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RESUMEN

Esta investigacion se orienta a establecer la existencia de una relacion de causalidad
significativa entre dos variables: "liderazgo transformacional® como variable
independiente y "desempefio organizacional” como variable dependiente, dentro del
contexto de las Cooperativas de Ahorro y Crédito del segmento 1 en la ciudad de
Latacunga. Para lograr este objetivo, se empled un disefio de investigacién con
enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y explicativo, metodologia que involucrd
el andlisis factorial exploratorio (AFE) y el analisis factorial confirmatorio (AFC). En
primera instancia se procedid a levantar datos mediante dos instrumentos recuperados
de estudios anteriores publicados en medios de difusion cientifica, mediante una escala
de Likert con puntuaciones de 1-5. Luego, con la data disponible se aplicé el analisis
factorial exploratorio (AFE), permitiendo identificar la relacién y estructura de las
variables subyacentes del “liderazgo transformacional” y del “desempefio
organizacional”. Posteriormente se desarrolld6 un anlisis factorial confirmatorio
(AFC), tanto individual por cada constructo y en conjunto, con la finalidad de evaluar
y confirmar la estructura subyacente de las variables observadas en funcién del modelo
tedrico previamente especificado, validando de esta manera los constructos del
modelo propuesto, y a la vez, comprobando de manera mas rigurosa si el modelo
hipotético se ajusta bien a los datos observados. Finalmente, en este caso en particular,
con la metodologia aplicada se pudo demostrar que existe una correlacion entre el
liderazgo transformacional y el desempefio organizacional en las Cooperativas de
Ahorro y Creédito del segmento 1 en la ciudad de Latacunga.

Palabras clave: Analisis factorial confirmatorio, analisis factorial exploratorio,
desempefio organizacional, liderazgo transformacional.
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ABSTRACT

This research is aimed at establishing the existence of a significant causal relationship
between two variables: "transformational leadership™ as an independent variable and
"organizational performance™ as a dependent variable, within the context of the
Savings and Credit Cooperatives of segment 1 in the city. from Latacunga. To achieve
this objective, a research design with a quantitative, correlational and explanatory
approach was used, a methodology that involved exploratory factor analysis (EFA)
and confirmatory factor analysis (CFA). In the first instance, data was collected using
two instruments recovered from previous studies published in scientific media, using
a Likert scale with scores from 1-5. Then, with the available data, the exploratory
factor analysis (EFA) was applied, allowing to identify the relationship and structure
of the underlying variables of "transformational leadership” and "organizational
performance”. Subsequently, a confirmatory factor analysis (CFA) was developed,
both individually for each construct and as a whole, in order to evaluate and confirm
the underlying structure of the variables observed based on the previously specified
theoretical model, thus validating the model constructs. proposed, and at the same
time, checking more rigorously if the hypothetical model fits the observed data well.
Finally, in this particular case, with the applied methodology it was possible to
demonstrate that there is a relationship between transformational leadership and
organizational performance in the Savings and Credit Cooperatives of segment 1 in
the city of Latacunga.

Keywords: Confirmatory factor analysis, exploratory factor analysis, organizational
performance, transformational leadership.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 1 en la ciudad de
Latacunga, se enfrentan a desafios para mejorar su desempefio organizacional y
satisfacer las necesidades cambiantes de sus miembros en un entorno competitivo. El
liderazgo es un factor crucial para el éxito y la supervivencia de estas cooperativas, y
el enfoque transformacional del liderazgo ha sido ampliamente estudiado y asociado
con mejoras significativas en el desempefio en otros contextos organizacionales. Sin
embargo, se desconoce si este tipo de liderazgo tiene un impacto similar en las

cooperativas de ahorro y crédito del segmento 1 de la ciudad de Latacunga.

Rondon (2020) manifiesta que “el liderazgo ha evolucionado hacia un enfoque
transformador que busca generar cambios tanto en individuos como en sistemas
sociales. Este enfoque considera valiosos y positivos los cambios que se persiguen, y
su principal objetivo es la formacion y desarrollo de lideres competentes” (p.24). El
modelo tedrico de James MacGregor Burns sobre el liderazgo transformacional se
centra en motivar, elevar la moral y mejorar el desempefio de los seguidores a través
de diversas estrategias. Estas estrategias incluyen conectar la identidad y el sentido de
pertenencia de los seguidores con la mision y la identidad colectiva de la organizacion,
asi como ser ejemplos a seguir que inspiren a sus seguidores y desafien a asumir mayor

responsabilidad en su trabajo.

Ademas, aunque existen estudios sobre liderazgo en general y desempefio
organizacional en el contexto de cooperativas, la mayoria de ellos no se enfocan

especificamente en el liderazgo transformacional ni utilizan técnicas avanzadas de



andlisis estadistico para establecer relaciones causales entre el liderazgo y el

desempefio organizacional.

Por lo tanto, surge la necesidad de realizar una investigacion enfocada en el
liderazgo transformacional y su influencia en el desempefio organizacional de las
cooperativas de ahorro y crédito del segmento 1 en la ciudad de Latacunga. La
comprensién de esta relacion permitira identificar estrategias efectivas de liderazgo
que contribuyan al crecimiento, supervivencia y rentabilidad de estas cooperativas, y
mejorar asi su capacidad para enfrentar los desafios del entorno competitivo actual.
Asimismo, se pretende proporcionar informacion relevante y préactica para la
formacion y desarrollo de lideres competentes que puedan guiar a sus equipos hacia

el logro de los objetivos estratégicos y el éxito organizacional.

1.1.Formulacion del problema de investigacion
¢Existe una relacién significativa entre el liderazgo transformacional y el
desempefio organizacional en las Cooperativas de Ahorro y Crédito del segmento 1 de

la ciudad de Latacunga?

2. JUSTIFICACION

En este estudio, el propdsito es analizar la relacion de causalidad entre dos
variables: el liderazgo transformacional y el desempefio organizacional en las
Cooperativas de Ahorro y Crédito del segmento 1 en la ciudad de Latacunga. Para
lograr esto, se utilizardn técnicas estadisticas como el Analisis Factorial Exploratorio
(AFE) y el Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC) para evaluar la validez y fiabilidad
de las mediciones de las variables. EI Analisis Factorial Exploratorio (AFE) se

empleard inicialmente para explorar y comprender la estructura subyacente de las



variables, es decir, como se agrupan y se relacionan las distintas dimensiones del

liderazgo transformacional y el desempefio organizacional.

Posteriormente, el Analisis Factorial Confirmatorio (AFC) permitira validar
las hipotesis establecidas en el estudio y confirmar si los datos recopilados se ajustan
adecuadamente al modelo tedrico propuesto. En funcién de lo indicado anteriormente
se realiz6 un analisis y discusion de los resultados obtenidos en la aplicacion de estas
técnicas, llegando a la conclusion que, el liderazgo transformacional tiene un impacto
causal significativo en el desempefio organizacional de las Cooperativas de Ahorro y

Crédito del segmento 1 en la ciudad de Latacunga.

Es importante mencionar que la informacion del equipo de trabajo de las
cooperativas sera crucial para recopilar datos sobre el liderazgo ejercido dentro de las
organizaciones y el desempefio alcanzado en cada una de ellas. El estudio tiene el
potencial de proporcionar informacion valiosa sobre como el liderazgo
transformacional puede influir en el desempefio de las cooperativas de ahorro y crédito
en esta area especifica. La investigacion podria contribuir al desarrollo de estrategias
de liderazgo mas efectivas para mejorar el rendimiento organizacional y, en ultima

instancia, beneficiar a los miembros y clientes de las cooperativas.

3. OBJETIVOS

3.1.0bjetivo general
Analizar la correlacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio
organizacional en las Cooperativas de Ahorro y Crédito del segmento 1 en la Ciudad

de Latacunga.



3.2.0bjetivos Especificos
e Realizar una revision exhaustiva de la literatura existente sobre
liderazgo transformacional y su impacto en el desempefio

organizacional en el ambito de las cooperativas de ahorro y crédito.

e Realizar el analisis factorial exploratorio (AFE) para identificar las
dimensiones subyacentes de las variables "liderazgo transformacional™

y "desempefio organizacional”, y determinar su estructura.

e Realizar el analisis factorial confirmatorio (AFC) para validar las
hipotesis planteadas y evaluar la validez de los datos recopilados en

relacion con el modelo tedrico propuesto.

e Interpretar y discutir los resultados obtenidos, identificando las
implicaciones préacticas y tedricas del estudio, asi como posibles
recomendaciones para mejorar el desempefio de las cooperativas de

ahorro y crédito en la ciudad de Latacunga.

Tabla 1:

Sistema de tareas en relacion a los objetivos especificos.

Objetivos Especificos  Actividades Cronograma Productos
e Realizar una Realizar Desde marzo del Establecer el
revision busquedas en 2023 a junio de marco tedrico
exhaustiva de la  bases de datos 2023. adecuado para el
literatura académicas estudio.
existente sobre  (por ejemplo,
liderazgo PubMed,

transformacional ~Scopus, Web
y su impactoen  of Science) y
el desemperio bibliotecas
organizacional en Virtuales (por
el ambito de las  ejemplo,



cooperativas de
ahorro y crédito.

Realizar el
analisis factorial
exploratorio
(AFE) para
identificar las
dimensiones
subyacentes de
las variables
"liderazgo
transformacional”
y "desempefio
organizacional”,
y determinar su
estructura.

Realizar el
analisis factorial
confirmatorio
(AFC) para
validar las
hipotesis
planteadas y
evaluar la validez
de los datos
recopilados en
relacion con el
modelo tedrico
propuesto.
Interpretar y
discutir los
resultados
obtenidos,
identificando las
implicaciones
practicas y
tedricas del
estudio, asi como

Google
Scholar)
utilizando los
criterios de
busqueda
definidos.
Seleccion de
variables
relevantes,
calculo de las
correlaciones
entre las
variables
seleccionadas,
extraccion de
factores,
rotacion de
factores
oblimin para
simplificar la
estructura de
los factores,
interpretacion
de los
resultados.
Seleccion de
variables y
factores,
utilizacion de
técnicas
estadisticas
como la
maxima
verosimilitud,
evaluacion de
ajustes del
modelo.

Anélisis de
resultados,
interpretacion
de hallazgos

Desde marzo del
2023 a junio de
2023.

Desde marzo del
2023 a junio de
2023.

Desde junio del
2023 a julio 2023.

Informe final del
AFE

Validacién del
modelo tedrico
propuesto

Informe de
resultados,
discusion




posibles
recomendaciones
para mejorar el
desempefio de las
cooperativas de
ahorro y crédito
en la Ciudad de
Latacunga.

Nota. Elaboracién propia en base a los objetivos especificos propuestos.

BENEFICIARIOS DEL PROYECTO
Los beneficiarios del presente proyecto son diversos y se clasifican en:

Cooperativas de Ahorro y Crédito del segmento 1 de la Ciudad de
Latacunga: Los resultados y conclusiones de este estudio pueden beneficiar
directamente a las cooperativas participantes al proporcionar informacion y
recomendaciones especificas para mejorar su desempefio organizacional a
traves del liderazgo transformacional. Al comprender mejor la relacion entre
el liderazgo y el desempefio, estas cooperativas podrian implementar
estrategias mas efectivas para alcanzar sus objetivos y satisfacer las

necesidades de sus miembros.

Directivos y lideres de las cooperativas: Los lideres y directivos de las
cooperativas serian beneficiarios clave del proyecto, ya que la investigacion
busca analizar la importancia y el impacto del liderazgo transformacional en
el desempefio organizacional. Los resultados podrian proporcionarles
informacion valiosa para mejorar su estilo de liderazgo y adaptarse a practicas

mas efectivas.



e Empleados y colaboradores: Los empleados y colaboradores de las
cooperativas también pueden verse beneficiados, ya que un liderazgo
transformacional efectivo puede contribuir a un ambiente de trabajo mas
motivador y positivo. Esto puede traducirse en mayor satisfaccion laboral,
compromiso y productividad, lo que a su vez podria reflejarse en un mejor

desempefio organizacional.

e Socios de las cooperativas: Los miembros de las cooperativas de ahorro y
crédito podrian beneficiarse indirectamente del estudio, ya que un mejor
desempefio organizacional puede conducir a una mayor estabilidad y eficiencia
en la prestacién de servicios financieros. Esto puede traducirse en una mejor
atencion al cliente, tasas de interés competitivas y mayores beneficios para los

miembros.

e Comunidad y sociedad: En un nivel mas amplio, la sociedad en la Ciudad de
Latacunga podria beneficiarse si las cooperativas de ahorro y crédito fortalecen
su desempefio organizacional. Estas instituciones financieras cooperativas
desempefian un papel importante en el desarrollo econémico y social de la
comunidad, y un liderazgo efectivo y un desempefio sélido pueden tener un

impacto positivo en el bienestar general de la poblacién.

5. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

5.1. Antecedentes Investigativos
El desarrollo del proyecto de investigacion se encuentra sustentado por
diferentes investigaciones cientificas que brindan informacion acerca de las variables

a estudiar y como estas se encuentran relacionadas.



En este sentido, Mendoza Torres & Ortiz Riaga (2006), han llevado a cabo una
investigacion con el propdsito de explorar las dimensiones que componen el liderazgo
transformacional y analizar coémo su ejercicio influye en la cultura organizacional y

en la eficacia global de la organizacion.

El estudio se basa en la dindmica de las interacciones entre el lider y el grupo
en situaciones especificas. Se presenta un marco teérico que identifica posibles
relaciones entre la eficacia organizacional y el liderazgo ejercido en la misma.
Ademas, se reflexiona sobre como la dinamica resultante de la relacion lider-
grupo puede influir en la mejora de la eficacia de la organizacion. Finalmente,
se establece la relacion entre el modelo de liderazgo transformacional y el nivel

de eficacia alcanzado por la organizacion. (p.10)

Es necesario resaltar la investigacion propuesta por Amina,Hamidah y
Gunawan (2020),tiene el propdsito de examinar los efectos del Liderazgo
transformacional, la distancia de poder y el seguimiento de la capacidad de toma de

decisiones de los oficiales en Kostrad.

Se empled el método de encuesta, donde se recolectaron datos de 293
encuestados, y se utilizaron técnicas de investigacion cuantitativa con analisis
de rutas para el andlisis de datos. Los resultados del estudio mostraron lo
siguiente: EIl Liderazgo Transformacional tuvo un efecto positivo directo en
las capacidades de toma de decisiones, la distancia de poder tuvo un efecto
positivo directo en las capacidades de toma de decisiones, el seguimiento tuvo

un efecto positivo directo en las capacidades de toma de decisiones. (p.06)
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Dentro de este marco la investigacion elaborada por Atan, Mahmood (2019),
propone analizar el impacto del estilo de liderazgo transformacional ejercido por los
lideres de una organizacion en el desarrollo de la competencia de sus empleados y su

consecuente influencia en el desempefio organizacional.

La investigacion adoptd un enfoque cuantitativo mediante el uso de encuestas
distribuidas a 232 supervisores en tres industrias de fabricacion de alimentos,
abarcando diversos niveles de supervisién, departamentos y secciones de la
linea de produccion. Los datos recopilados fueron sometidos a analisis
estadistico mediante el software IBM Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) y minimos cuadrados parciales (PLS SEM) SmartPLS version
3.0. Los resultados revelaron una relacion significativa entre los estilos de
liderazgo transformacional, la competencia de los empleados y el desempefio
organizacional. Se encontrd que los lideres que aplicaban el estilo de liderazgo
transformacional contribuian significativamente al desarrollo de la
competencia de sus empleados, y, a su vez, esto repercutia positivamente en el

desempefio general de la organizacion. (p.12)

Los hallazgos también sugieren que la competencia de los empleados tiene un
papel mediador en la relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y el
desempefio organizacional. En consecuencia, este estudio proporciona evidencia
sustancial sobre la relevancia y la influencia del liderazgo transformacional en el
crecimiento y éxito de la organizacion a través del desarrollo de las capacidades de su

talento humano.
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6. FUNAMENTACION TEORICA

6.1.Definicion de liderazgo

Chiavenato (2001) manifiesta:

El liderazgo se define como el proceso de influir en las actividades de un grupo
de personas para lograr un objetivo comun. Es la capacidad de una persona para guiar,
dirigir, motivar y coordinar a los miembros de un equipo u organizacion, inspirandolos
y generando un sentido de compromiso hacia el logro de metas y objetivos
establecidos. El liderazgo implica habilidades de comunicacién efectiva, toma de
decisiones, resolucion de problemas y la capacidad de adaptarse y enfrentar los
desafios y cambios del entorno. Ademas, el lider debe ser capaz de identificar y
desarrollar el potencial de cada miembro del grupo, fomentando un ambiente de

trabajo positivo y colaborativo. (p.205)

Quinde (2022) conceptualiza:

“El liderazgo constituye la relacion de influencia entre lideres y colaboradores,

los cuales buscan metas reales, que provocan cambios mutuos” (pag. 14).

El liderazgo también puede ser entendido como una relacion de influencia
entre los lideres y sus seguidores, donde ambas partes se comprometen a trabajar
juntas para alcanzar una meta comun y lograr resultados tangibles en el proyecto

compartido

En la actualidad, la mayoria de las empresas y organizaciones buscan mejorar
su ventaja competitiva y productividad mediante supervisores altamente capacitados,

capaces de liderar a su valioso capital humano. El objetivo es fomentar un trabajo en
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equipo que se caracterice por la responsabilidad y eficiencia, lo que permitira alcanzar

satisfactoriamente las metas establecidas por la organizacion (Rondon, 2020).

De acuerdo con Bermeo (2022), define:

El liderazgo puede describirse como la “capacidad de un individuo de influir
en los demas para actuar de cierta manera, apoyado por la orientacion, la inspiracion
para convencer a los seguidores de aceptar los retos y lograr las metas que podrian
percibirse como dificiles o inalcanzables” (p.13), ser lider incluye generar el
compromiso entre los seguidores de lograr una meta, asi como la conviccién de los

miembros del equipo de seguir al lider (Duran, 2020, pag. 52).

6.2.0rigen del liderazgo Transformacional
El liderazgo transformacional se origind en la teoria desarrollada por James
MacGregor Burns en la década de 1970 y fue presentado en su libro "Leadership"
publicado en 1978. Burns contrast6 el liderazgo transformacional con el liderazgo
transaccional, que se enfoca en el intercambio de recompensas y cumplimiento de

metas a cambio de obediencia.

El liderazgo transformacional, por su parte, se centra en generar cambios
profundos y positivos en los seguidores y en la organizacion. Busca inspirar a los
seguidores, motivarlos a superar sus intereses personales y trabajar por el bien comdn,

y fomentar un compromiso genuino hacia los objetivos y valores de la organizacion.

Bernard Bass, otro investigador destacado en este campo, ampli6 y desarroll6
el concepto de liderazgo transformacional, enfatizando la importancia de los lideres

en la transformacion positiva de sus seguidores, influyendo en su desarrollo personal



13

y profesional, y promoviendo un cambio profundo en la cultura y el desempefio

organizacional.

Desde entonces, el liderazgo transformacional ha sido objeto de numerosos
estudios y aplicaciones en diversas organizaciones, convirtiéndose en uno de los
enfoques mas influyentes en el ambito del liderazgo. Se ha demostrado que este estilo
de liderazgo puede tener un impacto significativo en el compromiso, la motivacion y
el desempefio de los empleados, asi como en el éxito y la efectividad general de las

organizaciones.

6.3.Liderazgo Transformacional
El liderazgo transformacional se caracteriza por el estimulo, inspiracién y
motivacion que los lideres proporcionan a los empleados para fomentar la innovacion
y el crecimiento futuro de la empresa. Este estilo de liderazgo busca brindar a los
empleados mayor espacio para la creatividad, la vision de futuro y la basqueda de
soluciones novedosas a problemas antiguos. Ademas, los empleados que siguen este
camino de liderazgo son preparados para convertirse en lideres transformacionales a

través de tutoria y capacitacién (Maraboto, 2021).

Orellana (2019) también destaca el liderazgo transformacional como la
capacidad que algunas personas tienen para influir positivamente en las ocupaciones
de otros. Estos lideres son capaces de motivar y fomentar el desarrollo personal de los

individuos con quienes trabajan.

Vera (2021) sefiala que, en el contexto de la cultura organizacional, el liderazgo
transformacional implica la capacidad de un lider para adaptar las reacciones,

creencias y valores de sus subordinados a las demandas del entorno empresarial.
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Este enfoque se centra en el bienestar colectivo y busca modificar la
organizacién a través de la motivacion y el desarrollo de habilidades de los
colaboradores, lo que les permite alcanzar niveles méas altos de satisfaccion y
rendimiento. De esta manera, los colaboradores pueden alcanzar resultados

significativamente mejores de lo que lograrian por si solos.

El liderazgo transformacional ocupa una posicién fundamental dentro de las
teorias del liderazgo, ya que busca potenciar lo mejor de las personas y trasciende las
meras tareas. Se caracteriza por ser carismatico y visionario, logrando impactar la

percepcidn de éxito de los colaboradores (Alvarado & Zambrano, 2021, pag. 27).

Este enfoque va mas alla de la simple gestion de tareas y se centra en inspirar
a los miembros del equipo, impulsandolos hacia el logro de metas y objetivos mas
ambiciosos. Al contar con un lider transformacional, las personas se sienten motivadas
y guiadas hacia un futuro promisorio, lo que les impulsa a alcanzar niveles superiores
de rendimiento y compromiso. Este tipo de liderazgo es esencial en el contexto actual,
donde las organizaciones enfrentan desafios constantes y necesitan lideres capaces de

impulsar el cambio y la innovacién para mantenerse competitivas y exitosas.
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lustracion 1:

Esquema del liderazgo transformacional.

Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional pretende cambiara las personasy a los sistemas sociales

Y Estimula y moviliza
Motivacién g
El lider articula al vision b . o capacidades
inspirando a los

seguidores

Asume cambios, adopta
riesgos y solicita a sus
colaboradores ideas

Transformational
Leadership

Influencia

Generada a través de Personaliza las

elevados estandares & relaciones

éticos, infunde orgullo, L; — . Tiene en cuenta las

respeto y confianza ) necesidades y
preocupaciones de sus
seguidores

Nota. Adaptado de Alvarado & Zambrano, 2021

En el liderazgo transformacional, como se muestra en la ilustracion 1, se
identifican cuatro ejes fundamentales: motivacién, estimulacion, consideracion e
influencia. El lider que adopta este enfoque debe destacarse por su visién renovadora,
que atrae e inspira a las personas a seguir su direccién. Ademas, debe poseer
habilidades de persuasién y una determinacion y energia sobresalientes para
implementar los cambios que propone (Arjomandi, 2022, pag. 10). Este tipo de lider
no solo motiva a los miembros del equipo a lograr sus objetivos, sino que también
promueve un ambiente de colaboracion y apoyo, fomentando la creatividad y la
innovacion en la basqueda de soluciones. La influencia del lider transformacional es
poderosa, ya que logra generar un compromiso genuino y entusiasta entre los
colaboradores, quienes se sienten inspirados a alcanzar metas mas altas y a contribuir

al éxito colectivo de la organizacion.

Un lider transformacional se caracteriza por ser reflexivo, proactivo, dindmico
y persuasivo, lo que le permite generar una conciencia en sus seguidores para alcanzar

metas colectivas y resultados destacables (Bermeo, 2022, pag. 13). Su enfoque se
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dirige a generar cambios profundos en sus seguidores, abarcando actitudes, creencias,
valores y necesidades, y no solo se limita a mejorar la calidad de la produccion o el
logro de objetivos especificos (Ayoub, 2010, pag. 83). Este tipo de lider no solo se
preocupa por el rendimiento y los resultados, sino que también inspira a sus seguidores
a crecer y desarrollarse tanto a nivel personal como profesional. Su influencia
trasciende més alla de las tareas diarias, buscando transformar a las personas y la
cultura organizacional para lograr un impacto duradero y significativo en la

organizacion.

6.4.Importancia del Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional, al enfocarse en el bienestar y la motivacion de
los miembros del equipo, juega un papel crucial en situaciones desafiantes que
enfrenta una empresa. Durante tiempos de crisis, el liderazgo transformacional ayuda
a combatir los niveles de estrés y preocupacion entre los empleados, lo que puede
afectar negativamente el rendimiento y la productividad. Al adoptar un enfoque
humano y sostenible, este tipo de liderazgo mantiene un alto nivel de motivacion y
compromiso en las responsabilidades laborales, empresariales y profesionales, y
facilita la adaptacion natural y positiva a los cambios que puedan surgir (Rodriguez,

2020).

Ademas, el liderazgo efectivo se ha reconocido cada vez mas como un valor
fundamental para las empresas, ya que se ha comprendido que los individuos son el
recurso mas valioso de una organizacion. Los lideres transformacionales actian como
ejemplos para comunicar una vision, objetivos y valores claros a los miembros del

equipo. Ellos guian de manera coherente y desarrollan una perspectiva compartida,
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asegurandose de que cada individuo pueda contribuir directamente a los objetivos de
la empresa. Asimismo, se preocupan por brindar oportunidades de desarrollo continuo
a su equipo, lo que les permite adquirir nuevas habilidades y competencias para

diversas tareas (Chain, 2018).

En conjunto, el liderazgo transformacional no solo impulsa el bienestar
emocional y la productividad de los empleados, sino que también contribuye al
crecimiento y éxito sostenible de la empresa al fomentar una cultura de compromiso,

desarrollo y adaptabilidad.

6.5.Caracteristicas de Liderazgo Transformacional
Segun Barcelo (2019), el liderazgo transformacional se caracteriza por varias

cualidades esenciales:

e Creatividad: Los lideres transformacionales son creativos y capaces
de combinar ideas para encontrar soluciones innovadoras a los

problemas.

e Comunicacion efectiva: Un lider transformacional comunica de
manera clara y efectiva las reglas, métodos y tacticas de la organizacion
para lograr una eficiente gestién. La comunicacion es una de las

caracteristicas fundamentales de este tipo de lider.

e Empoderamiento: EI lider transformacional empodera a sus
subordinados al otorgarles poder y autoridad sobre su propio trabajo.
Se considera esencial para lograr altos niveles de implicacion y

satisfaccion en las organizaciones modernas.
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Por su parte, Bellver (2016) destaca otros elementos del liderazgo transformacional:

e Pasion: Los lideres transformacionales muestran pasion por su trabajo
y por las personas. La pasién es fundamental para mantener una vision

y direccion sélidas.

e FEtica: Los lideres transformacionales act(ian con altos niveles de
moralidad en todas las situaciones, tanto al alcanzar objetivos como al

tomar decisiones, especialmente cuando afecta a las personas.

e Imagen positiva: Los lideres transformacionales gozan de una imagen
positiva y de prestigio entre sus colaboradores. Esto se debe a la

credibilidad, integridad, entusiasmo y confianza que transmiten.

En conjunto, el liderazgo transformacional se caracteriza por la creatividad, la
comunicacion efectiva, el empoderamiento, la pasion, la ética y una imagen positiva
entre los seguidores. Estas caracteristicas contribuyen a la efectividad del lider en
inspirar y motivar a su equipo para alcanzar metas significativas y generar un cambio

positivo en la organizacion.

6.6.Dimensiones o factores del liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional contempla cuatro caracteristicas basicas, segun

Alvarado y Zambrano (2021), son:

e Influencia idealizada: Las actuaciones del lider son admiradas e

imitadas por los seguidores, el lider se convierte en un referente y se
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distingue de los demas por su particular personalidad y el desarrollo de

sus capacidades;

e Motivacion inspiradora: El lider transformacional expone una vision
atractiva a los colaboradores, es capaz de expresar de modo
convincente la vision con sus palabras y con sus actos; demuestra un
compromiso personal y entusiasmo por la vision; de esta forma
consigue transmitir entusiasmo a los demas y alentarlos a emprender

los objetivos;

e Estimulo intelectual: El lider realiza un ejercicio permanente de
buscar solucion a nuevos problemas, inclusive anticipandose a ellos;
adicionalmente fomenta en su equipo el interés por la investigacion:
por cuestionarse su entorno, por permitir que ensayen y fracasen, etc.

De este modo el equipo se fortalece y crece;

e Consideracion individualizada: El lider conoce las necesidades de
cada miembro del equipo y sirve de guia para desarrollar su potencial,
se convierte en un mentor que genera oportunidades de aprendizaje,
sabe escuchar y brinda retroalimentacion a su subordinado para

fomentar su desarrollo. (Alvarez de Mon et al., 2001).

6.7.Teorias de Liderazgo
a. Teoria del gran hombre: Esta teoria sostiene que los lideres poseen
caracteristicas innatas y excepcionales que los diferencian de los demas, lo que les
otorga una ventaja natural para ejercer el liderazgo. Se cree que los lideres nacen con

estas cualidades y no se pueden desarrollar a lo largo de la vida.
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b. Teoria de los rasgos: Esta teoria también se centra en las caracteristicas
personales de los lideres, pero difiere de la teoria del gran hombre al considerar que
ciertos rasgos de personalidad pueden identificar a quienes tienen potencial para ser
lideres. Algunos de los rasgos identificados incluyen altos niveles de energia,

inteligencia, intuicion y habilidad para prever y persuadir.

c. Teoria del comportamiento: Esta teoria analiza el comportamiento del
lider en relacién con sus seguidores. Se considera la interaccion del lider con el equipo
y cémo logra liderarlos. Se identifican dos estilos principales de liderazgo: el liderazgo
autocratico, donde el lider centraliza la autoridad y controla de manera impositiva, y
el liderazgo democratico, donde el lider delega autoridad, favorece la participacion y

toma en cuenta a sus seguidores.

d. Teoria de la contingencia o situacional: Esta teoria reconoce que el
liderazgo no es estético y que la efectividad del lider puede depender del contexto o
situacion en la que se encuentre. Los lideres pueden adaptar sus actitudes y
comportamientos segun las caracteristicas del entorno en el que operan, lo que implica

que no hay un enfoque de liderazgo Unico y fijo para todas las situaciones.

La teoria situacional del liderazgo se centra en la relacion entre las conductas
del lider hacia las tareas y hacia las relaciones, asi como la preparacion de los
seguidores. Esto da lugar a diferentes estilos de liderazgo, que varian segan el grado

de direccion y apoyo ofrecido por el lider y la preparacion de los seguidores.
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Los estilos de liderazgo identificados son: estilo de decir, estilo persuasivo,
estilo participativo y estilo delegativo, y estan influenciados por el nivel de
preparacion de los seguidores, que puede ser escasa, moderada/incapaz,

moderada/capaz o elevada.

a. La teoria de la influencia se enfoca en la percepcion que los seguidores
tienen del lider y sus atributos. En este tipo de liderazgo, la autoridad no se basa en
la posicion jerarquica, sino en las cualidades y personalidad carismatica del lider. Un
lider carismético posee rasgos y cualidades auténticas que lo hacen Unico y

extraordinario, lo que le permite atraer naturalmente a sus seguidores.

b. La teoria de las relaciones o transformacional considera aspectos
relacionados con la transformacion de individuos y organizaciones. Se presentan dos
tipos de liderazgo: el transaccional y el transformacional. El liderazgo transaccional
se basa en el intercambio de beneficios segun el rendimiento del equipo, ya sea en
forma de recompensas o sanciones. Incluye la recompensa contingente, que ofrece
recompensas por un desempefio aceptable, y la gestion por excepcion, que se enfoca

en corregir desviaciones dentro del equipo.

6.8.Desempefio
Seglin Rojas et al. (2021), “el desempeiio se refiere conceptualmente a la
actuacion de las personas orientada hacia un resultado especifico. Este desempefio
puede ser verificado mediante eventos o acciones palpables, asi como a través de los
efectos generados por dichas acciones” (pag.42). En esencia, el desempefio es una
combinacién compleja de acciones que las personas llevan a cabo con el propdsito de

lograr un resultado deseado.
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La nocion de desempefio implica que las acciones de las personas estan
dirigidas hacia metas concretas y medibles. Es a través de estos resultados que se
puede evaluar el desempefio de un individuo, equipo o incluso de toda una
organizacién. La observaciéon y medicion de los eventos y efectos generados por las

acciones permiten determinar si se esta alcanzando el desempefio esperado.

De acuerdo con los criterios de Barradas et al. (2021) :

El desempefio organizacional se define como el comportamiento de un
trabajador en la busqueda y consecucién de los objetivos establecidos. Este desempefio
se considera como la estrategia individual que el trabajador emplea para alcanzar
dichos objetivos, y esta estrechamente relacionado con la busqueda conjunta de los

objetivos trazados por la organizacion. (pagl7).

El desempefio organizacional se manifiesta de manera individual y esta
influenciado por diversas caracteristicas personales, tales como capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades. Estos atributos interacttan con la naturaleza del
trabajo y las particularidades de la organizacion, generando conductas que impactan

los resultados obtenidos.

En esencia, el desempefio organizacional se entiende como la forma en que
cada trabajador lleva a cabo sus tareas y acciones para alcanzar los objetivos
propuestos, considerando tanto las expectativas de la organizaciéon como las
particularidades individuales que influyen en su desempefio. Estas conductas
individuales se enmarcan en el contexto organizacional y contribuyen al logro de los

resultados deseados por la empresa.
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De acuerdo con Barradas et al. (2021), “el desempefio organizacional no se
limita simplemente a un resultado o a una accién aislada. Mas bien, se refiere a la
accion humana intencional y dirigida conscientemente hacia la obtencidon de un
resultado especifico” (p.78). Es decir, implica una accion con un prop6sito consciente
y deliberado, en la cual intervienen las capacidades y habilidades propias de la
persona, asi como las interacciones sociales y laborales en las que se encuentra

inmersa.

El desempefio organizacional abarca la manera en que los trabajadores utilizan
sus habilidades y conocimientos para llevar a cabo tareas y actividades que
contribuyan al logro de los objetivos establecidos. Es una combinacion compleja de
acciones y comportamientos que estan dirigidos hacia metas y resultados especificos

dentro del contexto laboral y organizacional.

En este sentido, el desempefio organizacional no se reduce a un acto aislado,
sino que representa un proceso dindmico y continuo de accion, influenciado por las
capacidades individuales, las interacciones sociales dentro del entorno laboral y los
propositos y objetivos organizacionales. Es el resultado de una serie de decisiones y
elecciones conscientes que los trabajadores hacen para alcanzar los resultados

deseados en su trabajo.

6.9.Desempefio organizacional
Segun los criterios planteados por Durdn (2020), “el desempefio
organizacional es un concepto multidimensional y su evaluacion implica un

componente altamente subjetivo” (p89). En lugar de ser considerado como una
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realidad objetiva que puede ser descubierta, medida y definida de manera objetiva, se

concibe como una realidad que es construida socialmente.

Esto significa que el desempefio organizacional no es una entidad concreta y
fija, sino que su significado y valoracién pueden variar segun las percepciones y
valoraciones de diferentes actores dentro de la organizacién. Las interpretaciones del
desempefio pueden estar influenciadas por factores como las expectativas
individuales, los valores organizacionales, la cultura interna y otros elementos

subjetivos.

En consecuencia, el andlisis y comprension del desempefio organizacional
deben tener en cuenta esta naturaleza subjetiva y socialmente construida. Se deben
considerar multiples perspectivas y enfoques para evaluar el desempefio y tomar
decisiones fundamentadas. Es fundamental reconocer que el desempefio
organizacional es un concepto complejo y dindmico que requiere de una vision

holistica y contextualizada para ser adecuadamente comprendido y mejorado.

Segun Camision y Cruz (2008), “el desempefio organizacional se refiere al
éxito de una empresa en lograr una gestion eficiente mediante la combinacion
adecuada de recursos disponibles y el desarrollo de estrategias especificas” (p.67).
Esto le permite configurar una oferta de productos atractiva para una parte
significativa del mercado y alcanzar una posicion competitiva favorable. Ademas,
busca mantener y aumentar su participacion en el mercado, al tiempo que logra

resultados financieros superiores y un crecimiento satisfactorio de las ganancias.

La vision de desempefio organizacional se fundamenta en la idea de que una

organizacién es una asociacion voluntaria de activos productivos, que incluyen
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recursos humanos, fisicos y de capital. Todos estos recursos se unen con el propdsito
de lograr un objetivo especifico. En este contexto, el desempefio organizacional
implica la capacidad de la empresa para optimizar y utilizar de manera efectiva todos

estos recursos en funcién de sus objetivos comerciales y financieros.

Segun Sanchez (2022), “el desempefio organizacional se refiere
principalmente al logro de las metas establecidas por la empresa, en consonancia con
sus objetivos y direcciones estratégicas” (p.45). Esta definicion implica que existe un
conjunto de pardmetros comparativos que se utilizan para evaluar el desempefio en

relacion con los resultados esperados.

En otras palabras, el desempefio organizacional se mide en funcion de como la
empresa ha alcanzado o superado sus metas y objetivos establecidos previamente.
Estos objetivos pueden ser tanto financieros como no financieros y estan en linea con
la vision y mision de la organizacion. Es importante tener indicadores y criterios claros
para evaluar el desempefio y determinar si la empresa ha tenido un rendimiento exitoso

en términos de alcanzar sus metas estratégicas.

De esta forma, la evaluacion del desempefio organizacional se convierte en un
proceso fundamental para medir el progreso y el éxito de la empresa en el logro de sus
objetivos, lo que permite tomar decisiones informadas y realizar ajustes necesarios

para mejorar su rendimiento y alcanzar el éxito empresarial. (Ver ilustracion 2).
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llustracion 2.

Proceso del desempefio organizacional.

Objetivos de evaluacion
de desempefio

Establecer las expectativas
del trabajo

=
8

Disefiar un programa de
evaluacién

«

Evaluacién del desempefio

Feedback

¢

—>> Entrevista de desempefio

.

Almacenamiento de los datos <
de la evaluacién

Performance
Management

Uso de los datos de evaluacién
para los propésitos idéneos

Nota. Adaptado de Bermeo, 2022.

Por su parte, Pérez (2021) discute que lo que se puede considerar como
desempefio organizacional es “todo lo que contribuye al alcance de los objetivos
estratégicos” (p. 15), ampliando la concepcion de desempeiio mas allé de los acuerdos
0 prospectivas establecidas con anterioridad y tomando en cuenta la totalidad de las

acciones organizacionales, formales y no formales.

De acuerdo con Pérez (2021), “el desempefio organizacional abarca todo
aquello que contribuye al logro de los objetivos estratégicos de la empresa” (p.65).
Esta perspectiva amplia la concepcién tradicional del desempefio, que suele enfocarse

en el cumplimiento de acuerdos o0 metas previamente establecidas.
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En cambio, Pérez considera que el desempefio organizacional debe tener en
cuenta todas las acciones, tanto formales como informales, que influyen en el logro de

los objetivos estratégicos.

Esta vision mas holistica del desempefio implica que no solo se deben
considerar los resultados cuantitativos, como cifras de ventas o indicadores
financieros, sino también aspectos cualitativos y otros factores que pueden influir en
el éxito de la empresa. Por ejemplo, el compromiso y la satisfaccion de los empleados,
la cultura organizacional, la innovacion, la capacidad de adaptacion al entorno
cambiante, entre otros aspectos, también pueden ser considerados como componentes

del desempefio organizacional.

6.10. Factores de medicion del desempefio organizacional

Tras la revision de la literatura relacionada con el desempefio organizacional,
varios autores han sefialado distintos elementos que influyen en dicho desempefio.
Entre ellos, se han identificado diversas variables para evaluar el rendimiento de las
personas en sus empleos. Por ejemplo, Davis y Newtrons (2000) “sostienen que el
desempefio laboral puede verse afectado por factores tales como capacidades,
adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estandares
de trabajo, desarrollo de talentos y disefio del trabajo, todos los cuales contribuyen a

maximizar el rendimiento en el entorno laboral” (p.78).

De acuerdo con Chiavenato (2002), “el desempefio organizacional se encuentra

influenciado por dos factores: los actitudinales y los operativos” (p.67).

a) En cuanto a los factores actitudinales, Chiavenato hace referencia a los

siguientes elementos:
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Disciplina: Refiere al cumplimiento de principios, disposiciones,
ordenes y normas, asi como al respeto del horario de trabajo

establecido.

Actitud cooperativa: Se relaciona con la capacidad de participar con
esfuerzo y dinamismo en las actividades, contribuyendo al logro de los
objetivos de la institucion y colaborando activamente en el equipo de

trabajo.

Iniciativa: Hace referencia a la habilidad para tomar iniciativas y

decisiones cuando no se han recibido instrucciones detalladas.

Responsabilidad: Implica la aptitud para completar las tareas y
deberes asignados dentro de los plazos y metas originalmente

establecidos.

De acuerdo con Chiavenato (2002), “también menciona los factores operativos

que influyen en el desempefio laboral, los cuales se refieren a aspectos relacionados

directamente con el trabajo” (p.70). Estos factores son los siguientes:

Conocimiento del trabajo: Se refiere a la capacidad de establecer
estrategias de trabajo y la habilidad para obtener la informacion

necesaria al comunicarse con otras personas.

Calidad: Hace referencia al cuidado, la dedicacién y la preocupacion
por la precision y presentacion de las tareas asignadas. También se

evalua la presencia de errores, su frecuencia e impacto.
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e Cantidad: Se refiere al volumen de trabajo realizado y la rapidez con
la que se ejecutan las labores. También se considera la eficiencia y

puntualidad en la prestacidn de servicios.

e Exactitud: Implica el cumplimiento preciso de los deberes y tareas

propias del desempefio de las funciones asignadas.

e Trabajo enequipo: Se evalla la capacidad para integrarse y colaborar
de manera conjunta con los compafieros de trabajo, trabajando en

equipo para alcanzar los objetivos propuestos.

e Liderazgo: Este factor involucra la capacidad para delegar
responsabilidad y autoridad en los colaboradores segun las necesidades
del trabajo. Ademas, se considera la habilidad para motivar, dirigir y

desarrollar al equipo de trabajo.

Estos factores operativos desempefian un rol fundamental en la efectividad y
eficiencia de las actividades laborales, contribuyendo al logro de los resultados

deseados dentro de la organizacion.

Por lo tanto, podemos afirmar que el desempefio en un puesto de trabajo es
influenciado por una serie de factores que varian de una persona a otra. Estos factores
incluyen habilidades, motivacién, trabajo en equipo, capacitacion, supervision y
elementos situacionales, asi como la percepcidn que cada individuo tiene de su rol en
el trabajo. Se observa que son diversos y mdltiples los elementos que determinan el

desempefio laboral.
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Ademas, las herramientas de trabajo desempefian un papel crucial en la
efectividad del trabajo. Segun Strauss (1981), “el suministro de herramientas,
materiales e informacidn esencial para llevar a cabo las tareas laborales es un aspecto

de gran importancia” (p.98).

Asimismo, Zelaya (2006) “destaca que el desempefio organizacional esta
influenciado por factores y condiciones relacionadas con el contexto del trabajo”
(p.98). Estos factores incluyen condiciones antecedentes que actian como una fuente
de causalidad remota o0 mediata del desempefio. Los factores intervinientes se dividen
en tres categorias: caracteristicas de las condiciones sociales (status, roles), culturales
(valores, creencias y actitudes) y demogréaficas (edad, ocupacion, nivel
socioecondémico, estado civil, salud y educacion); factores de personalidad que
incluyen tendencias, patrones de comportamiento y reacciones del individuo; y
caracteristicas del puesto de trabajo que influyen en los patrones de accion de las
personas que ocupan dicho cargo. Todos estos elementos contribuyen de manera

conjunta en la determinacion del desempefio organizacional.

6.11. Importancia de evaluar el Desempefio Organizacional

Kaplan y Norton (2006) manifiestan que “la evaluacion del desempefio
organizacional a través del Balanced Scorecard (cuadro de mando integral) es esencial

para traducir la estrategia en acciones concretas” (P.89).

La evaluacién del desempefio organizacional es un papel esencial en la mejora
continua de la organizacion, ya que facilita el establecimiento de metas, la evaluacion

de su cumplimiento y la deteccion de desviaciones (Oliveira y Leone, 2008 p. 121).
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Al mismo tiempo, contribuye a la satisfaccion de las necesidades de los clientes, brinda
comprensién de los procesos, garantiza la adecuacion de las decisiones tomadas e
identifica el logro de los resultados esperados (Junxiao et al., 2014). Esta préactica
posibilita la obtencion de distintas valoraciones de eficacia en funcién de diversos

grupos de interés.

6.12.Evaluacion subjetiva del desempefio organizacional

Conforme a Delaney y Huselid (1996), la organizacion debe dirigir su enfoque
no hacia el desempefio financiero, sino mas bien hacia el desempefio subjetivo,
utilizando la autoevaluacion realizada por los gerentes. Por otro lado, Andrews, Boyne
y Walker (2011) proponen una métrica de desempefio organizacional basada en los
grupos de interés, a través de sus interpretaciones que consideran los indicadores de
éxito o fracaso. La importancia atribuida a cada uno de estos grupos de interés se
modifica de acuerdo con factores como la urgencia, la legitimidad y el poder otorgado

por ellos (Mitchell, Agle y Wood, 1997).

Alles, (2002), manifiesta “un enfoque integral para la evaluaciéon del
desempefio, que considera tanto los aspectos cuantitativos como los cualitativos del
rendimiento de los empleados. Esto implica medir tanto los resultados tangibles
(factores operativos) como las actitudes y competencias subyacentes (factores

actitudinales)” (p.45).

6.13. Cooperativas de ahorro y crédito
Son organizaciones financieras que funcionan bajo un modelo cooperativo,
donde los miembros son duefios y participan en la toma de decisiones. Estas

cooperativas ofrecen servicios financieros como cuentas de ahorro, préstamos y otros
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servicios similares. Cumplen un papel crucial en el crecimiento econémico al
satisfacer las necesidades financieras de sus socios y terceros mediante la realizacion
de actividades propias de las entidades de crédito. Es importante destacar que estas
cooperativas han adquirido una mayor relevancia en el sector financiero nacional de

Ecuador, en virtud de su intermediacion financiera y su compromiso con sus Socios.

En los ultimos 5 afios, los activos de las cooperativas de ahorro y crédito han
experimentado un crecimiento del 73%, lo que contribuye al desarrollo econémico del
pais. Ademas, estas cooperativas representan una participacion de mercado del

11,29% del PIB (Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, 2018).
7. HIPOTESIS
AJUSTE DE DATOS AL MODELO
Ho: Los datos observados se ajustan al modelo tedrico
H1: Los datos observados no se ajustan al modelo teérico

MODELO TEORICO: “El liderazgo transformacional tiene una relacion

significativa con el desempefio organizacional”.
Ho: No hay correlacién entre las variables de estudio
H1: Si hay correlacion entre las variables de estudio
8. METODOLOGIA EMPLEADA

8.1.Enfoque de investigacion
Este estudio adopt6 un enfoque de naturaleza cuantitativa, de tipo explicativa

y correlacional, empleando la recopilacion de datos como método para evaluar la
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hipotesis. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “el método cuantitativo
involucra la recopilacion y evaluacién de informacion con el fin de abordar preguntas
de investigacion y validar hipotesis previamente formuladas. Se fundamenta en la
utilizacion de mediciones numéricas, conteos y a menudo la aplicacién de técnicas

estadisticas” (p.08).

8.2. Disefio de la Investigacion
Se empleo una investigacion “No Experimental” de tipo transversal, dado que
se recolectaron los datos en un solo momento del tiempo. Segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) definen que son “las investigaciones que son llevadas a
cabo sin intervenir intencionalmente en las variables, y en las cuales se observan los

fendmenos en su entorno real para posteriormente realizar un analisis” (p.96).

Es importante destacar que se aplicé un corte transversal, debido a la recolecta
de datos de un grupo de participantes o elementos en un tiempo Unico. Segin Morales
(2020) manifiesta que “es un método de recoleccion de datos que se lleva a cabo en

un momento especifico y no implica seguimiento a lo largo del tiempo” (p.05).

8.3.Tipos de Investigacion

o Bibliografica

La exploracion bibliografica es un sistema que funciona para la obtencién de
informacion contenida en todos los documentos. En sentido mas especifico la
exploracion bibliografica es el grupo de técnicas y tacticas que se emplearon para
localizar, detectar y acceder aquellos documentos que contienen la informacion
pertinente para la investigacion (Lopez, 2017), se utiliz este tipo de investigacion que

permitio contar con material informativo como libros, revistas de divulgacion o de
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investigacion cientifica, sitios web y demas informacion necesaria para iniciar la

busqueda.

e De campo

En este caso de estudio, la investigacion fue de campo puesto que se aplicé de
manera directa con las personas y donde sucede el fendmeno a estudiar, recopilando
informacion por medio de la aplicacion de dos instrumentos: Liderazgo
transformacional de Bass y Avolio (1989) adaptado por Ernestina Duran y el
desempefio organizacional de Martha Allas (2002), a los empleados de las
cooperativas de ahorro y crédito: Ambato, Kullki Wasi, Accion Tungurahua y Oscus.
instituciones que autorizaron el levantamiento de informacién para la realizacion de
este trabajo de investigacion. Su propdsito es captar datos de fuentes primarias por
medio de una observacion estructurada y la ejecucién de distintos instrumentos antes

disefiados (Guzman, 2019).

8.4.Alcance explicativo

El disefio de investigacion se apoy6 en un en los métodos cuantitativo
(cuestionarios basados en la escala de Likert) que permitié recopilar informacion de
caracter cuantitativo (estadistica aplicada a base de datos del Software SPSS Version
25), en la que se midieron dos variables; la variable independiente: Liderazgo
transformacional y la variable dependiente: Desempefio organizacional, con el fin de
entender empiricamente la estructura tedrica propuesta y probar hipotesis planteadas
sobre el liderazgo transformacional y el desempefio organizacional con el contexto

especifico de las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 1 de la ciudad de
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Latacunga. Se utilizo el analisis factorial exploratorio (AFE) y un anélisis factorial

confirmatorio (AFC).

8.5.Técnicas de investigacion

e Encuesta

La encuesta radica en aquel procedimiento que busca criterios y criticas de
los sujetos que pertenecen a las entidades de estudio u otros sujetos que logren dar
informacion elemental (Gomez, 2018). Como se indic6 anteriormente se aplicé dos
instrumentos validados que midieron “Liderazgo Transformacional” y “Desempefio
Organizacional” en las cooperativas de ahorro y crédito de segmento 1 de la ciudad
de Latacunga.

8.6. Instrumentos Utilizados
e Cuestionario

La encuesta como técnica de investigacion se sintetizd en dos cuestionarios
con escala de Likert con puntuaciones de 1 a 5 que midieron: “Liderazgo
transformacional” y “Desempefio Organizacional” de los autores: Bass y Avilio
(1989) adaptado por Ernestina Duran y Martha Allas (2002), respectivamente. Segun
(Lépez y Ramos, 2021), radica en una secuencia de preguntas y otras indicaciones con

el objetivo de conseguir informacion.

Asi mismo los items de calificacion respondieron a los indicadores de los
cuestionarios multifactoriales de acuerdo con Bass y Avolio (1994), conocido como
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) en sus siglas en inglés, que contiene las

siguientes dimensiones: Estimulacion intelectual, consideracion individualizada,
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motivacion e inspiracion, influencia idealizada o carisma. Finalmente, para medir el
desempefio organizacional se emplearon como base los factores propuestos por
Martha Allas (2002): Factores actitudinales y factores operativos, cuestionario que
fueron objeto de modificaciones para que se adapte al contexto de la poblacion objeto

de estudio.

Tabla 2:

Matriz de ejes teméticos (Variable independiente — Liderazgo transformacional).

Dimensiones Indicadores Escala y valores
Fomentar el buen trato
Estimular la reflexién

Estimulacion . .
. Estimular las emociones
intelectual . . ot
Estimular la empatia Escala Likert:
(5) Siempre
Conocimiento profundo (4) Casi
de las necesidades siempre
Consideracion Of_recer apoyoy
Individualizada orientacion
personalizada (3) Neutro
(2) A veces
Motivacion e Generar entusiasmo y
inspiracion pasion a los empleados (1) Nunca
Seguridad.
Influencia Comunicacién
Idealizada o carismatica y
Carisma persuasiva.

Inspirar a los demas a
superar obstaculos y
alcanzar objetivos
desafiantes.
Nota. Elaboracion propia de acuerdo a las dimensiones del Liderazgo

Transformacional.

El instrumento empelado contiene 14 items, que se dividen en cuatro

dimensiones, adecuadas y modificadas para evaluar el liderazgo transformacional que
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las siguientes dimensiones:

consideracion individualizada, motivacion e inspiracion.

Tabla 3:

Estimulacion
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intelectual,

Matriz de ejes tematicos (Variable dependiente — Desempefio organizacional)

Dimensiones Indicadores Escala y valores
Motivacion Escala Likert:
Compromiso (5) Siempre
Comunicacién Efectiva (4) Casi siempre
Presentacion personal (3) Neutro
- Trabajo en Equipo (2) A veces
Factores actitudinales Adaptabilidad al cambio (1) Nunca

Factores operativos

Habilidades de Gestion.

Productividad y eficiencia.

Cumplimiento de politicas
y procedimientos

Habilidades técnicas y
conocimientos especificos

Nota. Elaboracion propia de acuerdo a las dimensiones del Desempefio

Organizacional.

Este instrumento contiene 12 items, planteados por Martha Alles, y que fueron

adaptados a la investigacion para evaluar las dos dimensiones.

8.7.Poblacion
La poblacion es el grupo total de individuos, objetos 0 medidas que poseen
caracteristicas comunes observables en un espacio y en un momento preciso, donde se
desarroll6 la investigacion (Zarzar, 2015). La poblacién se tom6 como sustento para

la ejecucion del proyecto de investigacion.
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En la presente tabla se detalla con precision el universo poblacional de la

presente investigacion identificado en la ciudad de Latacunga.

8.8.Diseflo Muestral

Para el disefio muestral se identificoO en primera instancia como poblacién
objeto de estudio las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 1 que tienen como
sede la ciudad de Latacunga, que en total son 13, a las cuales respetando las
consideraciones éticas y el consentimiento informado se les envi6 una carta en la cual
se solicitd la apertura para el levantamiento de datos para esta investigacion, de las
cuales solamente respondieron cuatro: Cooperativa Ambato, Cooperativa Kushqui
Wasi, Cooperativa Accion Tungurahuay Oscus. En este sentido frente a esta situacion

se considerd un muestro no probabilistico por conveniencia.

Es importante destacar que los instrumentos se aplicaron a 235 empleados o

subordinados de las instituciones indicadas, tal como se establece en la Tabla 4:

Tabla 4:

Universo poblacional de la investigacion

OBJETO DE ESTUDIO CANTIDAD PORCENTAJE
Cooperativa de ahorro y crédito
Ambato 58 25%
Cooperativa de ahorro y credito
kullki wasi 58 25%
Cooperativa de ahorro y crédito
Accion Tungurahua 58 25%
Cooperativa de ahorro y crédito
Oscus 61 26%
TOTAL 235 100%

Nota. Elaboracion propia de acuerdo a la base de datos de encuestados.
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9. PROCESAMIENTO Y ANALIS DE LA INFORMACION

Para el procesamiento y analisis de la informacion se utilizaron los softwares
IBM SPSS version 25 e IBM Amos version 23 que son las herramientas estadisticas
méas populares y difundidas para el procesamiento y andlisis de datos en
investigaciones cuantitativas de tipo explicativo. Con la data levantada en esta
investigacion, para determinar la relacion causal entre liderazgo transformacional y
desempefio organizacional en las cooperativas de ahorro y crédito del segmento uno

de la ciudad de Latacunga.

Luego, con la finalidad de llegar al objetivo propuesto se procedio a desarrollar
un andlisis factorial exploratorio (AFE), permitiendo identificar de manera mas clara
la relacion y estructura de las variables subyacentes del “liderazgo transformacional”
y del “desempefio organizacional”. Finalmente, con los resultados alentadores del
AFE, se procedié a desarrollar un andlisis factorial confirmatorio (AFC), tanto
individual por cada constructo y en conjunto, con la finalidad de evaluar y confirmar
la estructura subyacente de las variables observadas en funcién del modelo tedrico
previamente especificado, validando de esta manera los constructos del modelo
propuesto, y a la vez, comprobando de manera mas rigurosa si el modelo hipotético se

ajusta bien a los datos observados
10. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

10.1. Anélisis Factorial Exploratorio (AFE)
El Andlisis Factorial Exploratorio es una herramienta Gtil para investigar la
estructura subyacente de un conjunto de variables observadas y puede proporcionar

informacion importante sobre las relaciones y agrupamientos entre esas variables. Es
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una técnica ampliamente utilizada en diversos campos, como la psicologia, sociologia,
ciencias de la educacion, entre otros. (Pérez Lopez,2013). Es importante conocer

algunas pruebas dentro de este proceso que permite verificar su validez estadistica.

10.2.KMO y la prueba de esfericidad de Bartlett:

El KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) y la prueba de esfericidad de Bartlett son
métodos estadisticos fundamentales en el analisis factorial exploratorio (AFE). Estos
métodos son empleados para evaluar si los datos son adecuados para llevar a cabo un
analisis factorial y para determinar si las correlaciones entre las variables son lo

suficientemente solidas para proceder con el analisis.

El KMO, propuesto por Kaiser (1974) y popularizado por Kaiser y Rice (1974),
es una medida que cuantifica la proporcion de varianza compartida entre las variables
observadas en relacion con la varianza total. Un valor alto de KMO, generalmente
entre 0 y 1, indica que los datos son adecuados para el andlisis factorial. Un valor
superior a 0.6 0 0.7 se considera aceptable, mientras que un valor bajo sugiere que
las variables pueden no estar lo suficientemente correlacionadas para un analisis

factorial significativo.

Por otro lado, la prueba de esfericidad de Bartlett, propuesta por Bartlett
(1950), examina la hipoétesis nula de que la matriz de correlacion es igual a la
matriz de identidad, lo que implica que no existen correlaciones significativas
entre las variables. Si la prueba de Bartlett resulta significativa, indicaria que las
correlaciones entre las variables no son iguales, respaldando asi la realizacién de un

analisis factorial. En resumen, el KMO y la prueba de esfericidad de Bartlett son
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herramientas esenciales para evaluar la idoneidad de los datos y las relaciones inter -
variables antes de llevar a cabo un andlisis factorial exploratorio.
10.3.Extraccion de Factores

Tabla 5:

Prueba de KMO y Bartlett- Liderazgo Transformacional

Prueba de KMO vy Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de

muestreo 0,76
Aprox. Chi-
cuadrado 370,378
Prueba de Gl 36
esfericidad de Bartlett Sig. 0

Nota. Elaboracion propia con la utilizacion del software SPSS.25

Tabla 6:

Prueba de KMO y Bartlett- Desempefio Organizacional

Prueba de KMO vy Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de

muestreo 0,640
Aprox. Chi-
cuadrado 590,415
Prueba de Gl 66,000
esfericidad de Bartlett Sig. 0

Nota. Elaboracion propia con la utilizacion del software SPSS.25

Analisis: Los resultados de los coeficientes de adecuacion de muestreo (KMO)
y la prueba de Bartlett indican que los datos son apropiados para el andlisis factorial
en su estudio. Al tener coeficientes de KMO mayores o iguales a 0,6 y una prueba de
Bartlett significativa (p < 0,05), se confirma la viabilidad del andlisis factorial
exploratorio y confirmatorio, y se justifica la aplicacién de estas técnicas para

investigar las dimensiones subyacentes del liderazgo transformacional y el desempefio
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organizacional en las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 1 de la Ciudad de

Latacunga.

10.4. Las comunalidades:

La matriz de comunalidades en el analisis factorial exploratorio (AFE) es una
representacion que indica la parte de la variabilidad de cada variable observada que se
debe a los factores subyacentes identificados en el analisis. En otras palabras, muestra
cuanto de la variabilidad de una variable en particular puede ser explicada por los

factores que se extraen de los datos.

Los autores Kaiser y Rice (1974) introdujeron la nocion de comunalidades en
el contexto del andlisis factorial exploratorio. Esta matriz es crucial para entender
cuénta informacion se comparte entre las variables observadas y los factores extraidos.
Cada valor en la matriz de comunalidades representa la cantidad de variabilidad de
una variable que estd vinculada a los factores comunes. Un valor mayor indica que

una parte sustancial de la variabilidad de la variable se explica mediante los factores.

En resumen, la matriz de comunalidades en el analisis factorial exploratorio es
una herramienta esencial para evaluar cuanta de la variabilidad observada puede ser
atribuida a los factores subyacentes, lo que proporciona informacion sobre la

pertinencia y el ajuste de los factores en el modelo de analisis.



Tabla 7:

Matriz de Comunalidades-Liderazgo Transformacional
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Comunalidades

Inicial Extraccion

5. ¢ Apoya cuando existe dificultades en el entorno? 0,185 0,258
7. ¢Considera usted que la gerencia siempre busca 0.484 0.848
desarrollar las capacidades de sus empleados? ' ’
8. ¢Considera usted que tiene la capacidad para captar
las emociones del grupo y conducirlas hacia un 0,269 0,448
resultado positivo?
9 ¢ Se considera como un lider efectivo que cuenta con
el respeto y el apoyo del grupo en todo momento, 0,168 0,242
obteniendo éxito en sus proyectos?
10. ¢ Considera usted que estimula y apoya a que el
grupo de trabajo pueda enfrentar cada desafio que se 0,225 0,456
le presente en su vida profesional?
11. ;Considera usted que la gerencia fortalece la
confianza en si mismo de sus empleados? 0,198 0,387
12. ;Cree usted que fomgn?a espiritu de equipo para 0,274 0,342
que puedan trabajar arménicamente?
13. ¢ Considera usted que la gerencia vela por la
seguridad y salud de sus empleados? 0,220 0,452
14. ;Considera usted que existe un buen trato y
comportamiento entre los empleados y directivos para 0,247 0,346
generar un ambiente sano dentro de la cooperativa?

Nota. Elaboracién propia extraida del sotware SPSS.25

Tabla 8:

Matriz de Comunalidades-Desempefio Organizacional

Comunalidades

Inicial Extraccion

1. El personal de mi area de trabajo actla de acuerdo a 0.409 0.426
las normas de comportamiento en el trabajo. ’ ’
2. El personal de mi area de trabajo comprende que la
cooperacion entre todos es importante para realizar 0,528 0,737
bien el trabajo.
3. El persqnal dg mi area de_trabajo toma la iniciativa 0,357 0,260
frente a exigencias del trabajo.
4. El personal de mi &rea de trabajo cumple
satisfactoriamente con las tareas asignadas a su puesto 0,286 0,221

de trabajo.



5. El personal de mi area de trabajo sabe y cumple
con las medidas de seguridad en el trabajo.

6. La mayoria del personal de mi area de trabajo es
prudente para formar una opinion y tacto para hablar u
obrar.

7. El personal de mi area de trabajo muestra interés
en proponer mejoras para su trabajo.

8. El personal de mi area de trabajo respeta y cumple
con velar por la imagen institucional (ponerse el
fotocheck, indumentaria institucional, etc)

9. El personal de mi &rea de trabajo conoce los
procedimientos de su rol y a qué otros procedimientos
aportan con su trabajo.

10. El personal conoce que estandares de calidad se
exigen en su trabajo.

11. El personal conoce y cumple las metas
propuestas (productividad de su trabajo).

12. El personal de mi area de trabajo conoce y actua
COMO un equipo.

0,322

0,287

0,306

0,284

0,225

0,306
0,272

0,252
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0,163

0,203

0,330

0,323

0,206

0,287
0,197

0,192

Nota. Elaboracidn propia extraida del software SPSS.25

Analisis: Se presenta como resultado que el modelo pudo explicar la varianza

en la mayoria de los casos, sin embargo, se estara considerando con mayores

relevancias a las comunalidades que brinden una extraccion minima de 0.30.

10.5.La varianza total explicada:

La matriz de varianza total explicada en el analisis factorial exploratorio (AFE)

es una representacion que muestra cuanta variabilidad total de las variables observadas

es explicada por los factores subyacentes identificados en el analisis. En esencia, esta

matriz proporciona informacion sobre la cantidad de informacion que los factores

extraidos pueden capturar de las variables originales.
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El concepto de varianza total explicada esté intrinsecamente relacionado con

el AFE y ha sido discutido por diversos autores. Entre ellos, Tabachnick y Fidell

(2019) explican como la varianza total explicada refleja la proporcion de la varianza

total en los datos que se puede atribuir a los factores comunes identificados en el

analisis.

La matriz de varianza total explicada en el analisis factorial exploratorio es

esencial para entender la capacidad de los factores para capturar la variabilidad de las

variables observadas y para evaluar cuan bien el modelo de analisis describe los datos

originales.

Tabla 9:

Tabla de varianza — Liderazgo Transformacional.

Varianza total explicada

Factor Autovalores iniciales

Sumas de cargas al cuadrado de
la extraccion

00 NOoO Ok WD -

9

Total
2,93
1,25
0,99
0,84
0,76
0,68
0,63
0,54
0,37

% de varianza % acumulado Total % de varianza % acumulado Total

32,61
13,89
11,01
9,29
8,45
7,6
7,02
6,04
4,09

32,609
46,497
57,503
66,791
75,244
82,844
89,867
95,907
100

2,422 26,91
0,67 7,441
0,397 4,408
0,291 3,234

Sumas de

cargas al

cuadrado
26,91 1,923
34,35 0,952
38,758 1,263
41,992 1,572

Nota. Elaboracion propia extraida del software SPSS.25

Analisis: En la presente tabla se muestra la varianza total en este caso, el

primer factor explica el 32,61% de la varianza total, el segundo factor explica el



46

13,89%, el tercer factor explica el 11,01% y el cuarto factor explica el 9,29%. Juntos,

estos cuatro factores explican el 66,79% de la varianza total. Los primero cuatro

factores explican una proporcion significativa de la varianza total, lo que indica que el

modelo esta capturando una cantidad sustancial de la variabilidad presente en los items

del cuestionario.

Tabla 10:

Tabla de varianza — Desempefio Organizacional

Varianza total explicada

Factor Autovalores iniciales

Sumas de cargas al cuadrado de

la extraccion

Sumas de
cargas al

cuadrado

Total
2,923
1,876
1,373
1,099
0,87

0,828
0,723
0,618
0,513
0,463
0,445
12 0,271

O© 00O NO Ol & WDN K-

el
(N )

% de varianza % acumulado Total % de varianza % acumulado Total

24,355
15,632
11,438
9,158
7,25
6,899
6,022
5,151
4,272
3,856
3,712
2,254

24,355
39,987
51,425
60,584
67,833
74,732
80,755
85,906
90,178
94,034
97,746
100

2,22 185
1,325 11,043

18,5
29,542

2,032
1,726

Nota. Elaboracidn propia extraida del software SPSS.25

Andlisis: En la presente tabla se muestra la varianza total en este caso, el

primer factor explica el 24,355% de la varianza total, y el segundo factor explica el

15,632%, juntos, estos dos factores explican el 39,987% de la varianza total. Los

primeros dos factores explican una proporcion sustancial de la varianza total, lo que

indica que el modelo esta capturando una cantidad sustancial de la variabilidad

presente en los items del cuestionario.



47

10.6.La matriz patron:
La matriz patron en el analisis factorial exploratorio (AFE) es una
representacion que ilustra las relaciones entre las variables originales y los factores
identificados durante el analisis. Esta matriz muestra como cada variable se vincula

con los factores que se han extraido del conjunto de datos.

Autores como Fabrigar, Wegener, MacCallum y Strahan (1999) han discutido
la importancia de la matriz patron en el contexto del AFE. Estos expertos resaltan que
la matriz patron es esencial para comprender como las variables observadas
contribuyen a la formacion de los factores y como se estructuran las relaciones entre

las variables y los factores.

La matriz patron en el analisis factorial exploratorio desempefia un papel
crucial al mostrar como las variables se agrupan y cémo los factores influyen en las
variables observadas. Proporciona informacion esencial para interpretar los resultados
del andlisis y comprender la estructura subyacente de los datos.

Tabla 11:

Matriz Patrén — Liderazgo transformacional

Matriz de patrén
Factor

Estimulacié Consideracion Motivacion Influencia
n intelectual individualizada idealizada

14. ; Considera usted que

existe un buen trato y
comportamiento entre los
empleados y directivos 0,565
para generar un ambiente

sano dentro de la

cooperativa?
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7. ¢Considera usted que la
gerencia siempre busca
desarrollar las capacidades
de sus empleados?

12. ¢ Cree usted que
fomenta espiritu de equipo
para que puedan trabajar
arménicamente?

9. ¢Se considera como un
lider efectivo que cuenta
con el respeto y el apoyo
del grupo en todo
momento, obteniendo
éxito en sus proyectos?
11. ¢ Considera usted que
la gerencia fortalece la
confianza en si mismo de
sus empleados?

8. ¢Considera usted que
tiene la capacidad para
captar las emociones del 0,458
grupo y conducirlas hacia

un resultado positivo?

13. ¢ Considera usted que

la gerencia vela por la

seguridad y salud de sus

empleados?

10. ¢ Considera usted que

estimula y apoya a que el

grupo de trabajo pueda

0,474

0,497

0,475

0,559

0,666

enfrentar cada desafio que UJe
se le presente en su vida

profesional?

5. ¢Apoya cuando existe 0461

dificultades en el entorno?

Nota. Elaboracion propia extraida del software SPSS.25

Analisis: La matriz patron es una representacion de las cargas factoriales de
los items en los factores identificados en el analisis factorial. En la presente matriz,
cada numero representa la relacion o carga de item con un factor especifico. Es
importante mencionar que se elimind cinco (5) items del cuestionario “Liderazgo

transformacional” que no aportaban en sus cargas factoriales. Entonces, luego de
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evaluar la matriz se obtuvo como resultado cuatro factores de ejes principales que nos

explican como los items estan agrupados y relacionados con los factores identificados,

destacando que el Factor 1 que corresponde a la dimension de “Estimulacién

intelectual” abarca casi la mayor parte de items.

Tabla 12:

Matriz Patrén — Desempefio Organizacional

Matriz de patrén

Factor

Actitudes

7. El personal de mi &rea de trabajo muestra
interés en proponer mejoras para su trabajo.
8. El personal de mi area de trabajo respeta y
cumple con velar por la imagen institucional
(ponerse el fotocheck, indumentaria
institucional, etc)

10. El personal conoce que estandares de
calidad se exigen en su trabajo.

9. El personal de mi &rea de trabajo conoce
los procedimientos de su rol y a qué otros
procedimientos aportan con su trabajo.

11. El personal conoce y cumple las metas
propuestas (productividad de su trabajo).

12. El personal de mi area de trabajo conoce
y actia como un equipo.

6. La mayoria del personal de mi area de
trabajo es prudente para formar una opinion y
tacto para hablar u obrar.

2. El personal de mi area de trabajo
comprende gue la cooperacidn entre todos es
importante para realizar bien el trabajo.

1. El personal de mi area de trabajo actua de
acuerdo a las normas de comportamiento en el
trabajo.

4. El personal de mi area de trabajo cumple
satisfactoriamente con las tareas asignadas a
su puesto de trabajo.

Operaciones

0,881

-0,669

0,375

Nota. Elaboracion propia extraida del software SPSS.25
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Andlisis: En la presente matriz de patron del “Desempefio Organizacional”, se
puede evidenciar que existen dos factores de ejes principales, que representan a las
dimensiones del instrumento aplicado, que explican como los items estan agrupados
y relacionados con los factores identificados, destacando que el Factor 1 que
corresponde a la dimension de “Actitudes” abarca casi la mayor parte de items.

Tabla 13:

Matriz de correlaciones factorial-Liderazgo Transformacional

Matriz de correlaciones factorial

Estimulacion Consideracion Influencia
Factor intelectual individualizada Motivacién idealizada
1 1,000 0,405 0,285 0,456
2 0,405 1,000 0,143 0,083
3 0,285 0,143 1,000 0,470
4 0,456 0,083 0,470 1,000

Nota. Elaboracion propia extraida del software SPSS.25

Andlisis: En esta matriz, los valores en la diagonal principal (1.000)
representan las correlaciones perfectas de los factores consigo mismos, ya que

cualquier factor tiene una correlacion perfecta con si mismo.

Las correlaciones fuera de la diagonal principal representan las relaciones entre
los diferentes factores. El valor de 0.405 en la celda de la interseccion de Factor 1
correspondiente a la dimension de “Estimulacién Intelectual” y Factor 2
correspondiente a la dimension “Consideracion individualizada” indica una
correlacion positiva moderada entre estos dos factores. De manera similar, el valor de
0.470 en la celda de la interseccion de Factor 3 correspondiente a la dimension de
“Motivacion”y Factor 4 correspondiente a la dimensién “Influencia idealizada” indica

una correlacion positiva moderada entre estos dos factores. Esto define que los factores
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estan relacionados entre si y contribuyen a la subyacente del liderazgo
transformacional y el desempefio organizacional en las cooperativas de ahorro y
crédito del segmento 1 de la ciudad de Latacunga.

Tabla 14:

Matriz de correlaciones factorial-Desempefio Organizacional

Matriz de correlaciones factorial

Factor Actitudes Operaciones
1 1,000 0,254
2 0,254 1,000

Nota. Elaboracidn propia extraida del software SPSS.25

Analisis: La presente tabla se observa que el valor 0,254 en la celda de la
interseccion del Factor 1 correspondiente a la dimension de “Actitudes” y el Factor 2
correspondiente a la dimension de “Operaciones” indica una correlacion positiva débil

entre estos dos factores.

10.7. Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC)

Una vez que se encontro indices adecuados en el andlisis factorial exploratorio
(AFE), se procedio a realizar el analisis factorial confirmatorio (AFC), para corroborar
la fiabilidad y validez de los constructos, y a la vez, verificar el mejor ajuste de los
datos observados al modelo teodrico planteado. En este sentido, el AFC ademas
permitio evaluar si las medidas eran firmes con la teoria, entonces, para este analisis
se utilizo el software IBM AMOS version 23, un programa estadistico especializado
de ecuaciones estructurales. Antes que nada, se proyectd el modelo de medida, y se
examinaron los coeficientes estandarizados (cargas factoriales A) para detectar la

varianza de cada indicio que detallo el constructo. Estos resultados detallan fiabilidad
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y validez convergente; en las ilustraciones se presenta el modelo de AFC para el

“Liderazgo transformacional” y el “Desempefio organizacional”, primero de manera

individual y luego de manera conjunta, a los cuales se pudo diagnosticar su validez

basada en la estructura interna, utilizando el método de minimos cuadrados

generalizados. Para un mejor entendimiento se presentan los estadisticos de prueba

que evaluan el ajuste de los datos observados al modelo teérico:

Chi-cuadrado (¥?): Es una medida de ajuste absoluto que compara las
diferencias entre los datos observados y los valores esperados bajo el modelo
propuesto. Ho: Los valores observados se ajustan a los valores esperados; H1:

Los valores observados no se ajustan a los valores esperados.

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA): Es una medida de
ajuste absoluto que estima el error de aproximacién del modelo en relacion con

la poblacién debe tener un criterio <.08.

Comparative Fit Index (CFI): Es una medida de ajuste incremental que
compara el modelo propuesto con un modelo de independencia con un criterio

de >.90.

Tucker-Lewis Index (TLI): Es otra medida de ajuste incremental que compara
el modelo propuesto con el modelo de independencia. Un valor de TLI cercano
a 1 indica un buen ajuste del modelo propuesto en comparacion con el modelo

de independencia debe tener un criterio >.90.
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o Normed Fit Index (NFI): También es una medida de ajuste incremental que
compara el modelo propuesto con un modelo de independencia debe tener un
criterio >.90.

Tabla 15:

Medidas-Liderazgo Transformacional

MEDIDAS DE AJUSTE MEDIDAS DE AJUSTE
ABSOLUTO INCREMENTAL
MODELOS CHI-(P-Valor) RMSEA CFlI TLI NFI
Modelo LT 0.403 0,014 0,997 0,995 0,942

Nota. Elaboracidn propia extraida del software AMOS.

Andlisis: En la presente tabla se observa los resultados obtenidos mediante las
medidas de ajuste absoluto y ajuste incremental, que son utilizadas en el analisis
factorial confirmatorio (AFC) para evaluar la bondad de ajuste del modelo propuesto
en comparacion con los datos observados. A continuacion, se explican brevemente las
medidas de ajuste absoluto y ajuste incremental del Modelo “Liderazgo

Transformacional™:

Se reportan los indices de ajuste del modelo de medida de la tabla 12 )((Zgl); p
valor 0,403; CFI=0,997; TLI= 0,995; RMSEA= 0,014 y NFI= 0,942. En ese sentido,
CFI, TLI y NFI > 0,90. Se puede evidenciar un favorable ajuste para el modelo
(Bentler, 1990; Hu y Bentler, 1999). Para el RMSEA se obtiene evidencia favorable
cuando es < 0,08 (MacCallum, Browne y Sugawara, 1996). Los valores para los
indices son favorables segln la literatura. Asi, se encuentra que el modelo de la

ilustracién 3 tiene un ajuste adecuado a los datos analizados.



54

llustracién 3.

Modelo para la medicién para liderazgo Transformacional

33
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Nota. Elaboracidn propia extraida del software AMOS.

Tabla 16:

Tabla de Medidas-Desempefio Organizacional

MEDIDAS DE AJUSTE MEDIDAS DE AJUSTE
ABSOLUTO INCREMENTAL
MODELOS CHI-(P-Valor) RMSEA CFlI TLI NFI
Modelo DO 0 0,088 0,836 0,782 0,773

Nota. Elaboracion propia extraida del software AMOS.

Andlisis: A continuacion, se explican brevemente las medidas de ajuste

absoluto y ajuste incremental del Modelo “Desempefio Organizacional”:

A continuacién, se reportan los indices de ajuste del modelo de medida de la
tabla 13 )((Zgl); p valor 0,000; CF1=0,836; TLI=0,782; RMSEA= 0,088 y NFI=0,773.
En ese sentido, CFI, TLI y NFI < 0,90. Se puede evidenciar un ajuste moderado, ya

que algunos indicadores si son favorables para el modelo (Bentler, 1990; Hu y Bentler,
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1999). Para el RMSEA se obtiene evidencia favorable cuando es < 0,08 (MacCallum,

Browne y Sugawara, 1996).

llustracion 4.

Modelo para el desempefio organizacional
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Nota. Elaboracidn propia extraida del software AMOS.

10.8. Analisis factorial confirmatorio conjunto (AFC)

Con la finalidad de verificar si los datos observados se ajustan al modelo
tedrico de la relacion “Liderazgo Transformacional” y “Desempefio Organizacional”,
se aplico en un andlisis factorial confirmatorio conjunto, vinculando los dos
constructos y verificando el nivel de variabilidad interna de cada dimension y las
correlaciones de las varianzas entre dimensiones y constructos, utilizando el método

de minimos cuadrados generalizados, que es apropiado para muestras menores a 500
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unidades, explicando de esta manera la relacion de las dos variables de estudio. A

continuacién, se presenta la ilustracién que verifica dicha relacion:

llustracion 5.

Modelo conjunto
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Nota. Elaboracidn propia extraida del software AMOS.
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Tabla 17:

Medidas de ajuste absoluto e incremental

MEDIDAS DE AJUSTE MEDIDAS DE AJUSTE
ABSOLUTO INCREMENTAL
MODELOS  CHI-(P-Valor) RMSEA CFI TLI RMR
FCA conjunto 0.234 0.019 0,945 0,932 0,03

Nota. Elaboracion propia extraida del software AMOS.

Analisis: A continuacién, se reportan los indices de ajuste del modelo de
medida de la tabla 14 )((Zgl) ; p valor 0,234; CFI= 0,945 > 0,90 es aceptable porque es
mayor; TLI= 0,932 > 0,90 es aceptable por tener un resultado mayor; RMSEA= 0,019
y RMR= 0,030. En ese sentido, CFl y TLI > 0,90 es evidencia favorable de ajuste de
los datos observables con el modelo tedrico, concluyendo que existe correlacion
significativa entre las dos variables de estudio, tal como lo demuestra la Tabla 15

(Bentler, 1990; Hu y Bentler, 1999).

Tabla 18:

Medidas de Correlacién

Correlaciones

LTRANS DESORG
Rho de LTRANS Coeficiente de correlacion 1.000 ,162*
Spearman
Sig. (bilateral) 0.013
N 235 235
DESORG Coeficiente de correlacién ,162" 1.000
Sig. (bilateral) 0.013
N 235 235

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Elaboracidn propia extraida del software AMOS.
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11. DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados del analisis factorial exploratorio y confirmatorio sugieren la
existencia de cuatro dimensiones principales en el liderazgo transformacional y dos
dimensiones en el desempefio organizacional, que se correlacionan significativamente
entre si. La correlacion positiva entre estas dimensiones respalda la hipotesis de que
un liderazgo transformacional solido puede influir positivamente en el desempefio
organizacional de las cooperativas de ahorro y crédito. Esto concuerda con la literatura
existente que destaca el papel clave del liderazgo transformacional en el logro de

resultados organizacionales efectivos (Bermeo,2022).

Las medidas de ajuste del modelo “Liderazgo Transformacional” (LT) indican
que este tiene un buen ajuste a los datos observados, lo que significa que la estructura
subyacente del liderazgo transformacional ha sido bien capturada por el modelo
propuesto. Por otro lado, las medidas de ajuste del modelo “Desempeiio
Organizacional” (DO) indican que tiene un ajuste moderado a los datos observados,
lo que significa que la estructura subyacente del modelo ha sido capturada de manera
aceptable por el modelo propuesto en el anélisis del “Desempefio Organizacional” en
las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 1 de la ciudad de Latacunga. Sin
embargo, se puede trabajar en mejorar algunas de las medidas de ajuste para obtener

un modelo atn mas preciso (Bermeo,2022).

Por otro lado, las medidas de ajuste del Modelo Conjunto, evidencia un buen
ajuste entre los datos y el modelo teorico, permitiendo explicar la relacion entre los
dos constructos, ya que las medidas de fiabilidad y convergencia en cuanto a

variabilidad y correlaciones asi lo demuestran, no rechazando la Ho y confirmando la
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relacion significativa positiva entre “Liderazgo Transformacional” y “Desempefio

Organizacional”

Los resultados indican que es crucial para las cooperativas de ahorro y crédito
enfocarse en desarrollar y fomentar un liderazgo transformacional efectivo entre sus
directivos y lideres. Esto puede lograrse a traves de la implementacion de programas
de capacitacion y desarrollo de liderazgo, asi como fomentando una cultura
organizacional que promueva el empoderamiento y la participacién de los empleados.
El liderazgo transformacional puede ser una herramienta poderosa para mejorar el
compromiso y la motivacién de los empleados, lo que a su vez se traducira en un mejor

desempefio organizacional.

Es importante sefialar que este estudio tiene ciertas limitaciones, como el
tamafio de la muestra y la seleccion de las cooperativas de ahorro y crédito especificas
de la Ciudad de Latacunga. Se recomienda realizar futuras investigaciones con
muestras mas grandes y diversificadas, que aborden estas limitaciones y permitan una
mayor generalizacion de los resultados al obtener esto no nos permite comprobar la

hipotesis.

12. IMPACTOS (TECNICOS, SOCIALES, AMBIENTALES O

ECONOMICOS):
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Tabla 19:

Impactos: Técnicos, sociales, ambientales, econdémicos.

Impactos
Desde un punto de vista técnico, los hallazgos de este
estudio pueden proporcionar una comprensién mas
profunda de los factores que influyen en el liderazgo y el
desempefio en las cooperativas de ahorro y crédito. Esto
Técnicos  puede ser valioso para los gerentes y lideres de estas
cooperativas, ya que les permite identificar areas de mejora
y desarrollar estrategias mas efectivas para promover un
liderazgo transformacional que conduzca a un mejor
desempefio organizacional.
Un liderazgo transformacional efectivo puede tener un
impacto positivo en el bienestar y la satisfaccion de los
empleados de las cooperativas de ahorro y crédito. Un
ambiente de trabajo mas motivador y empoderado puede
Sociales  aumentar la retencion de empleados, mejorar el clima
organizacional y fomentar un sentido de pertenencia y
compromiso con la cooperativa. Esto puede contribuir a una
mayor satisfaccion de los miembros de la cooperativa y una
mejor relacion con la comunidad en general.
Un desemperio organizacional mejorado debido a un
liderazgo transformacional efectivo puede tener un impacto
positivo en la rentabilidad y la estabilidad financiera de las
cooperativas de ahorro y credito. Una mayor eficiencia 'y
efectividad en las operaciones pueden conducir a un
crecimiento mas sélido y sostenible, beneficiando tanto a
los miembros de la cooperativa como a la comunidad en

general.
Nota. Elaboracién propia extraida de investigaciones

Econdmicos

13. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A partir del analisis factorial exploratoria y confirmatoria, se puede concluir lo

siguiente:

o Losresultados del analisis factorial exploratoria y confirmatoria mostraron que
existe una relacion significativa y positiva entre el liderazgo transformacional
y el desempefio organizacional en las cooperativas de ahorro y crédito del

segmento 1 de la Ciudad de Latacunga. Esto sugiere que un liderazgo
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transformacional efectivo tiene un impacto positivo en el desempefio general

de las cooperativas.

e Los factores identificados en el analisis factorial para el liderazgo
transformacional incluyeron estimulacion intelectual, consideracion
individualizada, motivacion e influencia idealizada. Por otro lado, para el
desempefio organizacional, los factores identificados fueron actitudes y

operaciones.

e La dimension de estimulacién intelectual en el liderazgo transformacional se
destaco como una de las dimensiones mas importantes, ya que explico una gran
parte de la varianza total en los items. Esto sugiere que los lideres que fomentan
la creatividad, la innovacion y el pensamiento critico entre sus empleados

pueden lograr un mayor impacto en el desempefio de la cooperativa.

o Sibienel analisis factorial confirmo que los factores de actitudes y operaciones
en el desempefio organizacional son distintos y relevantes, se encontré que
algunos items en estas dimensiones presentaron bajas cargas factoriales y
varianza explicada. Esto sugiere que puede haber areas de mejora en estos

aspectos para lograr un mejor desempefio en las cooperativas.
RECOMENDACIONES

o Las limitaciones que existen al obtener disefio muestral no ayudo para obtener
un buen modelo se recomienda trabajar con una muestra mas de 500 unidades

muestrales.
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Es recomendable que para tener un buen modelo tanto en el analisis factorial
confirmatorio y un analisis factorial exploratorio se busque una variable

mediadora.

Dado que se identificaron factores clave como estimulacién intelectual,
consideracion individualizada, motivacion e influencia idealizada en el
liderazgo transformacional, se sugiere que las cooperativas enfaticen en el
desarrollo de estas cualidades entre sus lideres. Proporcionar oportunidades de
capacitacion y desarrollo de habilidades de liderazgo puede potenciar estas

dimensiones y, por ende, mejorar el desempefio organizacional.

A pesar de que se identifiqguen factores relevantes en el desempefio
organizacional relacionados con actitudes y operaciones, es necesario abordar
los elementos que presentaron bajas cargas factoriales y varianza explicada.
Esto sugiere la necesidad de evaluar a fondo los procesos y practicas actuales

en estas areas y realizar ajustes para optimizar el rendimiento.

Si bien el estudio se centro en el liderazgo transformacional y el desempefio
organizacional, es importante tener en cuenta que otros factores contextuales
pueden influir en estos resultados. Por ejemplo, la cultura organizacional, el
entorno competitivo y las politicas internas pueden tener un impacto en el

desempefio de la cooperativa.
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ANEXOS

Anexo 1 Encuesta

UNIVERSIDAD
TECNICA DE
COTOPAXI

S

A

CUESTIONARIO (ESCALA DE LIKERT) LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL.

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
FACULTAD CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Objetivo: Analizar el liderazgo transformacional en las Cooperativas

de Ahorro y crédito de segmento 1 de la ciudad de Latacunga.

5 4 B 2 A

e
Q.
558 8¢
g »| 3| 8 3
i ) '@ Zl «| 2
N° Items O
Dimension: Estimulacion intelectual
14 ¢Considera usted que existe un buen trato y comportamiento
entre los empleados y directivos para generar un ambiente|
sano dentro dela cooperativa?
12 | ¢Cree usted que su jefe inmediato fomenta espiritu de
equipo paraque puedan trabajar arménicamente?
9 ¢Se considera como un lider efectivo que cuenta con el respeto y

el apoyo del grupo en todo momento, obteniendo éxito en sus

proyectos?

Dimensién: Consideracion individualizada

11 ¢ Considera usted que la gerencia fortalece la confianza en si

mismode sus empleados?

¢Considera usted que tiene la capacidad para captar las
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emociones del grupo y conducirlas hacia un resultado

positivo?

Dimension: Motivacion

7 | ¢Considera usted que la gerencia siempre busca desarrollar
las capacidades de sus empleados?
13 | ¢Considera usted que la gerencia vela por la seguridad y

salud de sus empleados?

Dimension: Influencia ldealizada

10 | ¢Considera usted que estimula y apoya a que el grupo de
trabajo pueda enfrentar cada desafio que se le presente en
su vida profesional?

5 | ¢Apoya cuando existe dificultades en el entorno?
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F UNIVERSIDAD
. T ECNIC.A DE
COTO PA
CELC—

CUESTIONARIO (ESCALA DE LIKERT) DESEMPENO
ORGANIZACIONAL

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
FACULTAD CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Objetivo: Analizar el desempefio organizacional en las Cooperativas
de Ahorro y crédito de segmento 1 de la ciudad de Latacunga.

S |4 3 2 I

Siempre
Casi Siempre
Neutro
A veces
Nunca

N° Items

Dimension: Factores actitudinales

El personal de mi area de trabajo muestra interés

en proponer mejoras para su trabajo.

8 El personal de mi area de trabajo respeta 'y
cumple con velar por la imagen institucional
(ponerse el fotocheck, indumentaria

institucional, etc)

10 El personal conoce qué estandares de calidad se

exigen en su trabajo.

9 El personal de mi &rea de trabajo conoce los
procedimientos de su rol y a qué otros

procedimientos aportan con su trabajo.

11 El personal conoce y cumple las metas propuestas

(productividad de su trabajo).

12 El personal de mi area de trabajo conoce y actla

como un equipo

La mayoria del personal de mi &rea de trabajo es
prudente para formar una opinién y tacto para

hablar u obrar.
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Dimensién: Factores operativos

El personal de mi area de trabajo comprende que
la cooperacidn entre todos es importante para

realizar bien el trabajo.

El personal de mi &rea de trabajo actua de acuerdo

a las normas de comportamiento en el trabajo.

El personal de mi area de trabajo cumple
satisfactoriamente con las tareas asignadas a su

puesto de trabajo
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Anexo 2 Datos del docente Tutor

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
DATOS INFORMATIVOS

Montenegro VN
APELLIDOS: Cueva ;-
NOMBRES: Efrén Gonzalo
ESTADO CIVIL: Casado

CEDULA DE CIUDADANIA: 0502209992

DIRECCION DOMICILIARIA: Ambato

TELEFONO CELULAR: 0992329864

EMAIL INSTITUCIONAL: efren.montenegro@utc.edu.ec
TIPO DE DISCAPACIDAD: Ninguna

# DE CARNET CONADIS: Ninguna
FORMACION ACADEMICA Y EXPERIENCIA LABORAL

Ingeniero Comercial, Tecndlogo en Mercadotecnia, Magister en Riesgo Financiero
(Escuela Politécnica Nacional), Master en Econometria y Estadistica Aplicada
(Titulo propio SAEJEE Business School), Doctorando en Gerencia (U. de Carabobo
— Venezuela), Doctorando Economia y Empresa (U. Extremadura — Espafia); con
experiencia como Docente de la UTC, Jefe de Recursos Humanos del MSP, Gestion
de Crédito y Ventas de Coop "29 de Octubre", Ventas Editorial Don Bosco,
Capacitador y Consultor en temas de Riesgo Financiero, Secretario de Proyectos de
Fundacion COANIT.
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Anexo 3 Datos de los estudiantes

UNIVERSIDAD TECNICA DE
COTOPAXI

DATOS INFORNMATIVOS

DATOS PERSONALES

APELLIDOS: Chuma Iguamba
NOMBRES: Melissa Brigitte
ESTADO CIVIL: Soltera

CEDULA DE CIUDADANIA: 172746888-4

DIRECCION DOMICILIARIA: Barrio San Felipe
TELEFONO CELULAR: 0992329864

EMAIL INSTITUCIONAL: melissa.chuma8884@utc.edu.ec

ESTUDIOS REALIZADOS Y TITULOS OBTENIDOS:

FECHA DE
NIVEL TITULO OBTENIDO REGISTRO
Bachillerato |Bachiller en Ciencias 2019-07-23
Tercer Nivel Licenciatura en Administracion de Cursando
empresas. 8vo semestre

FIRMA
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UNIVERSIDAD TECNICA DE
COTOPAXI

DATOS INFORMATIVOS
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DATOS PERSONALES

APELLIDOS: Cabrera Parco
NOMBRES: Erika Nathalia
ESTADO CIVIL: Soltera

CEDULA DE CIUDADANIA: 1724772692
DIRECCION DOMICILIARIA: Barrio San Felipe
TELEFONO CELULAR: 0992667713

EMAIL INSTITUCIONAL: erika.cabrera2692@utc.edu.ec

ESTUDIOS REALIZADOS Y TITULOS OBTENIDOS:

FECHA DE
NIVEL TITULO OBTENIDO REGISTRO
Bachillerato |Bachiller en Ciencias 2018-07-23
Tercer Nivel | Licenciaturaen Administracion de Cursando
empresas. 8vo semestre

FIRMA
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Anexo 4 Cartas de aceptacion de las entidades financieras
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Latacunga, 12 de Julio del 2023
Mic. Efrén Montenegro

TUTOR DE TITULACION

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAX!

Presente:

De mis consideraciones

Reciba un cordial y atento saludo a Nombre de Ia Cooperativa de Ahorro y Crédito "Ambato
Ltda”

AMdechsmmum!mumNumcmbdum
No. 1724772692 y CHUMA IGUAMBA MELISSA BRIGITTE con cedula de identidad No.
:mmmuaumdcuuuvmwmummummmuuy
autorizado la solicitud para realizar ef levantamiento de Informacion por medio de Encuesta y
Entrevista al personal con fines académicos Cuyo tema es “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y
mmommwmmmumvatmm
SEGMENTO 1 DE LA CIUDAD DE LATACUNGA" previo a la obtencién de su Titulo Profesional.

El respectivo levantamiento de informacién se realizard en nuestro sector empresarial y desea
participar de manera activa en la formacién de los nuevos profesionales actuando como
facllitadores de Informacion permitiendo el desarrollo de este.,

. 1803892130
mmmuumdeMroymm'nabmm'

www.cooperativaambato.finec
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COOPIRATIVA DI AHORRO Y CRIDITO

Latacunga, 13 de Julio del 2023
Mg. Roberto Arlas Figueroa
DIRECTOR DE CARRERA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

Presente:

De mis consideraciones

Reciba un cordial y atento saludo a Nombre de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “lullkl Wasi
lda”

A peticién verbal de las Sefloritas CABRERA PARCO ERIKA NATHALIA con cedula de identidad
No. 1724772692 y CHUMA IGUAMBA MELISSA BRIGITTE con cedula de identidad No.
1727468884 estudiante de la UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI, una vez recibido y
autorizado la solicitud para realizar el levantamiento de informacidn por medio de Encuesta y
Entrevista al personal con fines académicos cuyo tema es “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Y DESEMPENO ORGANZACIONAL EN LAS COOPERATIVAS DE AWORRO ¥ CREDITO DEL
SEGMENTO 1 DE LA CIUDAD DE LATACUNGA" previo a la obtencidn de su Titulo Profesional.

El respectivo levantamiento de informacion se realizars en nuestro sector empresarial y desea
participar de manera activa en la formacidn de los nuevos profesionales actuando como
facilitadores de Informacién permitiendo el desarrolio de este.

é"
ING. Addn Catza
CL 1803509841
mdommuumamvmmumuc

EDIFICIO MATRIZ AMBATO: Jucn\@gr_lq"g Vela y Martinez esq (03)3 731 100

AGENCIAS: zamba - Huachl Chico - Pelleo - Bafnos - Tena - Pllaro - Robamba - Guaranda
Sa'cedo - Latacunga - Machachs - Sangolaul - Quto Guamani - Quito Centro - Quito Caldaen
Otavalo - ibana - Santo Demingo - Dwén - Guayoaul - Galdpagos Santa Cnaz

F oW N “ -
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Latacunga, 28 de Julio del 2023
Mg. Roberto Arias Figueroa
DIRECTOR DE CARRERA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

Presente:
De mis consideraciones

Reciba un cordial y atento saludo a Nombre de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Oscus
Ltda."

A peticién verbal de las Sefioritas CABRERA PARCO ERIKA NATHAUA con cédula de identidad
No. 172477269-2 y CHUMA IGUAMBA MELISSA BRIGITTE con cédula de Identidad No.
172746888-4 estudlante de la UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI, una vez autorizado para
realizar e levantamiento de informacidn por medio de Encuesta y Entrevista de su direccién, la
misma que se esté realizando la Investigacidn con fines académicos cuyo tema es “LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LAS COOPERATIVAS DE AHORRO
Y CREDITO DEL SEGMENTO 1 DE LA CIUDAD DE LATACUNGA* previo a la obtencion de su Titulo
Profesional,

El respectivo levantamiento de informacién se reallzard en nuestro sector empresarial y desea
participar de manera activa en la formacién de los nuevos profesionales actuando como
facilitadores de informacién permitiendo el desarrollo de este.

Gerente de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Oscus Ltda.

72



73

%ﬁﬂ%nu RAHUA
' 4

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Latacunga, 25 de Julo del 2023

Mg. Roberto Artas Figueroa
DIRECTOR DE CARRIRA

FACULTAD DE QENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAX]

Presente:
De mis consideraciones

Reciba un cordial y atento saludo a Nombre de ka Cooperativa de Ahorro y Créditn "Accién
Tungurahua Ltda.”

A peticién verbal de las Sefloritas CABRERA PARCO ERIXA NATHALIA con cedula de identidad
No. 1724772692 y CHUMA IGUAMBA MELISSA BRIGITTE con cedula de identidad No.
1727468884 estudiante de la UNIVERSIOAD TECNICA DE COTOPAXI, una vez recibido y
autorizado Ia solicitud para realizar el levantamiento de informacién por medio de Encuesta y
Entrevista al personal de su acertada direccidn, se estd realizando la Investigacidn con fines
académicos cwyo tema e3 "LIDIRAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPERO
ORGANIZACIONAL EN LAS COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO DEL SEGMENTO 1 DE LA
CIUDAD DE LATACUNGA™ previo a la obtencidn de su TRu'o Profesional.

El respectivo levantamiento de Informacidn se realizard en nuestro sector empresarial y desea
participar de manera activa en la formacién de los nuevos profesionales actuando como
facilitadores de informacién permitiendo ¢l desarrclio de este.

Atentamente:

¢ José Ska—

Cl. 1803052438
Jefe de Agencia Latacunga “Cooperativa de Ahorro y Crédito Accién Tungurahua Ltda”
MATRIZ AMOATO Agencia LATACUNCA Agencia MACHACH!

Mordaivo OF-94 y Az S de harwn srars Doy Alfwrs Av, Amasonas 3.0y
Ax 1] o Novembdes ¥ Mavn Awrvto Comsdias Sabres
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Anexo 5 Desarrollo de las encuestas en las entidades
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