitos 

de desarrollo, como se observó en la investigación de Gago, et al. (2016), en los 

docentes de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía. A nivel nacional se 

pudo apreciar estudios acerca de la influencia que tienen el liderazgo transformacional 

en el clima organizacional en empresas de alimentos en la ciudad de Guayaquil 

(Ramos, et al., 2017).  

 

A lo largo del tiempo se han realizado varios estudios en los que se determina la 

influencia del liderazgo transformacional sobre el clima organizacional, se han 

desarrollado teorías de los rasgos, en las cuales los resultados demuestran que una serie 

de rasgos asociados de forma constante inciden en el éxito de un líder (Bernard, 1926).  

 

Investigaciones preliminares determinan que el liderazgo transformacional reconoce 

también las necesidades de los colaboradores en general, pero se interesa por satisfacer 

las necesidades más altas, de acuerdo con la pirámide de Maslow (Martínez et al., 

2012). Se considera, que si se mantiene un buen liderazgo, los colaboradores no acatan 

las normas establecidas por la organización lo que nos da como consecuencia un clima 

organizacional deficiente (Reyes et al., 2018).  

 

Para la ciudad de Ambato y dentro de la Institución a través del departamento de 

talento humano se recibieron constantes quejas de los empleados en donde se pudo 

recolectar información de un deficiente clima organizacional. 
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Así, ante lo expuesto, se responderán las siguientes preguntas de investigación: 

¿Cómo influye el liderazgo transformacional en el clima organizacional? 

 

Para el presente estudio se utilizó una metodología basada en el diseño de 

investigación cuantitativo, con un diseño de investigación transversal y se aplicó un 

diseño de investigación no experimental y correlacional. 

 

Consistente con el enfoque cuantitativo se formuló la siguiente hipótesis. 

H1: El liderazgo Transformacional influye sobre la cultura organizacional en la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda. 

 

Una vez definida la hipótesis, fue necesario seleccionar el instrumento que se aplicaría 

en el presente estudio, el cual está conformado por preguntas de los cuestionarios 

validados para cada variable. El instrumento de la primera variable fue estudiado y 

validados, con la denominación Liderazgo Transformacional cuestionario MLQ 5X 

(Bass y Avolio, 1995), mientras que el instrumento de la segunda variable, clima 

organizacional, fue estudiado y validado por (Litwin y Stringer, 1968).  

 

A partir del instrumento seleccionado se obtuvo la información a través de la 

aplicación del cuestionario digital, enviado a través de la herramienta Google Forms y 

posteriormente se analizaron los resultados a través del programa estadístico SPSS. Se 

aplicó un análisis correlacional bivariado, a través del coeficiente de Correlación de 

Spearman. 

 

El presente trabajo de titulación de acuerdo con lo establecido por la Universidad 

Técnica de Ambato se ha estructurado de la siguiente manera: 

 

Capítulo 1,  se analiza la problemática de Cooperativa de ahorro y crédito Kullki Wasi 

Ltda. En el Capítulo II se exponen los antecedentes investigativos, donde se analiza el 

plano teórico desde la Teoría del Liderazgo transformacional (Gregor, 1978). El 

Capítulo III,  se detalla el marco metodológico que se aplicó en este estudio. El 

Capítulo IV,  se muestran los resultados obtenidos y la discusión. 
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Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones de la investigación. Las 

limitaciones de la investigación se relacionan con: (a) la aplicación del instrumento 

para la recolección de la información se lo realizara a través de medios digitales, en 

donde los colaboradores que llenen esta información podrían omitir o variar las 

respuestas (b) la recolección de datos estará sujeta a la percepción de los 

colaboradores. 
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CAPITULO I 

1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

  

1.1. TEMA DE LA INVESTIGACIÓN 

“La influencia del liderazgo transformacional en el clima organizacional de la 

Cooperativa de ahorro y crédito KULLKI WASI Ltda.” 

  

1.2.  JUSTIFICACIÓN 

 Esta investigación tiene significación debido a que contribuirá con información 

relevante sobre el cambio de comportamiento de la variable clima organizacional 

(Garcia, 2009); ante el comportamiento de la variable liderazgo Transformacional 

(Salcedo, 2018), dado que no existen investigaciones que evalúen el comportamiento 

de estas dos variable dentro de instituciones del sistema financiero y cooperativista, se 

analizaron investigaciones previas de las variables en conjunto, en otros ámbitos de 

aplicación, y mucho más aplicados en otros países.  

El presente estudio contribuirá a generar información sobre el comportamiento de las 

variables liderazgo transformacional en el clima organizacional dentro del sistema 

cooperativista del país.  

La investigación tendrá un impacto teórico en base a la información que se presentará, 

esta información está disponible en medios digitales. Tendrá un impacto fuerte dentro 

de la Cooperativa de ahorro y crédito Kullki Wasi Ltda., al identificar la influencia del 

liderazgo transformacional sobre el clima organizacional en los colaboradores de la 

Institución. Por otro lado abre paso a futuras investigaciones de aspectos relacionados 

a la transformación del individuo dentro de las organizaciones (Germán, Melo, y 

Hernández, 2015). La información que se presentó, podrá ser aplicada a otras 

cooperativas de las mismas características, como una base para investigaciones 

futuras. 
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1.3. OBJETIVOS 

1.3.1. General 

Determinar la incidencia del liderazgo transformacional sobre el clima organizacional 

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito KULLKI WASI Ltda. 

1.3.2. Específicos 

• Fundamentar teóricamente la relación entre liderazgo transformacional y el 

clima organizacional 

• Identificar las características del liderazgo transformacional y el clima 

organizacional de la Cooperativa de ahorro y crédito Kullki Wasi Ltda. 

• Evaluar la relación entre liderazgo transformacional y el clima organizacional 

dentro de la Cooperativa de ahorro y crédito Kullki Wasi Ltda. 
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CAPÍTULO II 

2. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS 

 

 

2.1.  ANTECEDENTES 

 

Para el desarrollo de la presente investigación se analizaron estudios preliminares. 

Como parte importante de los estudios se identificó que el liderazgo transformacional 

dentro de las empresas genera un impacto positivo en los colaboradores. Esta 

investigación presenta como resultado que el liderazgo transformacional influye en los 

seguidores creando una sensación de empoderamientos y la capacidad de desarrollar 

nuevos líderes, que crucen las fronteras y rompas parámetros establecidos (Reyes, 

2018)  

 

El liderazgo transformacional detecta viabilidad para dirigir y afrontar tiempos de 

crisis, pues incita a la aplicación de cambios culturales dentro de la organización por 

medio de la aplicación de casos vivenciales (Jaramillo y Fierro, 2016).  

 

Por otra parte tenemos la variable clima organizacional, de la cual se han realizados 

estudios que indican que sirve de guía para los colaboradores de cada organización, 

establece normas intrínsecas en el comportamiento de las personas para su 

desenvolvimiento dentro de la institución, dentro de los resultados de la investigación 

se fijaron situaciones en las que la cultura organizaciones fue tan fuerte que los 

miembros de esta empresa cambiaban de actitud al momento de cruzar la puerta e 

ingreso (Ruiz y Naranjo, 2012). 

 

Tenemos a nivel internacional: 

• Cultura organizacional y liderazgo: presenta algunas reflexiones sobre resultados en 

entidades bancarias, partiendo de que existen ciertas posturas que defienden que existe 

una estrecha relación entre ambos fenómenos organizacionales. El resultado de esta 

investigación muestra que el carisma del líder, es un factor que se relaciona 

fuertemente con la cultura organizacional, así se ratifica la propuesta de un liderazgo 

orientado al cambio  (León, 2001) 
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• Liderazgo transformacional y clima organizacional en docentes de la Universidad 

Nacional Intercultural de la Amazonia presenta como objetivo el determinar si existe 

relación entre las dos variables mencionadas. Los resultados mostrados en la 

investigación demostraron que la correlación es directa y significativa (Gago, Epiquén, 

& Paniagua, 2016) 

  

Tenemos a nivel nacional 

•  La investigación influencia del liderazgo en el clima organizacional de las empresas 

tiene como finalidad exponer la importancia del impacto positivo en los colaboradores, 

el liderazgo es considerado un factor importante que potencia el compromiso de los 

colaboradores con la misión y visión de la empresa. El resultado del estudio muestra 

que el líder influye en el comportamiento de los colaboradores de la empresa, de 

manera positiva o negativa (Reyes, et al. 2018) 

 

Los resultados que han arrojado investigaciones previas acerca de las variables 

liderazgo transformacional y clima organizacional, ratifican que la incidencia de la 

variable independiente sobre la variable dependiente es real, y que el grado de 

afectación o supervisión depende directamente del líder, y de cómo sea considerado 

por los miembros del equipo al que está guiando. La respuesta de un líder que se 

muestre preocupado e interesado por los integrantes del equipo genera satisfacción y 

motivación significante para aumentar el clima organizacional de manera positiva; la 

después ante un líder poco considerado o irrespetuoso es la rebeldía o desacato de las 

personas a su cargo (Cuadra-Peralta & Veloso-Besio, 2010).  

   

2.2. MARCO TEÓRICO Y CONCEPTUAL 

 

La presente investigación se basa en la teoría del liderazgo transformacional, la que 

define a los grandes rasgos como liderazgo y se centra en los seguidores. El liderazgo 

transformacional se centra en motivar a los seguidores del líder a desarrollar sus 

capacidades y ser capaces de implicarse en las actividades a ser desarrolladas. 

 

La Teoría del Liderazgo Transformacional consigue grandes beneficios al ser aplicada, 

como: a) los empleados sienten que sus motivaciones son satisfechas y se enfocan y 
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demuestran mayor implicación en su trabajo. b) Este tipo de liderazgo trata de exigir 

al máximo el talento de cada uno de sus seguidores a través de capacitaciones que 

desarrollen de mejor manera a la plantilla. c) los líderes conceden autonomía a sus 

colaboradores para la toma de decisiones, lo que ayuda a desarrollar de mejor manera 

su potencial y les da un alto grado de empoderamiento. d) Permite a los trabajadores 

un mejor nivel de innovación y creatividad. e) refuerza el sentido de pertenencia e 

identidad de los colaboradores en la organización, ayudando a la consecución de las 

metas planteadas, a la vez que mejora la satisfacción laboral. f) apalanca la vinculación 

sólida del personal y reduce los niveles de rotación dentro de la empresa. g) mejora la 

productividad de los colaboradores de la institución. h) mejora la rentabilidad de la 

organización en la que los líderes utilicen este tipo de liderazgo. 

 

Algunos estudios sobre liderazgo permiten identificar las características de los 

directivos de las empresas y la incidencia que estos presentan sobre los colaboradores 

de la misma. (Pesantez, 2015). De acuerdo (Mendoza, 2012), éstas se agrupan en 4 

bloques: Teorías de los rasgos  (orientadas  a la  descripción de  las características  de 

personalidad  de los  líderes), teorías  conductuales (análisis  de la  conducta  del  líder 

y  su  influencia  en  sus  seguidores), teorías de contingencias y situacionales (estilos 

de liderazgo adecuados a las situaciones) y por último, las teorías transformacionales 

(aspectos vinculados con la transformación de los individuos y las organizaciones) 

(Germán, Melo, & Hernández, 2015)  

 

En este trabajo nos habla hacer a de la importancia que tiene el liderazgo 

transformacional en las empresas, y esto se debe al impacto positivo que pueda generar 

en los colaboradores de la misma empresa, el liderazgo como se enfoca en este trabajo 

nos dice que debería cruzar fronteras y transmitir a sus seguidores sensaciones de 

empoderamiento, y la capacidad de formar nuevos líderes. (Reyes, 2018) 

 

Los entornos cambiantes de las organizaciones exigen nuevos enfoques de liderazgo 

para afrontar vicisitudes y garantizar la sostenibilidad de las empresas. Es muy 

importante determinar estilos de liderazgo que promuevan el desarrollo de 

investigaciones y favorezcan la comprensión de modelos como el liderazgo 

transformacional. Este trabajo examina las contribuciones teóricas más relevantes, con 

base en la recopilación informativa del constructo del liderazgo transformacional; 
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utiliza fuentes secundarias como la revisión bibliográfica y realiza un resumen 

exploratorio que incorpora definiciones, conductas y características del modelo. 

Realiza un análisis de la relación entre las necesidades y las competencias de liderazgo 

en situaciones adversas para determinar si las conductas del liderazgo transformacional 

se adaptan en entornos de crisis. Analiza, además, el caso del informático y empresario 

estadounidense Steve Jobs. La investigación expone los rasgos característicos del 

liderazgo transformador y detecta su viabilidad para dirigir en tiempos de crisis; llega 

a la conclusión de que este modelo de liderazgo responde eficazmente, pues propicia 

cambios culturales en la organización a través de nobles prácticas como las aplicadas 

en el caso de estudio. Se comprobó que el liderazgo transformacional es aplicable en 

situaciones de crisis (Benavides, 2016)  

 

El clima organizacional se concentra en el ambiente en donde una persona desempeña 

su trabajo diariamente, la forma de tratar que mantiene un jefe o un líder con sus 

subordinados e inclusive la relación entre proveedores y clientes. Fiallo et al. (2015)  

 

(Bowers y Taylor, 1972) en la universidad de Michigan analizaron las cinco 

dimensiones del clima organizacional en donde se encuentra apertura a los cambios 

tecnológicos, recurso humano, comunicación, motivación y toma de decisiones. 

 

El clima organizacional aporta al cambio de la cultura dentro de las organizaciones, se 

enfoca en cada uno de sus sistemas y características, asi como en el análisis de los 

individuos que la componen, por medio de los factores motivacionales. Se considera 

un proceso dentro de una situación específica. (García, 2009)  

 

Según estudios realizados se puede afirmar que el liderazgo si influye en el clima 

organizacional dentro de una institución, según (Cuadra-Peralta y Veloso-Besio, 2010) 

se puede afirmar, provisionalmente, que el grado de supervisión es una importante 

variable moderadora. De todas maneras, es menester detallar algo más el asunto. Se 

esperará que, cuando el líder sea considerado, preocupado por los demás y utilice una 

supervisión estrecha, variables como motivación y satisfacción (o cualquier otra) 

aumenten significativamente; cuando el líder sea considerado y remoto, se espera una 

pequeña disminución en los niveles de motivación y satisfacción; cuando el líder sea 

poco considerado, irrespetuoso, poco colaborador y estrecho, se espera que los niveles 
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de motivación y satisfacción disminuyan ostensiblemente y cuando el líder sea 

desconsiderado y remoto, se espera una pequeña disminución de las variables aludidas 

 

Los efectos del liderazgo transformacional permiten resaltar las trascendencias de la 

afinidad grupal como parte de la labor psicosocial que debe ser adaptable al 

comportamiento social vinculado al crecimiento y desenvolvimiento de cada uno de 

los grupos. Crespo y Pardo (2017)   
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CAPÍTULO III 

3. MARCO METODOLÓGICO 

 

 

3.1. METODOLOGÍA 

3.1.1. Ubicación 

La investigación se realizó en Ecuador. Específicamente en las provincias de 

Tungurahua, Cotopaxi, Pichincha, Chimborazo y Galápagos, dentro de las que se 

ubican las agencias de la Cooperativa de ahorro crédito Kullki Wasi Ltda., 

consideradas para este estudio. La institución investigada cuenta con su matriz de 

funcionamiento en la ciudad de Ambato. Se encuentra dentro del sistema financiero y 

cooperativista del país, razón por la cual está regida y controlada por la 

Superintendencia de Economía Popular y Solidaria (SEPS), Ministerio de Trabajo, 

IESS. La organización cuenta con 186 empleados, distribuidos entre las 12 agencias 

antes mencionadas. 

  

3.1.2. Equipos y materiales 

Para realizar el estudio se contó con varios insumos y materiales bibliográficos, como 

son libros, revistas, papers, artículos científicos, que permitieron recopilar información 

clara sobre las variables liderazgo transformacional y clima organizacional. 

Los equipos que se utilizaron para la investigación fueron un teléfono celular, y una 

computadora portátil. Se utilizó también programas como spss, y herramientas de 

Google como formularios en línea 

  

3.1.3. Tipo de investigación 

a) Para el estudio se seleccionó el enfoque de investigación cuantitativa, dado que 

utilizó información cuantificable para explicar las variables que se analizaron, a través 

de un paradigma explicativo. (Briones, 1996) b) El diseño de investigación 

cuantitativo se basa en la recolección y análisis de datos, que permiten contestar 

preguntas generadas en la investigación, y comprobar hipótesis planteadas, utiliza 

instrumentos de medición validados (Ñaupas et al., 2018); c). El diseño de 

investigación transversal que se utilizó en este estudio,  recopiló los datos necesarios 
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de las variables simultáneamente (Ñaupas et al., 2018); (d)En el estudio se aplicó un 

diseño de investigación no experimental (Hernandez, Fernández y Baptista, 2014). 

Se analizó la variable liderazgo transformacional y su comportamiento natural en la 

organización, al igual que la variable clima organizacional. Este diseño permitió 

observar el comportamiento de cada una de las variables tal y como se dan en su 

contexto natural; (e) El alcance que se aplicó en la investigación fue correlacional. 

Permitió responder las interrogantes, en donde se asociaron las variables sujetas al 

estudio. La utilidad se basó en saber cómo se comportó la variable de clima 

organizacional en respuesta a la variable liderazgo transformacional. 

  

3.1.4. Prueba de Hipótesis - pregunta científica – idea a defender 

Las hipótesis a ser aceptadas o rechazadas se plantean como sigue: 

Ho: El liderazgo transformacional no influye sobre el clima organizacional de 

la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Ltda. 

H1: El liderazgo transformacional si influye sobre el clima organizacional de la 

cooperativa de ahorro y crédito Kullki Wasi Ltda. 

  

3.1.5. Población o muestra 

Selección de la Muestra 

Existen dos tipos de muestras; probabilísticas que cumplen con una característica en 

común; y no probabilísticas que son seleccionadas al azar (Briones, 2002).  

En concordancia con la presente investigación, se determinó la utilización de un 

muestreo probabilístico. Se realizó el cálculo de la muestra a través de la fórmula y 

conociendo que, la población es de 186 colaboradores dentro de la Cooperativa, se 

obtuvo una muestra de 125 personas a quienes se les deberá aplicar la encuesta. La 

selección de las personas que forman parte de la muestra será aleatoria. 

Para conocer cuál es el número de encuestas que se deberán aplicar en la institución se 

deberá aplicar la siguiente fórmula, la misma que es seleccionada al conocer el número 

total de la población: 

             NZ2PQ   .    

n= e2(N-1)+ Z2PQ 

En donde: 
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N: Población 186 

Z: nivel de confianza 95%= 1.96 

P: Proporción esperada: 0.5 

Q: 1- Proporción esperada: 0.5 

e: error aceptable 0.05 

     

n= 125 

  

Con la aplicación de la fórmula se deberá realizar un total de 125 encuestas a los 

colaboradores de la Cooperativa de ahorro y crédito Kullki Wasi Ltda. 

  

3.1.6. Recolección de información 

Para el presente estudio se aplicaron los instrumentos utilizados y validados liderazgo 

transformacional cuestionario MLQ 5X (Bass y Avolio, 1997), clima organizacional 

cuestionario de Litwin y Stringer (Litwin y Stringer, 1968). 

 

Este instrumento para medir Liderazgo Transformacional se ha utilizado en estudios 

como: Adaptación del cuestionario multifactorial de liderazgo al contexto 

organizacional chileno (Vega & Zavala, 2004); Liderazgo transformacional y 

liderazgo transaccional: un análisis de la estructura factorial del MLQ en una muestra 

española (Alonso, et al., 2010). Cuenta con 4 dimensiones: a) Consideración 

individualizada, cuenta con 7 ítems; b) estimulación intelectual, cuenta con 9 ítems; c) 

influencia idealizada cuenta con 11 ítems; y d) motivación inspiradora. 

 

El instrumento utilizado para medir clima organizacional ha sido utilizado en algunos 

estudios, en diferentes áreas como son el comercial y el hospitalario. El instrumento 

de medición fue propuesto por Chiang, et al. (2007) y cuenta con 53 preguntas 

distribuidas en 7 dimensiones que son: comunicación interna (14 ítems), 

reconocimiento (10 ítems), relaciones interpersonales en el trabajo (8 ítems), toma de 

decisiones (6 ítems), entorno físico (6 ítems), compromiso (4 ítems) y adaptación al 

cambio (5 ítems). 

  



14 

 

Análisis de fiabilidad 

El cuestionario fue sometido a una prueba piloto para la evaluación de la fiabilidad 

mediante el Coeficiente de Alfa de Cronbach, que permite medir la fiabilidad de los 

instrumentos a partir de una correlación entre los ítems. El resultado que se obtuvo de 

la prueba piloto con el alfa de Cronbach fue un valor de 0.977, se considera aceptable 

para la aplicación a través de la validación interna. 

 

3.1.7. Procesamiento de la información y análisis estadístico 

La información se la recopiló a través de la herramienta formularios de Google. Una 

vez que se obtuvieron los resultados se procedió a la utilización del software 

estadístico SPSS, en el que se incluyeron técnicas de frecuencias y análisis descriptivo. 

Se realizó un proceso de evaluación a cada una de las dimensiones del cuestionario, 

midiendo la fiabilidad y correlaciones entre los ítems de cada una de ellas. Se aplicó 

un análisis correlacional bivariado, a través del Coeficiente de Correlación de 

Spearman. 

  

3.1.8. Variables respuesta o resultados alcanzados 

 

PRUEBA DE HIPÓTESIS 

La verificación o prueba de la hipótesis es un procedimiento a través del que el 

investigador determina si se acepta o se rechaza la hipótesis, en función de la 

información previamente recolectada. La verificación de la hipótesis se realiza a través 

de un proceso estadístico. (Ñaupas et al, 2018). Para comprobar que la hipótesis 

planteada para esta investigación, se aplicó el coeficiente de correlación de Spearman, 

por medio del programa estadístico SPSS. 
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CAPITULO IV 

4. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

 

4.1.  ANALISIS DE FRECUENCIAS 

 

1. Seleccione su genero  

 

TABLA 1: SELECCIONE SU GENERO 

Válido Femenino 57 45,6 45,6 45,6 

Masculino 68 54,4 54,4 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis 

De acuerdo a los resultados presentados por el programa spss, se puede apreciar que 

el género masculino ocupa una mayor cantidad en las plazas de trabajo actuales de la 

Institución.   

 

 

Gráfico 1: Seleccion su genero 
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2. Seleccione el rango de su edad  

TABLA 2: SELECCIONE EL RANGO DE SU EDAD 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 18 - 25 años 17 13,6 13,6 13,6 

26 - 38 años 81 64,8 64,8 78,4 

39 - 50 años 23 18,4 18,4 96,8 

mayor a 50 años 4 3,2 3,2 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

 
Gráfico 2: Seleccione el rango de su edad 

 

Análisis 

En la Cooperativa Kullki Wasi Ltda. Se puede apreciar que cuenta con trabajadores 

jóvenes, pues el rango de edad en el que se encuentran la gran mayoría de encuestados 

oscila entre los 26 y 38 años. 
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3. Seleccione su estado civil  

TABLA 3: SELECCIONE SU ESTADO CIVIL 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Soltero 51 40,8 40,8 40,8 

Casado 68 54,4 54,4 95,2 

Divorciado 6 4,8 4,8 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

 
 

Gráfico 3: Seleccione su estado civil 

 

Análisis 

De acuerdo a los encuestados podemos observar que el estado civil predominante 

dentro de los colaboradores de la Institucion es: Casado; con un alcance mayor al 

50%.  
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4. LTCI Expresa sus valores y creencias más importantes  

TABLA 4: LTCI EXPRESA SUS VALORES Y CREENCIAS MÁS 

IMPORTANTES 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 7 5,6 5,6 5,6 

Frecuentemente 27 21,6 21,6 27,2 

Casi siempre 54 43,2 43,2 70,4 

Siempre 37 29,6 29,6 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 
 

Gráfico 4: LTCI Expresa sus valores y creencias más importantes 

 

Análisis 

Dentro del liderazgo transformacional en la dimensión de consideración 

individualizada, se analiza la importancia de expresar sus ideas y creencias de cada 

uno de los trabajadores con sus jefes inmediatos o líderes, lo que nos dio como 

resultados que casi siempre se les permite la libertad de expresión para estos puntos, 

sin embargo hay un pequeño porcentaje que considera que no puede hablar acerca de 

estos temas con sus niveles jerárquicos superiores. 
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5. LTCI Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes para resolver problemas  

TABLA 5: LTCI MANIFIESTA INTERÉS POR LO VALIOSO DE MIS 

APORTES PARA RESOLVER PROBLEMAS 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Frecuentemente 31 24,8 24,8 27,2 

Casi siempre 61 48,8 48,8 76,0 

Siempre 30 24,0 24,0 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 
 

Gráfico 5: LTCI Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes para resolver 

problemas 

 

Análisis 

Dentro del liderazgo transformacional en la dimensión de consideración 

individualizada, se considera el interés que el jefe o líder toma acerca de los aportes 

de cada uno de los colaboradores de su equipo, lo que nos arroja un resultado en su 

mayoría positivo, con un apenas 2,4% de opiniones contrarias a esto. 
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6. LTCI Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de trabajo  

TABLA 6: LTCI LE INTERESA CONOCER LAS NECESIDADES QUE 

TIENE EL GRUPO DE TRABAJO 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Rara vez 2 1,6 1,6 4,0 

Frecuentemente 30 24,0 24,0 28,0 

Casi siempre 47 37,6 37,6 65,6 

Siempre 43 34,4 34,4 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 
 

Gráfico 6: LTCI Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de 

trabajo 

 

Análisis 

Dentro del liderazgo transformacional en la dimensión de consideración 

individualizada, se pone en consideración la importancia que el líder o jefe inmediato 

le da a las necesidades que presenta o que manifiesta su equipo, según los encuestados 

tiene una alta respuesta positiva, con un nivel muy bajo que se contrapone a esta 

afirmación. 
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7. LTEI Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace  

TABLA 7: LTEI CONSIDERA IMPORTANTE TENER UN OBJETIVO 

CLARO EN LO QUE SE HACE 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Frecuentemente 16 12,8 12,8 15,2 

Casi siempre 54 43,2 43,2 58,4 

Siempre 52 41,6 41,6 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

 

Gráfico 7: LTEI Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace 

 

Análisis 

Dentro del liderazgo transformacional en la dimensión de estimulación intelectual, se 

considera importante el conocimiento del objetivo para las funciones que realiza 

dentro de la institución, teniendo una respuesta positiva en su gran mayoría, es decir 

los encuestados conocen cual es el objetivo de sus puestos de trabajo. 
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8. LTEI Por el bienestar el grupo es capaz de ir más allá de sus interés  

TABLA 8: LTEI POR EL BIENESTAR EL GRUPO ES CAPAZ DE IR MÁS 

ALLÁ DE SU INTERÉS 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 5 4,0 4,0 4,0 

Rara vez 6 4,8 4,8 8,8 

Frecuentemente 43 34,4 34,4 43,2 

Casi siempre 43 34,4 34,4 77,6 

Siempre 28 22,4 22,4 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

 
 

Gráfico 8: LTEI Por el bienestar el grupo es capaz de ir más allá de su interés 

 

Análisis 

Dentro del liderazgo transformacional en la dimensión de estimulación intelectual, se 

considera muy importante el bienestar grupal por lo que deben ir más allá de sus 

intereses personales, en su mayoría las respuestas son positivas, sin embargo, hay un 

bajo porcentaje que sobrepone sus intereses personales a los del grupo. 
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9. LTEI Me estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre el método de trabajo 

TABLA 9: LTEI ME ESTIMULA A EXPRESAR MIS IDEAS Y 

OPINIONES SOBRE EL MÉTODO DE TRABAJO 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Rara vez 2 1,6 1,6 4,0 

Frecuentemente 32 25,6 25,6 29,6 

Casi siempre 46 36,8 36,8 66,4 

Siempre 42 33,6 33,6 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 
 

 Gráfico 9: LTEI Me estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre el método 

de trabajo 

 

Análisis 

Dentro del liderazgo transformacional en la dimensión de estimulación intelectual, es 

importante que el o líder estimule las opiniones de quienes forman parte del equipo de 

trabajo, asi como la libre expresión de sus ideas acerca de procesos o técnicas que se 

pueden aplicar en el trabajo, lo que se ratifica de una manera positiva de acuerdo a los 

encuestados. 
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10. LTII Actúa de modo que se gana mi respeto  

TABLA 10:  LTII ACTÚA DE MODO QUE SE GANA MI RESPETO 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Frecuentemente 23 18,4 18,4 20,8 

Casi siempre 52 41,6 41,6 62,4 

Siempre 47 37,6 37,6 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

 
 

Gráfico 10 LTII Actúa de modo que se gana mi respeto 

 

Análisis 

Dentro del liderazgo transformacional en la dimensión de Influencia idealizada, es 

importante analizar si el jefe o líder se gana o no el respeto de su equipo de trabajo, a 

lo que los encuestados manifestaron en su gran mayoría una respuesta positiva. 
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11. LTII Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones  

TABLA 11:  LTII TENGO CONFIANZA EN SUS JUICIOS Y SUS 

DECISIONES 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Frecuentemente 31 24,8 24,8 27,2 

Casi siempre 51 40,8 40,8 68,0 

Siempre 40 32,0 32,0 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

 
 

Gráfico 11 LTII Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones 

 

Análisis 

Dentro del liderazgo transformacional en la dimensión de Influencia idealizada, se 

necesita conocer si los colaboradores de un equipo de trabajo confían en las desiciones 

que toma su líder, a los que los encuestados contestaron en su mayoría que si confían 

en las decisiones de sus superiores.  
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12. LTMI Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas  

TABLA 12:  LTMI TIENDE A HABLAR CON ENTUSIASMO SOBRE 

LAS METAS 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Frecuentemente 19 15,2 15,2 17,6 

Casi siempre 55 44,0 44,0 61,6 

Siempre 48 38,4 38,4 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

 

Gráfico 12 LTMI Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas 

 

Análisis 

Dentro del liderazgo transformacional en la dimensión de Motivacion inspiracional, se 

analiza como habla acerca de las metas establecidas para el equipo de trabajo y como 

conseguirlas, de esta manera según los encuestados siempre o casis siempre el líder o 

jefe habla con entusiasmo sobre estas. 
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13. COCI Se siente Ud. libre para conversar con su superior acerca de materias 

relacionadas  

TABLA 13:  COCI SE SIENTE UD. LIBRE PARA CONVERSAR CON 

SU SUPERIOR ACERCA DE MATERIAS RELACIONADAS CON SU 

TRABAJO 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Rara vez 4 3,2 3,2 5,6 

Frecuentemente 23 18,4 18,4 24,0 

Casi siempre 53 42,4 42,4 66,4 

Siempre 42 33,6 33,6 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 
 

Gráfico 13 COCI Se siente Ud. libre para conversar con su superior acerca de 

materias relacionadas con su trabajo 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión comunicación interna se obtuvo como 

resultado que los encuestados se sientes libres para mantener una conversación con sus 

superiores en cuestiones laborales, aun cuando hay un pequeño porcentaje que no lo 

considera de esta manera. 
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14. COCI Siente que su relación con su jefe directo es de confianza y apoyo 

recíproco  

TABLA 14:  COCI SIENTE QUE SU RELACIÓN CON SU JEFE 

DIRECTO ES DE CONFIANZA Y APOYO RECÍPROCO 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 7 5,6 5,6 5,6 

Rara vez 4 3,2 3,2 8,8 

Frecuentemente 28 22,4 22,4 31,2 

Casi siempre 41 32,8 32,8 64,0 

Siempre 45 36,0 36,0 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 
 

Gráfico 14 COCI Siente que su relación con su jefe directo es de confianza y 

apoyo recíproco 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión comunicación interna los encuestados 

en su mayoría manifiestan que su feje inmediato o líder de equipo es de apoyo para el 

desenvolvimiento de sus actividades, sin embargo, se deberá considerar que hay 

alrededor de un 8 % que no está de acuerdo con esta afirmación. 
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15. COCI Su jefe se preocupa de explicar todo muy bien de modo que no existan 

confusiones  

TABLA 15:  COCI SU JEFE SE PREOCUPA DE EXPLICAR TODO 

MUY BIEN DE MODO QUE NO EXISTAN CONFUSIONES 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 5 4,0 4,0 4,0 

Rara vez 8 6,4 6,4 10,4 

Frecuentemente 32 25,6 25,6 36,0 

Casi siempre 43 34,4 34,4 70,4 

Siempre 37 29,6 29,6 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 
 

Gráfico 15 COCI Su jefe se preocupa de explicar todo muy bien de modo que no 

existan confusiones 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión comunicación interna los encuestados 

manifiestan en su mayoría que su jefe inmediato o líder de equipo explica bien las 

actividades a realizarse, para evitar confusiones. 
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16. COCI Ante un problema en su trabajo puede Ud. hablar con su jefe en forma 

franca y sincera  

TABLA 16:  COCI ANTE UN PROBLEMA EN SU TRABAJO PUEDE 

UD. HABLAR CON SU JEFE EN FORMA FRANCA Y SINCERA 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 5 4,0 4,0 4,0 

Rara vez 6 4,8 4,8 8,8 

Frecuentemente 23 18,4 18,4 27,2 

Casi siempre 45 36,0 36,0 63,2 

Siempre 46 36,8 36,8 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 
 

Gráfico 16 COCI Ante un problema en su trabajo puede Ud. hablar con su jefe 

en forma franca y sincera 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión comunicación interna los resultados 

de la encuesta arrojan que los colaboradores pueden hablar con sus lideres o jefes de 

una manera positiva ante ña presencia de un problema laboral. 
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17. COCI Nuestros mecanismos de comunicación son adecuados  

TABLA 17:  COCI NUESTROS MECANISMOS DE COMUNICACIÓN 

SON ADECUADOS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Rara vez 8 6,4 6,4 8,8 

Frecuentemente 24 19,2 19,2 28,0 

Casi siempre 54 43,2 43,2 71,2 

Siempre 36 28,8 28,8 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 17 COCI Nuestros mecanismos de comunicación son adecuados 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión comunicación interna los resultados 

de la encesta identifican que los mecanismos de comunicación si son los adecuados en 

su mayoría, con ciertas variaciones dentro de la misma. 
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18. COCI Realizamos reuniones efectivas  

TABLA 18:   COCI REALIZAMOS REUNIONES EFECTIVAS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Rara vez 10 8,0 8,0 10,4 

Frecuentemente 18 14,4 14,4 24,8 

Casi siempre 50 40,0 40,0 64,8 

Siempre 44 35,2 35,2 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 18 COCI Realizamos reuniones efectivas 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión comunicación interna los encuestados 

manifiestan que siempre y casi siempre las reuniones que se realizan son efectivas, sin 

embargo, hay un porcentaje considerable que opino lo contrario. 
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19. COCI Comunicamos entre nosotros cuando y donde podemos ser localizados  

TABLA 19:  COCI COMUNICAMOS ENTRE NOSOTROS CUANDO Y 

DONDE PODEMOS SER LOCALIZADOS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Rara vez 4 3,2 3,2 5,6 

Frecuentemente 20 16,0 16,0 21,6 

Casi siempre 50 40,0 40,0 61,6 

Siempre 48 38,4 38,4 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 19 COCI Comunicamos entre nosotros cuando y donde podemos ser 

localizados 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión comunicación interna los 

colaboradores manifiestan que siempre o casi siempre saben en donde pueden ser 

localizados por sus compañeros del equipo de trabajo, solo hay un bajo porcentaje que 

manifiesta que no sabe como localizar a sus compañeros o que no pueden ser 

localizados por los mismo. 
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20. COCI Respetamos nuestro tiempo mutuamente  

TABLA 20:  COCI RESPETAMOS NUESTRO TIEMPO 

MUTUAMENTE 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Rara vez 4 3,2 3,2 5,6 

Frecuentemente 30 24,0 24,0 29,6 

Casi siempre 51 40,8 40,8 70,4 

Siempre 37 29,6 29,6 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

 

Gráfico 20 COCI Respetamos nuestro tiempo mutuamente 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión comunicación interna los encuestados 

aceptan que en su mayoría se respetan los tiempos mutuos existentes entre compañeros 

y con los jefes o lideres de equipos, aunque se presenta una baja cantidad de respuestas 

en contra de esta afirmación. 
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21. COEF La decoración y el diseño: ¿Son acordes a la función de su 

Departamento/ Servicio/ Unidad? 

 

TABLA 21:  COEF LA DECORACIÓN Y EL DISEÑO: ¿SON ACORDES 

A LA FUNCIÓN DE SU DEPARTAMENTO/ SERVICIO/UNIDAD 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 5 4,0 4,0 4,0 

Rara vez 2 1,6 1,6 5,6 

Frecuentemente 36 28,8 28,8 34,4 

Casi siempre 46 36,8 36,8 71,2 

Siempre 36 28,8 28,8 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

 

Gráfico 21 COEF La decoración y el diseño: ¿Son acordes a la función de su 

Departamento/ Servicio/Unidad 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión entorno físico los encuestados 

mencionan en cu mayoría que el espacio físico de acuerdo al departamento en el que 

desempeñan sus actividades es acorde para el mismo.  
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22. COEF El nivel de ruido interfiere significativamente con el desarrollo de sus 

funciones  

 

TABLA 22:  COEF EL NIVEL DE RUIDO INTERFIERE 

SIGNIFICATIVAMENTE CON EL DESARROLLO DE SUS 

FUNCIONES 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 12 9,6 9,6 9,6 

Rara vez 6 4,8 4,8 14,4 

Frecuentemente 35 28,0 28,0 42,4 

Casi siempre 41 32,8 32,8 75,2 

Siempre 31 24,8 24,8 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

 

Gráfico 22 COEF El nivel de ruido interfiere significativamente con el 

desarrollo de sus funciones 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión entorno físico si interfiere en el 

desarrollo de las actividades de los encuestados en su gran mayoría. 
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23.       COAC Hemos empezado a usar nuevas tecnologías o herramientas de gestión  

TABLA 23:  COAC HEMOS EMPEZADO A USAR NUEVAS 

TECNOLOGÍAS O HERRAMIENTAS DE GESTIÓN 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Rara vez 4 3,2 3,2 5,6 

Frecuentemente 16 12,8 12,8 18,4 

Casi siempre 55 44,0 44,0 62,4 

Siempre 47 37,6 37,6 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 
 

Gráfico 23 COAC Hemos empezado a usar nuevas tecnologías o herramientas 

de gestión 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión adaptación al cambio los encuestados 

afirman que la Institución ha empezado a utilizar nuevas tecnologías para el desarrollo 

de las actividades diarias. 
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24. COC Estamos dispuestos a hacer un esfuerzo extra si la situación lo exige  

TABLA 24:  COC ESTAMOS DISPUESTOS A HACER UN ESFUERZO 

EXTRA SI LA SITUACIÓN LO EXIGE 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Rara vez 2 1,6 1,6 4,0 

Frecuentemente 15 12,0 12,0 16,0 

Casi siempre 39 31,2 31,2 47,2 

Siempre 66 52,8 52,8 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 24 COC Estamos dispuestos a hacer un esfuerzo extra si la situación lo 

exige 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión compromiso los encuestados afirman 

mas del 50% que siempre están dispuestos a hacer un esfuerzo extra para el desarrollo 

de las actividades de su puesto de trabajo. 
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25. COC Se siente Ud. con la camiseta puesta  

TABLA 25:  COC SE SIENTE UD. CON LA CAMISETA PUESTA 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Frecuentemente 12 9,6 9,6 12,0 

Casi siempre 34 27,2 27,2 39,2 

Siempre 76 60,8 60,8 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 
 

Gráfico 25 COC Se siente Ud. con la camiseta puesta 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión compromiso los encuestados 

consideran que siempre mantienen la camiseta puesta para el desempeño de sus 

actividades y eventos que conciernan a la Institución. 
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26. COR Se ofrecen posibilidades para el desarrollo personal de los funcionarios  

TABLA 26:  COR SE OFRECEN POSIBILIDADES PARA EL 

DESARROLLO PERSONAL DE LOS FUNCIONARIOS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Rara vez 8 6,4 6,4 8,8 

Frecuentemente 17 13,6 13,6 22,4 

Casi siempre 50 40,0 40,0 62,4 

Siempre 47 37,6 37,6 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 26 COR Se ofrecen posibilidades para el desarrollo personal de los 

funcionarios 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión reconocimiento los encuestados 

mencionan que en su mayoría casi siempre la Institución ofrece posibilidades para el 

desarrollo personal de cada uno de los colaboradores. 
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27. COR Existe equidad en el acceso a la capacitación  

TABLA 27:  COR EXISTE EQUIDAD EN EL ACCESO A LA 

CAPACITACIÓN 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 5 4,0 4,0 4,0 

Rara vez 12 9,6 9,6 13,6 

Frecuentemente 22 17,6 17,6 31,2 

Casi siempre 53 42,4 42,4 73,6 

Siempre 33 26,4 26,4 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

 

Gráfico 27 COR Existe equidad en el acceso a la capacitación 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión reconocimiento casi siempre existe 

equidad en el acceso a la capacidad dentro y fuera de la Cooperativa. 
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28. COR Hemos sido partícipes de los buenos resultados  

TABLA 28:  COR HEMOS SIDO PARTÍCIPES DE LOS BUENOS 

RESULTADOS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 5 4,0 4,0 4,0 

Frecuentemente 29 23,2 23,2 27,2 

Casi siempre 56 44,8 44,8 72,0 

Siempre 35 28,0 28,0 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 
 

Gráfico 28 COR Hemos sido partícipes de los buenos resultados 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión reconocimiento los colaboradores 

consideran que casi siempre son participes de los buenos resultados, sin embargo, 

existe un porcentaje bajo que considera que nunca han sido participes de los mismo. 
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29. COR La actuación de calidad es gratificada  

TABLA 29:  COR LA ACTUACIÓN DE CALIDAD ES GRATIFICADA 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 5 4,0 4,0 4,0 

Rara vez 4 3,2 3,2 7,2 

Frecuentemente 24 19,2 19,2 26,4 

Casi siempre 46 36,8 36,8 63,2 

Siempre 46 36,8 36,8 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 29 COR La actuación de calidad es gratificada 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión reconocimiento los encuestados 

manifiestan de manera positiva la gratificación de la actuación de calidad dentro de las 

actividades o procesos de sus actividades cotidianas. 
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30. COR El funcionario que ha sido llamado por el jefe, espera más bien elogios 

que críticas  

TABLA 30:  COR EL FUNCIONARIO QUE HA SIDO LLAMADO POR 

EL JEFE, ESPERA MÁS BIEN ELOGIOS QUE CRÍTICAS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 5 4,0 4,0 4,0 

Frecuentemente 36 28,8 28,8 32,8 

Casi siempre 53 42,4 42,4 75,2 

Siempre 31 24,8 24,8 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 30 COR El funcionario que ha sido llamado por el jefe, espera más bien 

elogios que críticas 

 

Análisis  

Dentro del clima organizacional en la dimensión reconocimiento los colaboradores 

presentan respuestas variadas aun cuando en un mayor porcentaje, siempre esperan ser 

elogiados, existen muchos encuestados que presentan dudas acerca de esta 

aseveración.  



45 

 

31. CORIT Lo pasamos bien trabajando juntos  

TABLA 31:  CORIT LO PASAMOS BIEN TRABAJANDO JUNTOS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Frecuentemente 22 17,6 17,6 20,0 

Casi siempre 41 32,8 32,8 52,8 

Siempre 59 47,2 47,2 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 31 CORIT Lo pasamos bien trabajando juntos 

 

Análisis 

 

Dentro del clima organizacional en la dimensión relaciones interpersonales en el 

trabajo mas del 70% de los encuestados manifiestan que siempre o casi siempre pasan 

bien trabajando en compañía de sus compañeros de trabajo, así como de sus jefes o 

líderes de equipos. 
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32. CORIT Tenemos ganas de ir a trabajar cada día  

TABLA 32:  CORIT TENEMOS GANAS DE IR A TRABAJAR CADA 

DÍA 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 1 ,8 ,8 ,8 

Rara vez 2 1,6 1,6 2,4 

Frecuentemente 15 12,0 12,0 14,4 

Casi siempre 42 33,6 33,6 48,0 

Siempre 65 52,0 52,0 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 32 CORIT Tenemos ganas de ir a trabajar cada día 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión relaciones interpersonales los 

encuestados en su mayoría afirman que tienen ganas de ir a sus labores diarias en la 

Institución, sin embargo hay un numero bajo de encuestados que opinan lo contrario, 

esto se debería analizar más a fondo pues no solo puede ser por cuestiones de liderazgo, 

sino personales. 
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33. CORIT Nos ayudamos y animamos unos a otros  

 TABLA 33:  CORIT NOS AYUDAMOS Y ANIMAMOS UNOS A 

OTROS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Frecuentemente 12 9,6 9,6 12,0 

Casi siempre 52 41,6 41,6 53,6 

Siempre 58 46,4 46,4 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 33 CORIT Nos ayudamos y animamos unos a otros 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión relaciones interpersonales los 

encuestados afirman que existe apoyo y animo entre los compañeros de trabajo, así 

como con los jefes inmediatos o lideres de los equipos. 
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34. CORIT Nuestra comunicación es abierta y transparente  

TABLA 34:  CORIT NUESTRA COMUNICACIÓN ES ABIERTA Y 

TRANSPARENTE 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Rara vez 2 1,6 1,6 4,0 

Frecuentemente 21 16,8 16,8 20,8 

Casi siempre 51 40,8  40,8 61,6 

Siempre 48 38,4 38,4 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 34 CORIT Nuestra comunicación es abierta y transparente 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión relaciones interpersonales la 

comunicación entre los miembros del equipo de trabajo es abierta y transparente en 

casi un 80% de acuerdo a las respuestas de los encuestados. 
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35. CORIT Hablamos los unos con los otros, pero no los unos de los otros  

TABLA 35: CORIT HABLAMOS LOS UNOS CON LOS OTROS, PERO 

NO LOS UNOS DE LOS OTROS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 1 ,8 ,8 ,8 

Rara vez 8 6,4 6,4 7,2 

Frecuentemente 26 20,8 20,8 28,0 

Casi siempre 55 44,0 44,0 72,0 

Siempre 35 28,0 28,0 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 35 CORIT Hablamos los unos con los otros, pero no los unos de los 

otros 

Análisis 

 

Dentro del clima organizacional en la dimensión relaciones interpersonales los 

colaboradores afirman que los chismes no son tolerados dentro de los equipos de 

trabajo, pues la comunicación entre los participantes es buena. 
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36. COTD Las decisiones se toman oportunamente  

TABLA 36: COTD LAS DECISIONES SE TOMAN OPORTUNAMENTE 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Rara vez 2 1,6 1,6 4,0 

Frecuentemente 30 24,0 24,0 28,0 

Casi siempre 52 41,6 41,6 69,6 

Siempre 38 30,4 30,4 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 36 COTD Las decisiones se toman oportunamente 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión toma de decisiones mas del 70% de 

los encuestados consideran que las desiciones se toman oportunamente, el otro 30% se 

encuentra dividido por lo que se deberá analizar este punto con mas detenimiento. 
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37. COTD Piensa Ud. que las decisiones en su unidad se hacen pensando en los 

trabajadores  

TABLA 37: COTD PIENSA UD. QUE LAS DECISIONES EN SU 

UNIDAD SE HACEN PENSANDO EN LOS TRABAJADORES 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Frecuentemente 39 31,2 31,2 33,6 

Casi siempre 36 28,8 28,8 62,4 

Siempre 47 37,6 37,6 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 
 

Gráfico 37 COTD Piensa Ud. que las decisiones en su unidad se hacen pensando 

en los trabajadores 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión toma de decisiones los encuestados 

afirman que en la mayoría de los casos las decisiones se toman tensando en el bienestar 

de los trabajadores del equipo. 
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38. COTD Ud. Puede emplear su propia iniciativa para hacer las cosas  

TABLA 38: COTD UD. PUEDE EMPLEAR SU PROPIA INICIATIVA 

PARA HACER LAS COSAS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Rara vez 4 3,2 3,2 5,6 

Frecuentemente 20 16,0 16,0 21,6 

Casi siempre 55 44,0 44,0 65,6 

Siempre 43 34,4 34,4 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 38 COTD Ud. Puede emplear su propia iniciativa para hacer las cosas 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión toma de decisiones mas del 70% de 

los encuestados afirman que tienen autonomía para realizar sus actividades cotidianas 

dentro de sus puestos de trabajo. 
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39. COTD Las decisiones se basan en información confiable  

TABLA 39: COTD LAS DECISIONES SE BASAN EN INFORMACIÓN 

CONFIABLE 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 3 2,4 2,4 2,4 

Rara vez 4 3,2 3,2 5,6 

Frecuentemente 20 16,0 16,0 21,6 

Casi siempre 54 43,2 43,2 64,8 

Siempre 44 35,2 35,2 100,0 

Total 125 100,0 100,0  

 

 

Gráfico 39 COTD Las decisiones se basan en información confiable 

 

Análisis 

Dentro del clima organizacional en la dimensión toma de decisiones los encuestados 

manifiestan que las decisiones se toman con base en información confiable 

proveniente de la Institución. 
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4.2. PRUEBA DE NORMALIDAD 

 

La prueba de normalidad que calcula con base a la sumatoria de las preguntas 

pertenecientes a cada una de las variables, dándonos como resultado el siguiente 

cuadro de análisis: 

 

TABLA 40: PRUEBAS DE NORMALIDAD 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

VI ,117 125 ,000 ,866 125 ,000 

VD ,159 125 ,000 ,867 125 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Los grados de libertad representan el número de participantes en la muestra, si estos 

fueran mayores a 50 se utiliza la prueba de Kolmogorov; misma que es una prueba 

utilizada para medir la normalidad de los datos de la muestra conduce a que los 

procesos puedan entenderse y analizarse de mejor manera según lo menciona Flores y 

Flores (2021) y si por el contrario fueran menores se utilizaría la prueba de Shapiro, 

misma que fue introducida considerando el grafico de normalidad que examina el 

conjunto de la muestra según Flores y Flores (2021). 

En el caso de nuestro estudio, al presentar una muestra mayor al límite mencionado 

con anterioridad se utilizará la prueba de Kolmogorov, en la que se puede observar un 

nivel de significancia de 0,000; mismo que al ser menor a 0,05 nos dicta utilizar 

pruebas no paramétricas, en este caso se utilizará la prueba de Rho de Spearman. 

 

4.3.  CORRELACION RHO DE SPEARMAN 

 

El Rho de Spearman es una medida de asociación lineal que utiliza rangos, de cada 

grupo de estudio y los compara. Para la interpretación de los resultados de esta prueba 
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estadística es indispensable tener en cuenta el objetivo de la investigación, definido 

con anterioridad, y la relevancia de las relaciones con el fenómeno de estudio. 

(Martínez, et al, 2009) 

 

 

TABLA 41: CORRELACIONES 

 VI VD 

Rho de Spearman VI Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,687** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 125 125 

VD Coeficiente de 

correlación 

,687** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 125 125 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

 

De acuerdo a los resultados expuestos en la tabla de correlación podemos analizar que 

el valor entre la Variable independiente, liderazgo transformacional, y la variable 

dependiente, clima organizacional, arroja un valor de 0,687 y con un nivel de 

significación de 0,000, por lo que se considera que la correlación existente entre las 

mismas es fuerte; de manera que se acepta la hipótesis alterna H1 y se rechaza la 

hipótesis nula Ho. 

 

4.4 IMPLICACIONES 

Muchas investigaciones se han enfocado en las implicaciones que tiene el liderazgo 

transformacional en el desempeño de los colaboradores de las organizaciones, sin 

embargo no muchas de las investigaciones se enfocan en cómo afecta el mencionado 

liderazgo hacia el clima organizacional dentro de las Instituciones, aun  cuando es 

importante identificar la realidad cambiante del entorno en el que desarrollan sus 

actividades, a fin de conocer las necesidades de todos y cada uno de  los miembros de 

la empresa. (Gonzales et al., 2018) 
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De acuerdo a los resultados obtenidos por medio de las encuestas se puede mencionar 

que una de las implicaciones es el comportamiento laboral de los miembros de los 

equipos de trabajo, pues si la calificación hacia el líder fue buena o de apertura a 

comunicarse y escuchar las necesidades de los colaboradores la respuesta de ellos es 

asistir a las labores diarias con ánimo y ponerse la camiseta de la institución, sin 

embargo el mismo número de calificaciones bajas que les otorgaban a  los líderes 

representa el porcentaje de colaboradores que sientes desgano al momento de asistir a 

su trabajo, o inclusive que no se ponen la camiseta. Se debe tener muy en cuenta estas 

actitudes pues estos colaboradores son los que traen problemas externos hacia la 

Institución e inclusive gastan esfuerzos realizando otro tipo de actividades dentro del 

horario laboral, presentando un rendimiento deficiente de las funciones a su cargo 

asignadas. 

 

4.5 FUTURAS INVESTIGACIONES 

A partir de la presente investigación en un futuro se podría profundizar cada uno de 

las dimensiones tratadas en la encuesta, pues la influencia del liderazgo 

transformacional puede trabajarse con 3 de sus dimensiones, así como el clima 

organizacional con 6 de sus dimensiones por separado. A continuación, se presentan 

algunos temas que se podrían considerar para futuros estudios: 

• Liderazgo transformacional y la estimulación individual de los colaboradores 

de la empresa 

• Liderazgo transformacional y la motivación intrínseca de los colaboradores de 

la empresa 

• Liderazgo transformacional y el desarrollo de la influencia idealizada de los 

colaboradores de la empresa 

• Espacio físico dentro del clima organizacional de la empresa 

• Comunicación interna dentro del clima organizacional de la empresa 

• Clima organizacional a partir del reconocimiento de los colaboradores de la 

empresa 

• Clima organizacional a partir del compromiso de los colaboradores de la 

empresa 
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• Las relaciones interpersonales en el trabajo y el clima organizacional en la 

empresa 

• Adaptación al cambio y su afectación al clima organizacional de la empresa 
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CAPÍTULO V 

5. CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES, BIBLIOGRAFÍA Y ANEXOS 

 

5.1.  CONCLUSIONES  

 

Con base en los resultados obtenidos del análisis estadístico realizado en la presente 

investigación, se concluye que el liderazgo transformacional si influye sobre el clima 

organizacional de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki 

Wasi Ltda., observándose que mientras más alta o positiva es la calificación que le 

entregan a su jefe inmediato o líder de equipo su respuesta a la satisfacción emocional 

o percepción cognitiva al ambiente de trabajo es más alta; siendo lo contrario en el 

caso de las calificaciones bajas hacia los líderes, en donde los colaboradores muestran 

cierto desánimo hacia el área de trabajo, sus labores o funciones establecidas y el grado 

de comunicación que mantienen con sus compañeros del área como con el resto de la 

organización. 

 

La relación existente entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional de 

la Institución, se enfocan en la manera que el líder del equipo o jefe inmediato maneja 

el mencionado liderazgo, pues existe respuestas positivas cuando este actúa de manera 

positiva y negativas si sus actitudes son negativas. Se toma en cuenta también que el 

apoyo, motivación e influencia que tenga el líder se verá reflejado en las actitudes de 

los miembros de su equipo hacia sus pares dentro y fuera del área de trabajo, así como 

la entrega y dedicación hacia su jornada laboral. 

 

Dentro de las dimensiones investigadas por el clima organizacional se considera la del 

espacio físico, en la cual los encuestados manifiestan que el ruido percibido en su 

jornada laboral es molesto por lo que afecta a la comodidad para el desempeño de las 

actividades, esta molestia a largo plazo genera insatisfacción en el colaborador y va 

creando un rechazo hacia el lugar establecido para sus funciones, lo que podría 

repercutir en el trato cotidiano con sus compañeros. 
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5.2. RECOMENDACIONES 

 

La presente investigación aporta con información clave para la institución de la misma 

que pueden partirse para realizar análisis específicos, por ejemplo, al momento de 

realizar una evaluación de desempeño se podría detectar al porcentaje de jefes o lideres 

que no están influyendo de manera positiva en sus colaboradores, o simplemente no 

están manejando de manera correcta este tipo de liderazgo. Es importante realizar esto 

pues al corregirlo el grado de satisfacción de los colaboradores hacia el ambiente de 

trabajo como Asia su líder aumentaría, por ende, aumenta la productividad y 

desempeño y la capacidad de relacionarse con sus pares y superiores. 

  

Se debería realizar encuestas de satisfacción sobre el clima laboral que arrojen 

resultados cuantificables, mismas que deberán ser realizadas por áreas con la finalidad 

de solventar el sentir de cada colaborador a través de ayuda social, trabajo social, o 

capacitaciones grupales. Se debe considerar en este aspecto que no es únicamente los 

problemas laborales los que determinan las actitudes de los colaboradores y es ahí 

donde la parte social ayuda a mejorar el clima de la organización. 
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5.4. ANEXOS 

5.4.1. Cuestionario MLQ X5 Liderazgo transformacional 
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5.4.2. Cuestionario Clima organizacional 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Nro Factores / Preguntas M
u

y
 d

e 
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) 
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(2
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T
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d
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a
cu

er
d
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1
) 

Comunicación interna 

1 ¿Se siente Ud. libre para conversar con su superior acerca 

de materias relacionadas con su trabajo? 

          

2 ¿ Es adecuada la relación con sus compañeros de trabajo?           

3 ¿Siente que su relación con su jefe directo es de confianza 

y apoyo recíproco? 

          

4 ¿Cree Ud. que en su área de trabajo se producen errores 

por falta de información? 

          

5 ¿Su jefe se preocupa de explicar todo muy bien de modo 

que no existan confusiones? 

          

6 ¿Considera Ud. que se le entrega la información suficiente 

en el momento, para realizar bien su trabajo? 

          

7 ¿Ante un problema en su trabajo puede Ud. hablar con su 

jefe en forma franca y sincera? 

          

8 ¿Trabajamos en equipo?           

9 ¿Avanzamos en la misma dirección?           

10 ¿Nuestra información se comparte con el resto del equipo 

de trabajo? 

          

11 ¿Nuestros mecanismos de comunicación son adecuados?           

12 ¿Realizamos reuniones efectivas?           

13 ¿Comunicamos entre nosotros cuando y donde podemos 

ser localizados? 

          

14 ¿Respetamos nuestro tiempo mutuamente?           

Reconocimiento 

15 ¿Se estimula la capacitación de los funcionarios?           

16 ¿Se trabaja regularmente con un plan para la capacitación 

de los funcionarios? 

          

17 ¿Se ofrecen posibilidades para el desarrollo personal de 

los funcionarios? 

          

18 ¿Existe equidad en el acceso a la capacitación?           

19 ¿Los funcionarios de su Departamento/ Servicio/ Unidad 

son frecuentemente elogiados, más que criticados y 

corregidos? 

          

20 ¿Hemos sido partícipes de los buenos resultados?           

21 ¿La actuación de calidad es gratificada?           
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22 ¿La jefatura se fija más en las habilidades de los 

funcionarios que en sus puntos débiles? 

          

23 ¿Hay grupos de funcionarios que casi nunca reciben 

atención ni reconocimiento? 

          

24 ¿El funcionario que ha sido llamado por el jefe, espera 

más bien elogios que críticas? 

          

Relaciones interpersonales en el trabajo 

25 ¿Lo pasamos bien trabajando juntos?           

26 ¿Tenemos ganas de ir a trabajar cada día?           

27 ¿Nos sentimos seguros en nuestro trabajo?           

28 ¿Nos ayudamos y animamos unos a otros?           

29 ¿Nuestra comunicación es abierta y transparente?           

30 ¿Confiamos los unos en los otros?           

31 ¿Hablamos los unos CON los otros, pero no los unos DE 

los otros? 

          

32 ¿Respetamos las habilidades, los deseos y la personalidad 

de los demás? 

          

Toma de decisiones 

33 ¿Las decisiones de su Departamento/ Servicio/ Unidad se 

toman en su mismo nivel? 

          

34 ¿Las decisiones se toman oportunamente?           

35 Piensa Ud. que las decisiones en su unidad se hacen 

pensando en los trabajadores. 

          

36 Ud. Puede emplear su propia iniciativa para hacer las 

cosas. 

          

37 Siente Ud. que en esta organización se anima los 

empleados a que tomen sus propias decisiones 

          

38 ¿Las decisiones se basan en información confiable?           

Entorno físico 

39 ¿El entorno físico mejora el bienestar y la eficiencia de su 

Departamento/ Servicio/Unidad? 

          

40 La decoración y el diseño: ¿Son acordes a la función de su 

Departamento/ Servicio/Unidad? 

          

41 ¿El espacio físico es suficiente?           

42 ¿Tiene una ventilación e iluminación adecuada?           

43 ¿El nivel de ruido interfiere significativamente con el 

desarrollo de sus funciones?           

44 ¿Cuenta su Departamento/ Servicio/ Unidad con los 

equipos e insumos necesarios para el desarrollo de sus 

funciones?           

Compromiso 

45 ¿Cumplimos nuestros acuerdos?           
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46 ¿Estamos dispuestos a hacer un esfuerzo extra si la 
situación lo exige?           

47 ¿Se siente Ud. con la camiseta puesta?           

48 ¿Nos sentimos responsables de los éxitos y fracasos de 

nuestro Departamento/Servicio/ Unidad?           

Adaptación al cambio 

49 
¿Sabemos cuáles son los progresos de nuestro 

Departamento/ Servicio/ Unidad?           

50 ¿Sentimos la necesidad de que existan cambios?           

51 ¿Somos lo suficientemente flexibles para aceptar los 

cambios?           

52 ¿Estamos dispuestos a adaptarnos a los cambios?           

53 ¿Hemos empezado a usar nuevas tecnologías o 

herramientas de gestión?           
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5.4.3. Encuesta final Google Forms 

 

Encuesta de liderazgo transformacional y clima organizacional 

La cooperativa de ahorro y crédito Kullki Wasi, buscando mejorar el ambiente 

laboral y el desarrollo institucional requiere conocer su opinión acerca del 

liderazgo que se maneja en la actualidad y la calidad del clima organizacional en 

el que desarrolla sus actividades, por lo que agradecemos lea detenidamente las 

preguntas y responda con total honestidad. (1 es la opción más baja de respuesta 

y 5 la más alta) 

 
*Obligatorio 

1. Seleccione su género * 

Marca solo un óvalo. 

Femenino 

Masculino 

2. Seleccione el rango de su edad * 

Marca solo un óvalo. 

18 - 25 años 

26 - 

38 

años 39 - 

50 años 

mayor a 50 

años 
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3. Seleccione su estado civil * 

Marca solo un óvalo. 

Soltero 

Casado 

Divorciado 

Viudo 

Union Libre 

 

Consideración Individualizada 

4. LTCI Expresa sus valores y creencias más importantes * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

5. LTCI Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes para resolver problemas * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

6. LTCI Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de trabajo * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 
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Estimulación Intelectual 

7. LTEI Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 
8. LTEI Por el bienestar el grupo es capaz de ir más allá de sus interés * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

9. LTEI Me estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre el método de trabajo 

* 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

Influencia Idealizada 

10. LTII Actúa de modo que se gana mi respeto * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

11. LTII Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones * 

Marca solo un óvalo. 
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1 2 3 4 5 

 

Motivación Inspiradora 

12. LTMI Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas * 

Marca solo un óvalo. 

 1 2 3 4 5 

 

Comunicación Interna 

13. COCI Se siente Ud. libre para conversar con su superior acerca de materias 

relacionadas con su trabajo * Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

14. COCI Siente que su relación con su jefe directo es de confianza y apoyo 

recíproco * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

15. COCI Su jefe se preocupa de explicar todo muy bien de modo que no existan 

confusiones * 
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Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 
16. COCI Ante un problema en su trabajo puede Ud. hablar con su jefe en forma 

franca y sincera * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

17. COCI Nuestros mecanismos de comunicación son adecuados * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

18. COCI Realizamos reuniones efectivas * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

19. COCI Comunicamos entre nosotros cuando y donde podemos ser localizados 

* 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 
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20. COCI Respetamos nuestro tiempo mutuamente * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

Entorno Físico 

21. COEF La decoración y el diseño: ¿Son acordes a la función de su 

Departamento/ 

Servicio/Unidad * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

22. COEF El nivel de ruido interfiere significativamente con el desarrollo de sus 

funciones * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

Adaptación al cambio 

23. COAC Hemos empezado a usar nuevas tecnologías o herramientas de gestión * 

Marca solo un óvalo. 

 1 2 3 4 5 
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Compromiso 

24. COC Estamos dispuestos a hacer un esfuerzo extra si la situación lo exige * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

25. COC Se siente Ud. con la camiseta puesta * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

Reconocimiento 

26. COR Se ofrecen posibilidades para el desarrollo personal de los funcionarios * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

27. COR Existe equidad en el acceso a la capacitación * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 
28. COR Hemos sido partícipes de los buenos resultados * 

Marca solo un óvalo. 
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1 2 3 4 5 

 

29. COR La actuación de calidad es gratificada * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

30. COR El funcionario que ha sido llamado por el jefe, espera más bien elogios 

que críticas * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

Relaciones Interpersonales en el trabajo 

31. CORIT Lo pasamos bien trabajando juntos * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 
32. CORIT Tenemos ganas de ir a trabajar cada día * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 
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33. CORIT Nos ayudamos y animamos unos a otros * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

34. CORIT Nuestra comunicación es abierta y transparente * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

35. CORIT Hablamos los unos con los otros, pero no los unos de los otros * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

Toma de Decisiones 

36. COTD Las decisiones se toman oportunamente * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

37. COTD Piensa Ud. que las decisiones en su unidad se hacen pensando en los 

trabajadores * 
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Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

38. COTD Ud. Puede emplear su propia iniciativa para hacer las cosas * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

39. COTD Las decisiones se basan en información confiable * 

Marca solo un óvalo. 

1 2 3 4 5 

 

 

Google no creó ni aprobó este contenido. 

 Formularios 

 

 

 

 

  

 

  

  

  

https://www.google.com/forms/about/?utm_source=product&utm_medium=forms_logo&utm_campaign=forms
https://www.google.com/forms/about/?utm_source=product&utm_medium=forms_logo&utm_campaign=forms
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