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RESUMEN 

 

En el ámbito organizacional, los estilos de liderazgo desempeñan un papel fundamental al 

influir directamente en los niveles de motivación de los empleados. Este proyecto de 

investigación se enfoca en analizar la relación entre el liderazgo y la motivación de los 

empleados de las Cooperativas de Ahorro y Crédito del Segmento 1 en el Cantón Latacunga. 

El problema se manifiesta en diversos estudios que identifican que un porcentaje significativo 

de estas cooperativas ha experimentado efectos negativos debido a la ausencia de estilos de 

liderazgo definidos, lo cual ha limitado la capacidad de toma de decisiones de sus 

colaboradores, afectando directamente su motivación, productividad y rendimiento laboral. La 

metodología utilizada en este estudio es cuantitativa, descriptiva y transversal. Se empleó un 

muestreo no probabilístico por conveniencia, trabajando con la totalidad de la población, 

compuesta por 105 empleados. Para la recolección de datos, se aplicaron dos cuestionarios: uno 

dirigido a los gerentes para evaluar el estilo de liderazgo y otro para identificar los niveles de 

motivación de los empleados. Los resultados indican que el estilo de liderazgo predominante 

es el democrático. Asimismo, se observó que los niveles de motivación variaban en función del 

estilo de liderazgo aplicado. En conclusión, se destaca la importancia de que los líderes 

implementen estilos de liderazgo adecuados y deleguen efectivamente, ya que de ello depende 

que los niveles de motivación de los empleados sean más altos. Esto, a su vez, contribuye a 

incrementar la productividad y el rendimiento de las cooperativas de ahorro y crédito. 

 

Palabras Claves: Empleados, Estilos de Liderazgo, Cooperativas de Ahorro y Crédito, lideres 

Motivación, Relación. 
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ABSTRACT 

 

In the organizational environment, leadership styles play a fundamental role in directly 

influencing employees' motivation levels. This research project focuses on analyzing the 

relationship between leadership and employee motivation among the employees of Segment 1 

Savings and Credit Cooperatives in Latacunga Canton. The problem is manifested in various 

studies that identify that a significant percentage of these cooperatives have experienced 

negative effects due to the absence of defined leadership styles, which have limited the 

decision-making capacity of their employees, directly affecting their motivation, productivity, 

and work performance. The methodology used in this study is quantitative, descriptive, and 

cross-sectional. A non-probabilistic convenience sampling was used, working with the entire 

population of 105 employees. For data collection, two questionnaires were applied: one 

addressed to managers to assess leadership style and the other to identify employee motivation 

levels. The results indicate that the predominant leadership style is democratic. It was also 

observed that motivation levels varied according to the leadership style applied. In conclusion, 

the importance of leaders implementing appropriate leadership styles and delegating effectively 

is highlighted, as higher levels of employee motivation depend on this. This, in turn, contributes 

to increased productivity and performance of credit unions. 

 

Keywords: Employees, Leadership Styles, Credit Unions, Leaders, Motivation, Relationship. 
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1. INTRODUCCIÓN 

 

1.1. Contextualización (Planteamiento del Problema) 

Es importante señalar que las organizaciones trabajan bajo un tipo de liderazgo, desde 

esa delegación suele empezar un manejo inadecuado de su posición, afectando en el 

desempeño de los empleados, generando una desmotivación laboral. 

Veliz, (2021): Bajo el escenario actual, de alto dinamismo organizacional en 

América Latina, el mundo del trabajo requiere de nuevas elaboraciones, 

creencias y prácticas para encausar las complejidades que vivencian las 

organizaciones, en relación con liderazgos no siempre reflexivos en su rol 

comunicativo-transformador en sus equipos de trabajo. Asimismo, surge de la 

preocupación por la necesidad de liderazgos sólidos y coherentes. 

Por lo mencionado por el autor, se puede destacar que en algunas organizaciones 

en América Latina al trabajar bajo un tipo de liderazgo no siempre generó una relación 

estable con la comunicación que se proporcionaba con los trabajadores, lo cual da paso 

a la desmotivación de los empleados, conjuntamente creando un ambiente laboral más 

tenso, y un bajo rendimiento laboral. 

Paolmo, (2018). El Proyecto Oxígeno de Google logró entre 2010 y 2012 que aquellos 

equipos de trabajo cuyos líderes habían obtenido peores valoraciones ascendieran de 

un 83% a un 88%, mejorando el nivel de rendimiento y satisfacción de sus empleados 

en un 75% a partir de programas de coaching y desarrollo profesional de sus 

subordinados. 

Se puede destacar que el establecer de manera incorrecta un tipo de liderazgo dentro 

de una organización puede traer consigo implicaciones que se reflejan en los empleados de la 

organización. Se menciona que las empresas como Google, Facebook y Amazon presentaron 

ciertos tipos de dificultades. Uno de estos fue un bajo rendimiento del liderazgo por parte de 

la alta directiva, generando un efecto negativo, como la falta de colaboración y delimitación 

en la innovación de las actividades que desempeña. 

Gonzales et al. (2018): Una empresa de Ambato en el Ecuador con respecto al 

liderazgo, la información registrada en las entrevistas y encuestas permiten señalar que 

72% de la población consideró que no se mantiene un buen liderazgo en la empresa; 

mientras que un 24% consideró que el liderazgo es parcialmente bueno, solamente un 

4% lo consideró bueno.  
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En el Ecuador se ha logrado determinar que el tipo de liderazgo genera una influencia 

en los empleados, donde se identifican los mismos patrones de problemas como la falta de 

motivación en los empleados, que afecta directamente a la productividad y el rendimiento. 

Esto se debe a que los líderes de las empresas no tienen una buena coordinación, y la falta de 

comunicación lleva a que los empleados no realicen sus labores debidamente y el 

Jiménez, (2022): Para la Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO Ltda., de la 

provincia de Cotopaxi cantón Latacunga., el liderazgo organizacional es fundamental 

para cumplir y hacer cumplir con el reglamento interno de la empresa; 

lamentablemente, la entidad carece de fuerza laboral, lo que limita las decisiones 

relacionadas con el talento, causando un 2 escaso dominio de las competencias 

laborales, provocando que no puedan concentrarse en la realización de las actividades 

creando un deterioro de habilidades. 

Se destacó que los estudios realizados en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 

CACPECO Ltda., en el Cantón Latacunga logró demostrar que el no contar con los recursos 

necesarios para establecer un adecuado tipo de liderazgo, como en este caso es el 

organizacional, genera efectos negativos, como el hecho de que limita la toma de decisiones 

para generar mejoras en el desempeño de los empleados, de tal manera que no les permite 

desarrollar de manera adecuada sus habilidades. 

Es así que en algunas empresas se pudo detectar que, si se establece de manera 

incorrecta un tipo de liderazgo por parte de los directivos, afecta directamente en el 

rendimiento de los trabajadores, ya que en muchos de los casos es por la falta de 

comunicación entre los miembros de la empresa y hace que las relaciones se mantengan 

distantes y sus labores sean deficientes, por la falta de coordinación y eso se refleja como 

consecuencia en la falta de motivación en los empleados 
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1.2. La formulación del problema 

¿Cómo se relaciona el liderazgo en la motivación de los empleados de los sistemas de 

cooperativas segmento 1 del cantón Latacunga? 

2. OBJETIVOS 

2.1. Objetivo General 

Analizar la relación del liderazgo en la motivación de los empleados de los sistemas 

cooperativos del segmento 1 del cantón Latacunga. 

2.2. Objetivo Especifico 

 

• Fundamentar científicamente elementos sobre el liderazgo y la motivación  

• Identificar qué estilos de liderazgo tienen las Cooperativos del segmento 1 del 

cantón Latacunga. 

• Diagnosticar las dimensiones de motivación de los empleados de las 

Cooperativos del segmento 1 del cantón Latacunga  

• Determinar la relación entre los estilos de liderazgo y los niveles de motivación 

de las Cooperativos del segmento 1 del cantón Latacunga  
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3. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO 

Tabla 1. Beneficiarios del proyecto de investigación 

              Fuente. Elaborado por las Autoras  

Los beneficiarios del proyecto de investigación serán los sistemas Cooperativistas del 

segmento 1, la investigación les brindará el análisis sobre las variables estudiadas, que son el 

liderazgo y la motivación laboral. Se proporcionarán recomendaciones que ayudarán a 

mejorar las prácticas de liderazgo para que la motivación en las cooperativas de Ahorro y 

Crédito incremente y el desempeño de la misma permita mejorar la eficiencia, con ello las 

prestaciones de servicios financieros se vean reflejadas en una tasa de interés más alta. 

• Directivos de las cooperativas de ahorro y crédito: el conocimiento de los 

datos le permitirá conocer que, dependiente del tipo de líderes que son, influye 

de una u otra manera en empleados; con ello podrían mejorar sus prácticas de 

liderazgo y enfocarse hacia nuevas estrategias que ayuden a que los empleados 

desarrollen nuevas destrezas y sean más efectivos con el cumplimiento de sus 

actividades. 

• Colaboradores y empleados: la implementación de un mejor estilo de liderazgo 

para aumentar los niveles de motivación les proporcionará la capacidad de 

trabajar en un ambiente organizacional estable, en la que sus actividades dentro 

de sus áreas sean valoradas y recompensadas; con ello trabajará de una manera 

más comprometida con los objetivos de la organización. 

 

No EMPLEADOS

1 20

2 5

3 15

4 17

5 8

6 19

7 15

8 23

9 30

10 15

11 4

12 25

13 10

14 10

216

Cooperativa de ahorro y crédito Virgen del Cisne

Cámara1 de comercio Ambato

Cooperativa de ahorro y crédito el Sagrario

TOTAL

Cooperativa de ahorro y crédito  Kullki Wasi

Cooperativa de ahorro y crédito Crea

Cooperativa de ahorro y crédito Ambato

Cooperativa de ahorro y crédito CACPECO

Cooperativa de ahorro y crédito Indigena Sac

Cooperativa de ahorro y crédito Merced

Cooperativa de ahorro y crédito Chibuleo

COOPERATIVA DE AHORRO Y CRÉDITO DEL SEGMENTO 1 

Cooperativa de ahorro y crédito Oscus

Cooperativa de ahorro y crédito 29 de Octubre

Cooperativa de ahorro y crédito Fernando Daquilema

Cooperativa de ahorro y crédito el Sagrario Mushuc Runa
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4. JUSTIFICACIÓN 

 

Al conocer la situación de las cooperativas de ahorro y crédito en el ámbito del 

liderazgo y como el tipo de liderazgo que aplican se ve reflejado en la motivación de los 

empleados, es vital para ampliar los horizontes de la mejora en la organización, permitiendo 

que se pueda conocer de una manera amplia la influencia de los líderes como tal, ya que 

debido a la forma de trabajo que apliquen depende que las empresas trabajen en dirección con 

la misión de la organización y los trabajadores se orienten de la misma forma de trabajo en 

equipo. 

El proceso que conlleva la investigación es muy amplio, ya que además de considerar 

lo mencionado, se pueden presentar otros factores durante el proceso que influyen en la forma 

de liderazgo que aplican las cooperativas de ahorro y créditos, ya que pueden intervenir en un 

paradigma de años en el que aplique un solo tipo por descendencia, y esto hace que se 

enfoque en un solo modelo. Sin embargo, la finalidad de la investigación es que esos 

conocimientos se amplíen al conocer los resultados más relevantes de la investigación. 

La investigación que se llevará a cabo será de gran utilidad en las Cooperativas de 

ahorro y crédito del Cantón Latacunga del segmento 1, al culminar la investigación le 

proporcionará los datos acerca del tipo de liderazgo de las cooperativas y cómo sus empleados 

son motivados, y así consecutivamente diferentes datos de cada cooperativa del segmento 1, 

en ello se basarán los resultados obtenidos que estás Cooperativas podrían utilizar para 

implementar estrategias de mejora y fortalecer la estructuración. 
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5. FUNDAMENTACIÓN CIENTÍFICA TÉCNICA 

 

5.1. Antecedentes 

 

Es de suma importancia señalar que para el desarrollo de proyecto de investigación se 

toma en cuenta la sustentación de diferentes investigaciones, en las cuales ya se realizó un 

seguimiento exhaustivo, lo cual es fundamental, ya que brinda información acerca de las 

variables como son el liderazgo y motivación, las cuales sirven de referencia para lograr 

establecer una relación con investigaciones ya realizadas. 

Rojas, (2016): El proyecto de Investigación hace referencia a: “El liderazgo y 

la motivación laboral en la Cooperativa COOMULTRUP LTDA., ubicada en 

Pamplona, Norte de Santander., “la cual fue publicada por: Rojas en el año 2016, de 

manera que se establece que la presente investigación el objetivo central: “Identificar 

y caracterizar los rasgos más importantes del liderazgo de los directivos y la 

percepción de la motivación hacía el trabajo de los colaboradores, por medio de los 

instrumentos de recolección de datos.” Para la recolección de los datos con respecto al 

liderazgo se utilizó como instrumento una encuesta de la cual se obtuvo como 

promedio 4,45, el cual está orientado al uso del carisma, la estimulación, la inspiración 

y la consideración individualizada. Seguidamente, se evaluaron los factores 

motivacionales presentes en los trabajadores de la Cooperativa Coomultrup Ltda., por 

medio de un instrumento integrado por 3 secciones, se procedió a realizar una 

tabulación mediante el uso del Excel, se logró demostrar que los jefes evaluados 

logran dominar las prácticas de liderazgo transformacional sobre aquellas que se 

caracterizan por ser más tradicionales. 

En base al proyecto de investigación que se realizó a la Cooperativa COOMULTRUP 

LTDA, se puede destacar una cierta similitud con respecto a la investigación que se está 

realizando, de manera que se logró demostrar mediante los resultados obtenidos en la 

investigación que es el establecer de manera adecuada un tipo de liderazgo; en el caso 

presentado, el liderazgo transformacional se caracteriza por inspirar y motivar a cada uno de 

los colaborados para que superen sus propios intereses y trabajen en conjunto para el logro 

de los objetivos. 
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Arbañil, (2022): Del mismo modo otras de las investigaciones de denomino: 

Liderazgo y motivación laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Nuestra 

Señora del Rosario” - Región Norte, del Perú la cual fue elaborada por: Arbañil 2022. 

De tal forma que la investigación presentada tiene como objetivos: Determinar el 

liderazgo en relación a al nivel de motivación de los empleados. La presente 

investigación fue de tipo básico y diseño no experimental, de tipo transversal, así 

como correlacional. Para la evaluación de la variable liderazgo, La población estuvo 

conformada por 93 colaboradores de la entidad financiera materia de investigación 

fueron los colaboradores que se encontraban laborando a tiempo completo en la 

organización y que desearon participar en el proceso de recopilación de información. 

Para recopilación de la información requerida para la elaboración del estudio, se 

utilizaron 02 instrumentos de medición, para las variables liderazgo y motivación en el 

trabajo. En referencia a la variable Liderazgo, se utilizó un cuestionario en forma de 

encuesta cuyo objetivo fue medir el liderazgo en la organización y de esta manera se 

pudo determinar la percepción del empleado respecto al estilo de liderazgo existente 

en la organización. En referencia a la variable Motivación, también se utilizó un 

cuestionario en forma de encuesta que tuvo como objetivo: Medir el nivel 

motivacional de los colaboradores. La aplicación de este cuestionario duró entre 15 a 

20 minutos por persona y sirvió para determinar la percepción de los colaboradores en 

referencia a su nivel motivacional. Las variables Liderazgo y Motivación Laboral 

existe una relación con una baja significancia y a su vez es directa, es decir que 

cuando el liderazgo mejore en la institución, la motivación laboral se elevará, aunque 

no todo lo significativo que se pueda esperar, y de igual manera si se deteriora el 

liderazgo en la entidad bancaria, el nivel de motivación laboral disminuirá, aunque no 

de forma significativa.  

Se logra destacar que la presente investigación tiene una relación directa con la 

investigación que se llevará a cabo, ya que presenta un enfoque muy importante, ya que se 

logró demostrar que el establecer el liderazgo dentro de la organización mantiene una relación 

directa con la motivación, es decir, al determinar un tipo de liderazgo influye directamente en 

la motivación lo que implica que mejore o empeore. 

Sánchez, (2018): Se logro encontrar en el mismo contexto una de las investigaciones 

realizadas se denominó:” El liderazgo gerencial y su impacto en la motivación del 

personal de las cooperativas financieras del sector económico popular y solidario en la 
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provincia de Pichincha.” Fue elaborado por Sánchez en el año 2018. El objetivo 

central de la investigación es: Determinar en qué medida el liderazgo gerencial 

impacta en la naturaleza de la motivación del personal. Los diseños de investigación 

transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único. 

El estudio de las variables es descriptivo y explicativo, realiza una observación 

objetiva de la realidad con atención a los datos, a través de la encuesta, con 

determinación de factores relevantes llevados a ítems de un cuestionario, subsumido 

en un enfoque neopositivista, por la explicación de resultados y fundamentación de la 

comprobación de la hipótesis, Bajo estas condiciones el tamaño de la muestra es de 

195 unidades muestrales, detalladas en el cuadro 7. Para cada uno de los estratos se 

seleccionó y recogió la información de las unidades muestrales en forma aleatoria. Los 

resultados obtenidos en la prueba de hipótesis a través del análisis de la varianza de 

una vía y de Kruskal Wallis, con niveles de significancia del 5%, permitieron aceptar 

tres hipótesis de trabajo alternas y dos hipótesis de trabajo nulas. El objetivo de estos 

análisis fue contrastar si el liderazgo, y específicamente los modelos de Liderazgo 

Transformador y Liderazgo Trascendente, tienen influencias significativas en la 

naturaleza de la motivación, para predecir si se puede movilizar la acción de los 

colaboradores con un liderazgo fuera del paradigma tradicional.  

Los resultados en las Cooperativas Financieras de Economía Popular y Solidaria, 

apoyaron el modelo planteado y por lo tanto fueron consistentes con las teorías. Este tipo de 

investigación proporciona un aporte a la interrelación entre el liderazgo trasformador con la 

motivación intrínseca y trascendente, ya que su enfoque principal es inspirar y motivar a los 

demás empleados, para que logre alcanzar el máximo potencial, mediante el establecimiento 

de una visión compartida, más allá de los intereses propios, fomentando un sentido de 

contribución de un bien mayor.  
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6. FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA 

 

6.1.  Sistema Cooperativista 

 

Malo & Tremblay, (2005): Como parte de las experiencias Cooperativas de 

democratización de las actividades e inserción en el mercado, las Cooperativas de 

Ahorro y Crédito se han desarrollado en primer lugar en Alemania; por agrupaciones 

de artesanos en el contexto urbano, y en el contexto rural para apoyar la 

reorganización de la pequeña agricultura y su transición hacia la producción mercantil. 

(Pg.27) 

En base a lo mencionado, se puede decir que las cooperativas financieras nacen de la 

necesidad de apoyar a los negocios y que estos obtuvieran más salida. Su propósito es hacer 

un acto de caridad como en ese entonces se conocían, pero con los años se establecieron como 

bancos financieros ya que sus servicios eran más destacados en el entorno; con ello se fueron 

acoplando a ciertas nomas para el seguimiento seguro de sus operaciones. 

Birchall, (2014): “Las cooperativas son parte de una red que cuenta con órganos de 

integración poderosos que les proporcionan servicios financieros mutuos. Esto les permite 

seguir siendo organizaciones locales mientras se benefician de economías de escala y de 

alcance”. (Pg.2) 

Se enfoca en que las cooperativas realizan sus actividades como apoyar a la sociedad a 

concienciarse del ahorro, al igual que apoyar a crear infraestructuras empresariales para el 

crecimiento local y personal. El objetivo de esto es fortalecer una relación con el cliente e 

inversionistas sin buscar generar utilidades. 

Hinostroza et al. (2020): “Las cooperativas de ahorro y crédito fueron consideradas 

como una innovación social en sus orígenes. Esencialmente pretenden lograr el bienestar de 

sus socios, aspecto que representa la eficiencia social para estas organizaciones”. 

6.2. Proceso Administrativo. 

Luna, (2015): La función de la administración se cristaliza mediante el proceso 

administrativo. Un proceso es el conjunto de pasos o etapas necesarias para realizar 

una activad. La administración está integrada por etapas, fases y elementos, las cuales 

se llevan a cabo mediante el proceso administrativo. El proceso administrativo es el 
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conjunto de etapas o fases sucesivas a traes de las cuales se efectúan la administración, 

mismo que se interrelacionan y forman un proceso integral. (Pg.36) 

Según el autor, es importante que dentro de las organizaciones se maneje de manera 

respectiva cada proceso para poder obtener información relevante y resultados eficientes 

dentro de la misma. Es lo más estructurado que se debe manejar en la empresa, ya sea privada 

o pública. 

6.2.1. Planificación 

Cordova, (2012): “La planeación consiste en fijar el curso concreto de acción que 

ha de seguirse, estableciendo los principios que habrán de orientarlo, la secuencia de 

operaciones para realizarlo, y la determinación de tiempos para su realización”. (Pg. 57) 

Esta cita permite comprender la relevancia de planear las actividades y con ello 

programar, agilizando sus procesos y que se puedan llevar de forma eficiente; con ello 

plantear de forma estratégica y objetiva el alcance de cada tarea en sus áreas respectivas. 

6.2.2. Organización 

Ponce (como se citó en Cano, 2017): “Organización es la estructuración de las 

relaciones que beben existir entre funciones, niveles y actividades que los elementos 

materiales y humanos de una organización, con el fin máximo de eficiencia dentro de los 

planes y objetivos señalados.” (Pg. 54) 

Como se presenta el autor a la organización como una de las bases de orden para 

mantener programados los procesos, trabajos, recursos utilizados para determinado una 

respectiva coordinación y las tareas dentro de la misma se maximicen y se obtengan el 

aprovechamiento de la misma ya sea en lo tecnológico y humano en el periodo establecido 

para el alcance. 

6.2.3. Dirección 

Castillo, (2015): “En esta etapa del proceso administrativo se tomarán consideración la 

influencia para motivar a los empleados para que alcancen las metas organizacionales. Al 

dirigir se motiva a los departamentos y divisiones enteras, lo mismo que a quienes colaboran 

directamente con el jefe”. (Pg.30) 

Complementando lo mencionado se puede hacer enfoque principal que debe tomar el 

líder para dirigir a los involucrados hacia un objetivo conjunto, en donde se delega tareas y 

responsabilidades, se debe tener una comunicación clara para realizar las tareas respectivas 
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sin ninguna alteración o desviación de la misma, mantener una comunicación participativa 

para intercambio de ideas permite un trabajo más elaborado.  

6.2.4. Control. 

Jara, (2019): El control se ejerce a través de diferentes mecanismos que no sólo miden 

el resultado final obtenido, sino que, también, tratan de orientar e influir en que el 

comportamiento individual y organizativo sea el más conveniente para alcanzar los 

objetivos de la organización. Proceso de monitorear las actividades para asegurarse de 

que se lleven a cabo de acuerdo con lo planificado y para corregir cualquier desviación 

significativa. (Pg.02) 

Según lo mencionado, se destaca que en esta etapa permite hacer una corrección final 

detectada en alguno de los procedimientos realizados anteriormente, algún ajuste que no 

cuadre y así prevenir la descoordinación en los procesos. Realizar una retroalimentación no 

solo permite que alcance dentro de la organización respecto a lo planteado, sino trabajar bajo 

las políticas establecidas en la empresa que permitan el alcance viable. 

6.3. Liderazgo 

Navarra, (2021): La definición más genérica de liderazgo lo definiría como un 

conjunto de habilidades directivas que un individuo tiene para influir en la forma de 

ser o actuar de las personas o en un grupo de trabajo determinado, haciendo que este 

equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos. También se 

entiende como la capacidad de delegar, tomar la iniciativa, gestionar, convocar, 

promover, incentivar, motivar y evaluar un proyecto, de forma eficaz y eficiente, sea 

este personal o institucional. 

Se puede mencionar que el liderazgo se considera una de las variables fundamentales, 

ya que está conformado por un grupo de habilidades que posee una persona, ya que tiene la 

capacidad de influir sobre los demás mediante la motivación y organización, lo que permite 

tomar acciones para lograr los objetivos que se plantean dentro de la organización de tal 

manera que involucra a personas y grupos en el marco de valores. 
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6.3.1. Tipos de liderazgo 

 

6.3.1.1.Liderazgo democrático 

Es importante mencionar que el estilo de liderazgo democrático permite que el trabajo 

en equipo sea proactivo, donde la interacción del líder con el equipo de trabajo ayuda que se 

alcance el objetivo de manera comprometida, ya que las opiniones son compartidas y 

proporciona un ambiente más colaborativo. 

Geraldo y otros, (2020): “Este estilo, también denominado participativo, se halla en 

posición contraria al estilo autoritario. Se trata de consultar con los subordinados la 

planificación y desarrollo de todas las actividades, a fin de promover una participación 

masiva.” (Pg.169) 

De acuerdo al Autor, es importante mencionar que el estilo de liderazgo democrático 

permite desarrollar mejor las actividades, al igual que la toma de decisiones en base a las 

tareas delgadas para cumplir conjuntamente las metas con responsabilidad compartida. 

6.3.1.2.Liderazgo Autocrático 

 

Ojeda, (2017) : “Se conoce a esta clase de liderazgo por ser aquella en la que todas las 

decisiones recaen sobre el líder, sin tomar en cuenta la opinión de los demás.” Por lo 

mencionado se puede destacar que este tipo de liderazgo se enfoca en que el jefe deberá de 

tomar todas las decisiones además de que trasmitirá las ordenes eso será sin tomar en cuenta 

lo que opinen los demás miembros como resultado a este tipo de comportamiento es que 

muchas de las organizaciones no logren obtener una buena rentabilidad ni un buen 

desempeño. 

Se puede destacar que el liderazgo autocrático presenta ciertas características 

que lo diferencian de los demás estilos de liderazgo, como es el hecho de que el líder 

tenga una actitud de dominar de manera constante, no presta atención a la actividad 

que los demás miembros realizan, lo que demuestra que no delega responsabilidad a 

ninguno de los miembros, sino que solo se encarga de dar órdenes; su única finalidad 

es que se cumplan las metas propuestas de la organización. 
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6.3.1.3.Liderazgo de tipo dejar hacer (laissez faire) 

 

Fiorella, (2023) : “El laissez-faire es un modelo de liderazgo de corte liberal, que 

pretende crear equipos de trabajo autónomos, capaces de trabajar de forma independiente sin 

que el líder deba intervenir para tomar decisiones. Esto ayuda a crear equipos participativos, 

responsables y productivos.”  

Este tipo de liderazgo hace referencia a la poca intervención que existe por parte del 

líder en tomar las decisiones en la organización; en todo caso, deja que los demás miembros 

del equipo tomen las decisiones y desarrollen las actividades para el cumplimiento de los 

objetivos, de tal manera que cada uno de los miembros desarrollará una autonomía propia 

demostrando habilidades de liderazgo. 

Se puede mencionar que el tipo de liderazgo dejar hacer (laissez faire) es conocido por 

generar mejoras en la autonomía de las organizaciones, debido a que cada uno de los 

colaboradores experimenta un crecimiento personal mediante un aprendizaje continuo al 

adquirir la libertad de tomar las decisiones para el cumplimiento de los objetivos. 

6.3.1.4.El liderazgo transaccional 

Se puede destacar que es esencial cada uno de los tipos de liderazgos; uno de ellos es 

el transaccional, ya que se basa en el cumplimiento de las metas propuestas dentro de la 

organización mediante una compensación que se genera a los empleados. También tiene la 

finalidad de proporcionar una mejora continua en el desempeño de las actividades, todo ello 

para lograr alcanzar los niveles esperados de la productividad en la organización. 

6.3.1.5.El liderazgo transformacional 

Ceupe, s.f.: El liderazgo transformacional es uno de esos estilos de liderazgo que 

puede inspirar a aquellos que siguen al líder a marcar la diferencia. Los líderes 

transformacionales suelen ser enérgicos, entusiastas y apasionados. Estos líderes no 

solo se encuentran interesados en están interesados en su propio trabajo y están 

profundamente inmersos en el proceso, sino que también ayudan a cualquier miembro 

del grupo a lograr el éxito. 

Se puede destacar que el liderazgo transformacional es esencial dentro de una 

organización, ya que por lo general se utiliza con la finalidad de generar cambios en el 



 

 

 

15 

 

 

 

comportamiento de los trabajadores, tomando en cuenta las habilidades que poseen cada uno 

de ellos, esto con el objetivo de promover un crecimiento en el ámbito profesional. 

6.3.1.6.Liderazgo participativo 

Unir, (2023): El liderazgo participativo, creado en 1973 por Victor Vroom y Philip 

Yetton, se caracteriza porque todos los miembros del equipo son tomados en cuenta y 

colaboran para un proyecto en común para lograr los objetivos de la empresa. Por su 

parte, el líder o jefe de equipo tienen un rol de mediador y facilitador del diálogo entre 

los componentes del equipo, favoreciendo la unión, participación e intercambio de 

ideas. Además, debe promover un ambiente de trabajo productivo al involucrar a todos 

los miembros activamente en el proceso de toma de decisiones. 

Cabe señalar que el liderazgo participativo tiene como principal característica que el 

líder toma en cuenta a cada uno de los colaboradores y los mismos se comprometen a tomar 

responsabilidades para el cumplimiento de los objetivos de la organización, además de que el 

líder cumple una función importante, ya que actúa como un mediador con los empleados, 

proporcionando una adecuada dirección, planificación y control de las actividades. 

6.3.1.7.Liderazgo de servicio 

Hace referencia principalmente a que el líder ayuda a los demás miembros de la 

empresa por encima de todo, ya que toma como prioridad el saber escuchar lo que los demás 

colaboradores opinan acerca de una situación, lo que permite tomar decisiones eficientes. 

Suele ser empático, ya que tiene la capacidad de comprender a los demás y buscar una 

solución. También es responsable de motivar e impulsar a los demás. 

6.3.1.7.1. Liderazgo ético 

Se puede especificar que el liderazgo ético cumple un papel fundamental dentro de las 

empresas, ya que se centra en cuanto al comportamiento de un líder dentro o fuera de las 

oficinas, ya que siempre demostrará los principios y valores sin importar con quien esté 

tratando, además de que se puede señalar que son conscientes de que representan una marca. 

Es por ello que cuando un líder se comporta y actúa de manera responsable, mejora de manera 

impresionante la reputación de la marca. 
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6.3.2. Ventajas de un buen liderazgo en una cooperativa  

6.3.2.1.Orientación estratégica 

Domínguez y otros, (2008): “La orientación estratégica puede definirse "cómo la 

organización usa la estrategia para adaptar y/o cambiar aspectos de su entorno para lograr un 

ajuste más favorable". Estos autores clasifican la orientación estratégica en dimensiones como 

agresiva, analizadora, defensiva, futurista, proactiva y arriesgada.” 

Mediante lo mencionado por los autores se puede destacar que la orientación de 

estrategias se enfoca principalmente en que las cooperativas logren adaptarse de manera 

adecuada ante los cambios que se presenten. 

6.3.2.2.Motivación y compromiso 

Hinojosa, (2023): La motivación se refiere al impulso interno que nos mueve a hacer 

algo. Es el deseo de lograr un objetivo o de realizar una tarea. Puede venir de factores 

internos como la pasión, el interés o la curiosidad, o de factores externos como la 

recompensa o el reconocimiento. El compromiso puede ser resultado de una promesa, 

un deber o una lealtad. Es lo que nos mantiene trabajando hacia un objetivo en 

particular. Los efectos del compromiso son muy potentes en una empresa, reducen la 

rotación e impactan en el aumento de los ingresos. 

Se puede señalar que un buen liderazgo promueve la motivación y el compromiso 

dentro de las organizaciones, debido a que cuando un empleado se encuentra motivado se 

compromete al desarrollo adecuadamente las actividades en el puesto en el que se desempeña, 

ya que se centran en el logro de las metas y objetivos, lo cual mejora el rendimiento, lo que 

promueve el éxito de la organización. 

6.3.2.3.Toma de decisiones participativa 

Acuña y otros, (2019): La toma de decisiones se encuentra en cada acto humano, y 

dentro de las organizaciones se ha convertido en un espacio de análisis e 

investigación. En este sentido, la toma de decisiones se convierte en un elemento 

organizacional cuyo estudio evoluciona de forma rápida y dinámica, y que procura 

responder las preguntas. El proceso de toma de decisiones en el entorno empresarial 

requiere; por tanto, contar con información que permita responder estas y otras 

preguntas que tienen como fin que la organización pueda ser  

Se puede mencionar que la toma de decisiones participativas se considera una ventaja 

al establecer un buen liderazgo. Debido a que se corre un riesgo, es esencial que el líder 
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considere a los demás colaboradores para conocer las ideas de cada uno de ellos, lo que 

permite tomar la mejor decisión. 

6.3.2.4.Gestión eficiente 

Cardinal, (2021): “Esto hace referencia una serie de acciones o pasos que lleva a cabo 

la organización para lograr un objetivo en particular. La gestión de los procesos es la práctica 

de revisar y mejorar continuamente cada actividad de la empresa.”  

Mediante los mencionados por el Autor, se puede destacar que un buen liderazgo 

permite una gestión eficiente, proporcionando la capacidad de administrar y utilizar de 

manera adecuada los recursos, con los que dispone mediante la implementación de prácticas y 

procesos que logren maximizar la productividad. 

6.3.2.5.Construcción de relaciones sólidas 

Linkedin, (2023): Construir relaciones sólidas es crucial para un líder influyente tanto 

en la jerarquía organizacional como en la superior. El liderazgo efectivo se trata de 

establecer conexiones sólidas con las personas con las que trabaja y generar confianza. 

Esto significa invertir tiempo en conocer a sus colegas, comprender sus objetivos, 

motivaciones e inquietudes 

Mediante lo mencionado en el blog un buen liderazgo fomenta la construcción de una 

relación solida ya que se basa en establecer relaciones con la finalidad de conocer a los 

miembros, ya que esto facilita la comprensión de cada uno de ellos y permite conocer las 

habilidades y capacidades con las que cuentan los colaboradores, y dependiendo identifica en 

que área es considerado su punto fuerte, además de que fomenta un entorno laboral positivo y 

productivo ya que cada uno de los colaboradores realizan las actividades de manera correcta.  

6.3.2.6.Desarrollo de talento 

Gonzales A, (2023) “Los buenos líderes se preocupan por el crecimiento y el 

desarrollo de su equipo. Ayudan a los miembros a adquirir nuevas habilidades y a alcanzar su 

máximo potencial.” 

6.3.2.7.Confianza y transparencia 

Cabe mencionar que la transparencia de un liderazgo se refleja en la honestidad, 

cercanía, compromiso, escucha activa y sin prejuicios para tener un mejor desempeño en 

relación con los empleados y poder ofrecer soluciones inmediatas a los errores; esto refleja 

confianza con los colaboradores. 
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 Beltrán et al. (2015) Este es el comportamiento esencial sobre el cual tiene que 

construirse el edificio del liderazgo; no basta ser simplemente honesto, sino que se debe ser 

abrumadoramente honesto, demostrando respeto y preocupación por los demás; nuestra 

honestidad debe permitirnos incluso en las ocasiones que no podemos contar toda la 

información por alguna razón, especificar que esto es así. (Pg.7) 

De acuerdo al autor, es importante que el liderazgo se construya bajo valores para que 

los resultados de su administración se vean reflejados en los resultados para la búsqueda de la 

eficiencia en la empresa, ya que es la base para que la organización maneje actos de 

compañerismo y el resultado de su trabajo sean eficientes. 

6.3.3. Prácticas de liderazgo en cooperativas. 

La transparencia de un liderazgo se refleja en la honestidad, cercanía, compromiso, 

escucha activa y sin prejuicios para tener un mejor desempeño en relación con los 

empleados y poder ofrecer soluciones inmediatas a los errores; esto refleja confianza 

con los colaboradores. 

Beltrán et al. (2015): “El liderazgo transparente, a través del fomento de una cultura de 

transparencia, es una actitud, que requiere de un ejercicio continuo de comunicación 

transparente, y a la vez es un ejercicio de escucha activa y constante”. (Pg.17) 

Es importante que el liderazgo se construya bajo valores para que los resultados de su 

administración se vean reflejados en los resultados para la búsqueda de la eficiencia en la 

empresa, ya que es la base para que la organización maneje actos de compañerismo y el 

resultado de su trabajo sean eficientes. 

6.3.3.1.Orientación hacia la misión y los valores 

Las organizaciones se deben tener claros la misión y los valores que forman parte de la 

cooperativa para orientarse hacia un objetivo más amplio; es necesario que sean visibles en 

los líderes para que su trabajo sea objetivo común y la gestión amplíe la capacidad de mejorar 

en el déficit que se pueden presentar al no tener en cuenta al momento de gestionar su trabajo. 
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6.3.3.2.Participación y toma de decisiones democráticas 

Palacios et al, (2022): Se superpone el estilo de liderazgo democrático al estilo 

autoritario, lo cual es positivo para la adecuada gestión en una entidad cooperativa, 

puesto que sus principios rectores determinan que la toma de decisiones se realice por 

la vía de los procesos democráticos. (Pg-22) 

Es importante mencionar que el segundo principio universal demanda la gestión 

democrática por parte de los miembros de la organización, pero no sólo es el hecho de que 

esté estandarizado, sino hacer valer y que el líder tome decisiones perseverando esta 

democracia que los compañeros puedan sentirse satisfechos y siendo parte de la organización. 

6.3.4. Factores que intervienen en el liderazgo 

6.3.4.1.Comunicación clara 

Urbina, (2017): Una correcta comunicación con nuestros semejantes, y tenemos de 

ellos su consideración y aprecio, nuestro nivel de autoestima siempre se mantendrá 

elevado; acción que motivará a esforzarnos por comprendernos más y liberar nuestro 

espíritu de las presiones cotidianas que impiden el progreso, por la falta de una 

comunicación diáfana. (Pg. 19) 

6.3.4.2.Apoyo y desarrollo personal 

Los líderes deben tener la capacidad de influir en los compañeros de trabajo, ya que es 

fundamental para que se sientan motivados y encontrados de cierta manera importante en la 

organización. Demostrar que son importantes y que el trabajo que cumplen es un aporte 

necesario para que las organizaciones alcancen su objetivo. El líder tiene la capacidad de que 

los empleados desarrollen sus habilidades dentro del campo laboral y así se distribuyan las 

tareas para que tengan efectividad en sus procesos. 

6.3.4.3.Resolución de conflictos 

Villalobos & Pertuz, (2019) “En su estudio indica que los seres humanos de ningún 

modo poseen los mismos objetivos e intereses, por lo que, esta diferencia de objetivos e 

intereses son los que hacen que se produzcan los conflictos”. 

Los conflictos son parte de la vida cotidiana lo que hace diferentes en cada persona es 

la forma en como la resolución es rápida y eficiente, estos conflictos se dan por contrariedad, 
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desacuerdo, inconformidad, discusión y otros, pero lo que en una organización debe tener el 

personal con la capacidad cognitiva para resolverlos y plantear soluciones óptimas. 

6.3.4.4.Gestión del cambio 

Guerrero, (2020). “El liderazgo y la gestión de cambio, como modelo empresarial, 

influirá en una mejor toma de decisiones por parte de SGP, en miras de optimizar el talento 

humano, para el logro de resultados, acordes con los objetivos de la empresa”. (Pg.14) 

El líder debe desarrollar medidas adecuadas, independientemente de las habilidades 

del grupo de trabajo en donde las crisis se lleven de mejor manera con la planificación 

correcta, para que la empresa sea eficiente en cuanto tener un cambio en la organización para 

que se asocie de mejor manera y se transforme como tal y se adapte a entorno cambiante. 

6.4. Que es la motivación. 

Huilcapi et al. (2017): La motivación en el trabajo se deriva del latín motus, 

que significa movido, o de motivo, que significa movimiento, la motivación puede 

definirse como el señalamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un 

determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el 

impulso necesario para que ponga en obra ese medio o esa acción, o bien para que deje 

de hacerlo. (Pg.316) 

Ramíres et al. (2020): Esta definición posee tres elementos principales: 

intensidad, esfuerzo y persistencia. La intensidad consiste en la medida de esfuerzo 

que la persona utiliza para lograr su objetivo. Este esfuerzo deberá canalizarse en la 

dirección de la meta deseada. La persistencia se refiere a la medida tiempo en que una 

persona sostiene dicho esfuerzo. (Pg.149) 

6.4.1. Teorías de la motivación 

Según el autor, Huilcapi et al, (2017) 

Según Maslow (2012) teoría de las necesidades: se concentra en lo que 

requieren las personas para llevar vidas gratificantes, en particular con relación a su 

trabajo; Existen diversas teorías de las necesidades, las cuales se citarán en el orden 

que creímos conveniente para realizar comparaciones y adjuntar opiniones sobre las 

mismas. Teoría de La jerarquía de las Necesidades de Maslow: Esta es la teoría de 
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motivación por la cual las personas están motivadas para satisfacer distintos tipos de 

necesidades clasificadas con cierto orden jerárquico.  

Teoría de los dos factores de la motivación: Esta es la teoría desarrollada por 

Frederick Herzberg a finales de los años cincuenta, en la cual se dice que tanto la 

satisfacción como la insatisfacción laboral derivan de dos series diferentes de factores, 

por un lado, se tiene a los factores higiénicos o de insatisfacción, y por el otro a los 

motivantes o satisfactores. (Pg. 319-320) 

6.4.2. Importancia de la motivación  

Ceron, (2015): Mantener una comunicación eficaz es parte de la motivación de 

los empleados. La motivación de los empleados es fundamental para mantener la 

productividad. Hay varios factores que influyen en la motivación, incluyendo salarios, 

oportunidades de carrera y relaciones positivas con los compañeros de trabajo. Los 

dueños de negocios y gerentes también necesitan entender el papel de la comunicación 

en la motivación de los empleados, ya que a veces pueden cometer los errores básicos 

de comunicación que conducen a la insatisfacción de los empleados. (Pg.23) 

De acuerdo al Autor, se puede hacer énfasis en que la motivación en todos los ámbitos 

permite que cada persona, independientemente de donde trabaje, se siente a gusto completo en 

el entorno que lo rodea, motivado por un sin número de metas y a los aportes que ha 

complementado a que esa motivación siga siendo parte de alcanzar el objetivo, ya sean un 

incentivo, un elogio para que se mantenga innato y con energías de seguir el proceso. 

6.4.3. Motivación en el entorno laboral 

Dentro de una organización es el impulso satisfactorio que presentan en el trabajo cada 

empleado y se siente autorrealizado, es la satisfacción que encuentra al alcanzar la máxima 

sensación de la meta planteada, esto sucede cuando el líder refuerza ese sentido de necesidad 

como empleado. 

6.4.4. Definición de locus de control 

Martínez, (2020): En la concepción de Locus de Control se determina que es un estado 

de percepción generalizada de control, la percepción de control que los individuos 

poseen de situaciones agradables, dejando de lado aquellas situaciones que el 
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individuo percibe como negativas, que al igual que las primeras sin importantes. 

(Pg.8). 

Se comprende cómo la conducta de las personas ante una situación, ya sea de 

objetivos o conflictos, en la que esperan un resultado que sea de eficiencia, es aquí cuando se 

enfrenta a factores adversos, en la que deben manejar su conducta y cada individuo procesa la 

situación de diferente manera. 

6.4.4.1.Locus interno 

Martínez, (2020): “Locus de control interno tienen menos probabilidad de exteriorizar 

emociones negativas, por lo tanto, realizan sus tareas diarias con mayor éxito debido a que su 

atención se centra en la acción que realiza y no en la emoción” (Pg.11) 

Argumentando, según el autor, se comprende que el locus interno es aquel que 

depende del manejo de su actitud. En base a la percepción de una tarea o propósito, la persona 

puede cambiar el objetivo o dirección de la misma para su autodesarrollo, siendo así una 

búsqueda constante de mejorar y ser autosuficiente. 

6.4.4.2.Locus externo 

Martínez, (2020): El locus de control externo es cuando un individuo atribuye el 

resultado de su conducta a factores ajenos a él, si un individuo atraviesa por una 

situación determinada, independientemente de la valoración que le dé, lo atribuirá a la 

buena suerte, un poder supremo o al destino, por lo tanto, disminuirá el esfuerzo por 

alcanzar el éxito. (Pg.12) 

Se puede destacar que el locus externo se enfoca en la manera en la que una persona 

puede percibir su entorno externo, de tal forma que cree que los eventos que suceden en su 

vida laboral son situaciones que ocurren por destino, suerte y poder supremo, ya que 

considera que no tiene control de las situaciones que se pueden presentar y los considera 

ajenos. Tal es así que muchas de las ocasiones generan el mínimo de esfuerzo para alcanzar 

alguna meta propuesta. 

6.4.5. Dimensiones de la motivación 

6.4.5.1.Dimensión Desmotivación. 

León, (2005); se entenderá por desmotivación laboral a la falta de interés por parte del 

trabajador para cumplir a cabalidad con sus funciones, la cual está acompañada de 

apatía, indiferencia y desgano a toda actividad laboral, provocando pérdida de tiempo 
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efectivo en el trabajo, así como dificultad para concentrarse en las tareas diarias, 

trayendo como consecuencia insatisfacción laboral, todo esto por lo general interfiere 

en las relaciones interpersonales y laborales. (Pg.26) 

6.4.5.2.Dimensión Externa 

Se puede mencionar que estos actos externos que no tienen control del empleado 

afectan de manera significativa para la realización personal del trabajador tales que pueden ser 

la influencia del entorno laboral, llamada de atención por actividades que no complacen a la 

gerencia, son referencias más relacionadas a la influencia que desmotivan o afectan de manera 

emocional al empleado de una organización. 

6.4.5.3.Dimensión Introyectada 

Rey & Pino, (2014): “El individuo actúa para evitar los sentimientos de culpa al no 

poder cumplir con el requerimiento de los demás. Actúa en función a los requerimientos de 

otras personas.” (Pg. 36) 

Rey & Pino, (2014): “Se produce cuando las acciones se llevan a cabo con el fin de 

evitar la sensación de culpa o ansiedad o para favorecer la autoestima”. (Pg. 4) 

En base a lo mencionado se puede identificar esta dimensión como la consciencia de 

responsabilidad que tiene el trabajador para realizar sus laboras de la mejor manera posible, 

en el tiempo determinado, lo que conlleva a una presión misma para alcanzar la realización 

como tal. 

6.4.5.4.Dimensión identificada  

Se señala que la regulación identifica es uno de los tipos de motivación extrínseca. Se 

basa principalmente en las actividades que se realizan y a pesar de que estas no sean de 

agrado, resultan ser una ayuda para el cumplimiento de los objetivos que son establecidos. 

6.4.5.5.Dimensión Intrínseca. 

Peiró, (2021): “La motivación intrínseca es aquella que surge desde el interior del 

propio individuo cuando realiza acciones por el mero hecho de disfrutarlos y de la pasión que 

tiene por las cosas que ejercita.” Por lo mencionado por el Autor la motivación intrínseca hace 

referencia a un impulso de hacer las cosas que les motiva por el hecho de que les hace feliz 

sin la necesidad de que se genere una recompensa. 

Se desataca que la motivación intrínseca es conocida por su autodeterminación al 

momento de plantear una meta en distintos entornos, como lo es en el ámbito laboral, las 
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relaciones humanas; todo ello surge de la motivación personal que se basa en principios 

propios, valores y deseos, de manera que no es impulsado por los intereses externos. 

7. PROPUESTA METODOLÓGICA 

7.1. Tipo de investigación. 

 

La presente investigación se presenta con un enfoque cuantitativo: 

Según Hernández & Fernández, et al. (2017). “El enfoque cuantitativo utiliza la 

recolección y el análisis de datos para contestar preguntas de investigación y probar hipótesis 

establecidas previamente.” (Pg.10) 

Aporta una visión clara y amplia para el desarrollo de la investigación, ya que permite 

conocer los factores que intervienen en el liderazgo de las Cooperativas de Ahorro y Crédito 

del Segmento 1 a través de la recolección de datos y así examinar las relaciones que existen 

entre las variables de liderazgo y motivación. 

7.2. Investigación Descriptiva 

Jiménez, (2022). “La investigación descriptiva en una investigación puede describir 

una situación o evento, es decir, como sucedió y cómo se manifestaron ciertos fenómenos.” 

(Pg.38) 

Permite comprender la situación actual del sector de las cooperativas segmento 1, 

obteniendo la recopilación de datos para el análisis referencial permitiendo evaluar los 

resultados obtenidos con base a la encuesta.    

7.3. Método 

TESISYMASTERS, (s/f).  “Método deductivo, es el que hace referencia a una forma 

particular de razonamiento, es aquel que va desde lo más general y conocido, a lo más 

particular y próximo a conocerse.” 

Permitirá desarrollar la investigación de información general dentro de la Cooperativa 

de Ahorro y Crédito del Segmento 1 como en este caso la implicación de toda la recolección 

de información bibliográfica y encuesta que permitirá conocer información general en la cual 

se desarrollará los resultados de la mismo para llegar a una información específica. 
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7.4. Técnica de Investigación. 

 

7.4.1. Encuesta 

La encuesta es un procedimiento de investigación que se utilizará para obtener datos 

reales, en donde se tendrá interacción con las Cooperativas del Segmento 1, de manera que es 

importante señalar que se aplicara dos tipos de encuestas, la primera qué es para los 7 

gerentes, tiene la finalidad de dar a conocer el tipo de liderazgo que se aplica dentro de las 

Cooperativas; una segunda encuesta se aplicara a los 98 empleados para conocer el nivel de 

motivación laboral. La recolección de información nos permitirá analizar la incidencia del 

liderazgo en la motivación. 

7.4.2. Instrumento.  

 

7.4.2.1.El Cuestionario de Estilo de Liderazgo LSQ 

 

psychologyroots, s.f. : El Cuestionario de Estilo de Liderazgo es un instrumento de 

autoevaluación que mide las preferencias de un individuo por tres estilos de liderazgo 

diferentes: autoritario, democrático y laissez-faire. Es un cuestionario ampliamente 

utilizado en programas de desarrollo de liderazgo y estudios de investigación. 

Northouse desarrolló el Cuestionario de Estilo de Liderazgo basándose en su extensa 

investigación y experiencia en el campo del liderazgo. También ha publicado varios 

artículos y capítulos de libros sobre el cuestionario, analizando su validez, 

confiabilidad y uso en el desarrollo del liderazgo. Varios estudios han demostrado que 

el LSQ es fiable. Por ejemplo, un estudio encontró que el LSQ tenía un alfa de  

Cronbach de 0.82, lo que se considera una buena confiabilidad. Otro estudio encontró 

que el LSQ tenía una confiabilidad test-retest de 0.78, lo que significa que el 

cuestionario produce resultados consistentes a lo largo del tiempo. 

Se ha demostrado que el LSQ tiene buena validez de contenido, ya que cubre los tres 

estilos de liderazgo principales (autoritario, democrático y laissez-faire) identificados 

por la mayoría de los investigadores del liderazgo. Se ha demostrado que el LSQ tiene 

buena validez de constructo, ya que se correlaciona con otras medidas de estilo de 

liderazgo, como el  
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Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ). Se ha demostrado que el LSQ tiene 

buena validez predictiva, ya que se ha utilizado para predecir la eficacia del liderazgo, 

la satisfacción laboral y otros resultados importantes. 

  Según la Teoría y práctica del liderazgo quinta edición del Autor    G. Northous 

(2009): 

             Puntaje: 

Autocrático: Suma los números que marcaste en las preguntas 1, 4, 7, 10, 13 y 16 

Puntaje total: _________________ 

Democrático: Suma los números que marcaste en las preguntas 2, 5, 8, 11, 14 y 17 

Puntaje total: _________________  

Laisser Faire: Suma los números que marcaste en las preguntas 3, 6, 9, 12, 15 y 18 

Puntaje total: _________________ 

El cuestionario está diseñado para medir tres estilos de liderazgo. Con la comparación 

de los puntajes puedes determinar cuál de los estilos son más dominantes y menos 

dominantes dentro de tu propio estilo de liderazgo. 

7.4.2.2.Cuestionario De Motivación Laboral, R-Maws 

 

Según Gagné & Gastañaduy, (2010): El instrumento empleado es la Escala de 

Motivación en el Trabajo R-Maws, elaborado por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin 

y Malorni en el año 2010; y adaptada al español por Gagné, Forest, Vansteenkiste, 

Crevier-Braud, Van Den Broeck, Martin Albo y Nuñez (2012) 

Los autores Gagné et. al, basándose en la teoría de la Autodeterminación de Deci y 

Ryan consideraron 5 dimensiones: Desmotivación, regulación externa, regulación 

introyectada, regulación identificada y motivación intrínseca; asimismo, este 

instrumento es una escalade tipo Likert constituida por 19 reactivos que evalúa cada 

dimensión, donde cada ítem tiene 7 opciones de respuesta: Totalmente en desacuerdo 

(TD), en desacuerdo (ED),ligeramente en desacuerdo (LD), neutral (N), ligeramente 

de acuerdo (LA), de acuerdo(DA), totalmente de acuerdo (TA). 
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Confiabilidad 

Según el análisis realizado, todas las subescalas del instrumento evidencian un índice 

de confiabilidad (alfa de Cronbach) supera a 0.70 (regulación externa 0.75; regulación 

introyectada 0.77; regulación identificada 0.84; motivación intrínseca 0.91), por lo 

que, aquellos datos pueden considerarse confiables (Gagné et al.; 2010).Por otro lado, 

para garantizar que el instrumento es altamente confiable los autores Trepanier, Fernet 

y Austin (Canadá, 2012), quienes buscaban investigar sobre el acoso psicológico en 

ambientes de trabajo, obtuvieron una confiabilidad elevada en las sub área motivación 

externa (0.73), introyectada (0,64), identificada (0.60) e intrínseca (0.86);corroborando 

finalmente la confiabilidad .Con relación al instrumento en versión español, se 

demostró una confiabilidad de 0.78 parala subescala regulación externa; 0.75 para la 

subescala regulación introyectada; 0.73 parala subescala regulación identificada; 0.80 

para la subescala motivación intrínseca, y 0.88para la subescala desmotivación o a-

motivación. 

Validez 

Se comprobó la validez del instrumento, partiendo de la propuesta original de los 

autores, analizando la relación entre los antecedentes y las consecuencias de la 

motivación. Entre las variables examinadas se evidenció la satisfacción de las tres 

necesidades psicológicas básicas, por lo que, en este modelo, se observó que los tipos 

de motivación autónoma(Motivación intrínseca y regulación identifica), en contraste 

con los tipos de motivación controlada (motivación intrínseca e introyectada) 

correlacionaban de modo positivo, más intenso y significativo con la satisfacción de 

las necesidades de autonomía, competencia y relación (0.25 a 0.26); y con el área de 

soporte organizacional percibido (0.20); a diferencia de los tipos de motivación 

externa e introyectada. Asimismo, los tipos de motivación intrínseca e identificada se 

hallaron más relacionados significativamente a la satisfacción laboral (0.60), bienestar 

(0.54), percepción de salud (0.26), y de manera negativa se encuentran asociados con 

las intenciones de rotación (-0.27) y estrés (-0.48) 
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7.4.2.2.1. Normas de corrección y calificación 

La puntuación de la escala consiste en puntajes directos del 1 al 7, siendo 1 totalmente 

en desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo. Es importante decir que no hay ítems de 

valoración inversa. A continuación, la sumatorio total por dimensiones. 

Dimensión 1: Desmotivación 

En esta dimensión la puntuación directa se obtiene de la suma total de 3 reactivos, 

siendo los siguientes: PD (D): Ítem 17, Ítem 18 y Ítem 19En donde el valor mínimo 

sería 51 pts. y el valor máximo de 57 pts. 

Dimensión 2: Regulación Externa. 

Los puntajes directos se consiguen a través de la suma de 6 ítems, los cuales se 

describen a continuación: PD (RE): Ítem 1, Ítem 2, Ítem 3, Ítem 4, Ítem 5y Ítem 6 

Cabe decir, que es la dimensión mayor números de ítems, la cual el mínimo valor es 

6pts y el máximo es 36pts. 

Dimensión 3: Regulación introyectada 

 La suma directa de la dimensión se logra mediante los siguientes ítems: PD (RI): Ítem 

7, Ítem 8, Ítem 9 y Ítem 10Siendo el valor mínimo 28pts y el máximo valor es 40pts. 

Dimensión 4: Regulación identificada 

El total del puntaje se obtiene a través de 3 ítems: PD (RID Ítem 11, Ítem 12 y Ítem 

13Donde el valor mínimo es 33pts y el valor máximo es 49pts 

Dimensión 5: Motivación Intrínseca 

Dichos puntajes son la suma total de tres reactivos: PD (MI): Ítem 14, Ítem 15 y Ítem 

16El valor mínimo de esta dimensión es 42pts y el máximo de 48pts. 

7.4.2.2.2. Promedio ponderado 

 

Indeed, (2024). El promedio ponderado difiere de la búsqueda del promedio normal de 

un conjunto de datos porque el total refleja que algunas partes de los datos tienen más 

“peso” o más importancia que otras u ocurren con mayor frecuencia. Puedes calcular el 

promedio ponderado de un conjunto de números multiplicando cada valor del conjunto 

por su peso y luego sumando los productos. 
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7.4.2.2.3. Intervalo de frecuencia para determinar el rango 

 

Mora, (2022): La regla de Sturges es un criterio utilizado para determinar el número de 

clases o intervalos que son necesarios para representar gráficamente un conjunto de 

datos estadísticos. Esta regla fue enunciada en 1926 por el matemático alemán Herbert 

Sturges, propuso un método sencillo, basado en el número de muestras x que 

permitiesen encontrar el número de clases y su amplitud de rango. 

7.5. Población 

La población que se tomó en cuenta es del segmento 1 de las cooperativas de ahorro y 

crédito del cantón Latacunga de año 2023 bajado del sitio de Superintendencia de Economía 

Popular y Solidaria, son 14 cooperativas dentro del Cantón Latacunga que pertenecen al 

sistema cooperativo de ahorro y crédito. 

Tabla 2: Distribución poblacional de las cooperativas de ahorro y crédito del cantón de Latacunga del 

segmento 1 

           Fuente. Datos proporcionados por los directivos de las cooperativas de ahorro y crédito del cantón de la Latacunga. 
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7.6. Muestra 

El diseño muestral se trabajó con la población objetiva de las Cooperativas de Ahorro 

y Crédito del segmento 1, mediante la cuales se procedió a realizar una solicitud pertinente 

para el levantamiento de información con el instrumento respectivo, respetando su posición de 

aceptación se tuvo respuesta de 7 cooperativas. 

Tabla 3: Distribución Muestral 

             Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Cabe señalar que se obtuvo una población pequeña por ese motivo se procedió a 

realizar la aplicación de la encuesta a un total de 105 empleados y superiores por tal motivo se 

utilizó un muestreo no probabilístico por conveniencia debido a que no todos los empleados 

de las Cooperativas de Ahorro y Crédito se encontraban disponibles. 

              Tabla 4: Organización Directiva en las Cooperativas de Ahorro y Crédito del Segmento 1 (motivo de 

estudio) 

             Fuente. Datos proporcionados por los directivos de las cooperativas de ahorro y crédito del cantón de la 

Latacunga. 

Es importante mencionar que para la aplicación de la encuesta a los lideres, se tomó 

referencia a los gerentes y jefes de agencia, quienes contaron con la autorización de la matriz 

de las Cooperativas de Ahorro y Crédito que participaron en el presente estudio. A 
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continuación, se presenta una tabla donde se diferencia de la distribución muestral a los 

gerentes y jefes de agencia y a los empleados; esto con motivo de aplicar las encuestas de 

liderazgo y motivación respectivamente. 

Tabla 5: Distribución muestral para la aplicación de las encuestas. 

            Fuente. Datos proporcionados por los directivos de las cooperativas de ahorro y crédito del cantón de la Latacunga. 
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8. ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS. 

 

8.1. Procedimiento de interpretación de resultados del cuestionario de estilos de 

liderazgos. 

La aplicación de la encuesta de los empleados de las Cooperativas de Ahorro y Crédito 

del Segmento 1 el cual fue elaborado en base a "Leadership Theory and Practice five Edition 

por Peter G. Northouse". 

                Tabla 6: Liderazgo en las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 1 del Cantón Latacunga 

  Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Para realizar la tabla N°-4 de suma por liderazgo está establecido que se debe tener en 

cuenta una agrupación de preguntas por los 3 estilos: Autocrático preguntas 1,4,7,10, 13 y 16; 

democrático preguntas 2,5,8,11,14 y 17; Laisser faire preguntas 3,6,9 y 12. El proceso se 

realiza para cada encuesta de las cooperativas de ahorro y crédito; es así que al sumar estas 

preguntas se obtiene el total que permitirá determinar el liderazgo predominante. 

 

  

N°- SUMA N°- SUMA

Autocrático 22 Autocrático 15

Democrático 26 Democrático 21

Laisser Faire 10 Laisser Faire 17

N°- SUMA N°- SUMA

Autocrático 22 Autocrático 21

Democrático 25 Democrático 24

Laisser Faire 19 Laisser Faire 21

N°- SUMA N°- SUMA

Autocrático 20 Autocrático 20

Democrático 19 Democrático 22

Laisser Faire 18 Laisser Faire 17

N°- SUMA

Autocrático 13

Democrático 20

Laisser Faire 19

Cooperativa de Ahorro y Crédito Crea

Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi

Cooperativa de Ahorro y Crédito Merced

Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO

Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato

Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus

Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Octubre
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8.1.1. Análisis de resultados del liderazgo 

Tabla 7. Estilo de liderazgo por Cooperativa de Ahorro y Crédito 

            Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Gráfico 1: Estilo de liderazgo por Cooperativa de Ahorro y Crédito 

                 Fuente. Elaborado por las Autoras. 

 

En base a la sumatoria que se realizó en la tabla N°-10, se procede a seleccionar los 

valores más altos, esto con la finalidad de asignar en la tabla N°-11  los mismos valores, lo 

que permite determinar los estilos de liderazgo que tienen en las Cooperativas de Ahorro y 

Crédito del segmento 1.  

Se logró determinar quede 6  Cooperativas de Ahorro y Crédito del segmento 1 tienen 

un dominio de liderazgo democrático, lo que demuestra un compromiso y una participación 

activa en toma de decisiones por parte de los colaboradores para cumplir con los objetivos 

propuestos; sin embargo, 1 de ellas que en este caso es la COACs 29 de octubre cuenta con un 

estilo de liderazgo autocrático, lo que se comprende como una dirección autonoma para el 

cumplimiento de sus actividades basada en sus ideas y juicios y asi el alcanzar los objetivos. 

 

N°- EMPRESA TOTAL ESTILOS

1 Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato 26 Democrático

2 Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus 25 Democrático

3 Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Octubre 20 Autocrático

4 Cooperativa de Ahorro y Crédito Crea 21 Democrático

5 Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi 24 Democrático

6 Cooperativa de Ahorro y Crédito Merced 22 Democrático

7 Cooperativa de Ahorro y Crédito CCACPECO 20 Democrático

TIPO DE LIDERAZGO



 

 

 

34 

 

 

 

8.2. Procedimiento de interpretación del cuestionario motivación laboral R-MAWS. 

                Tabla 8: Ponderaciones 

                Fuente. Elaborado por las autoras. 

Se elaboró una tabla de ponderaciones que permitirá la asignación de cada dimensión 

con un peso, teniendo en cuenta el grado de cada dimensión en donde el más bajo de 0,05 

representan una desmotivación, y el más alto 0,4 siendo una motivación intrínseca. Según 

Indeed (2024), determinó que para evaluar el cálculo de una ponderación es importante 

determinar el peso de acuerdo a la relevancia que tenga cada asignación 

           Tabla 9: Resultados de la motivación por dimensiones. 

          Fuente. Elaborado por las Autoras. 

La tabla está establecida por dimensiones y estas se encuentran marcadas con dos 

colores diferentes; las rojas indican que son negativas y las de verde positivas. Según Gagné 

et al., en la validez del cuestionario, R-MAWS determinó a través de la validez del 

cuestionario una correlación con dimensiones y así determinar que dimensiones eran positivas 

y negativas. 

Para la realización del total por dimensiones se realizó una evaluación de cada uno de 

los cuestionarios aplicados por los empleados de las cooperativas de ahorro y crédito; esta 

revisión de encuestas fue a través del método R-MAWS. De manera que se obtuvo la suma 

DIMENSIONES PESO

DESMOTIVACIÓN 0,05

REGULACIÓN EXTERNA 0,1

REGULACIÓN INTROYECTADA 0,15

REGULACIÓN IDENTIFICADA 0,3

MOTIVACIÓN INTRISECA 0,4

TOTAL 1

PONDERACIONES

DIMENSIONES TOTAL PROMEDIO
PONDER

ACIÓN

PROMEDIO 

PONDERADO 

GENERAL

DESMOTIVACIÓN Total / N°empleados COACs 0,05 Promedio*Ponderación

REGULACIÓN EXTERNA Total / N°empleados COACs 0,1 Promedio*Ponderación

TOTAL SUMA NEGATIVA

REGULACIÓN INTROYECTADA Total / N°empleados COACs 0,15 Promedio*Ponderación

REGULACIÓN IDENTIFICADA Total / N°empleados COACs 0,3 Promedio*Ponderación

MOTIVACIÓN INTRISECA Total / N°empleados COACs 0,4 Promedio*Ponderación

TOTAL SUMA POSITIVA

TOTAL
1

SUMA POSITIAV - 

SUMA NEGATIVA

Cooperativa de Ahorro y Crédito 

SUMA POR DIMENSIONES



 

 

 

35 

 

 

 

total de dimensiones por cada cooperativa, para ello se sumó el total de resultados por 

empleado de cada dimensión. 

El promedio se calcula tomando en cuenta el total de cada dimensión dividido para el 

número de empleados. Mediante este resultado se puede realizar el cálculo del promedio 

ponderado que se basa en la multiplicación del promedio y el peso, y así se obtuvo el 

resultado; para realizar el promedio de la ponderación general, se realizó la suma del 

promedio ponderado de las dimensiones negativa y positiva, y como consiguiente a ello se 

realiza la resta del total del promedio ponderado positivo y negativo, permitiendo conocer el 

promedio ponderado general. En base a ese promedio determinamos la motivación general 

por cada cooperativa de ahorro y crédito. Como se cita en (Indeed, 2024). La que explica el 

procedimiento del cálculo de la ponderación es la referencia que nos permitió obtener la 

motivación general, ya que está establecido que a través del conjunto de datos promediados se 

obtiene el cálculo de promedio ponderado. 

               Tabla 10: Proceso de Construcción de intervalos para la determinación de rangos de motivación. 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Según la Academia de Matemática (2015), establece que para realizar el cálculo del 

rango de datos se deberá de realizar primero la construcción de intervalos de frecuencia, para 

lo cual se basa de la Regla de Sturges en donde se especifica que el número de intervalo debe 

ser entero con el objetivo de aproximar el valor entero más cercano, de tal manera que para 

realizar el cálculo del rango de datos se deberá de tomar en cuenta el valor máximo y el 

mínimo estableciendo la diferencia de los mismos, lo cual se utiliza para realizar el cálculo de 

la amplitud, para lo cual se elabora la división del resultado del rango y el número total de 

intervalos. 

0               Tabla 11: Rango de Evaluación de Motivación 

               Fuente. Elaborado por las Autoras. 

 

MINIMO 3,40 Intervalo

MÁXIMO 12,15 5,59

R 8,75 7,78

No 4 9,96

AC 2,1875 12,15

CONSTRUCIÓN DE INTERVALOS 

Nivel Rango

BAJO   0    - 5,59

MODERADO 5,60 - 7,78

MEDIO 7,79 - 9,96

ALTO 9,97 - 12.15
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La tabla permitirá analizar el nivel de motivación de las cooperativas de ahorro y 

crédito del segmento 1. Dependientemente del rango asignado, las cantidades fueron 

clasificadas en base a la construcción de intervalo de las Cooperativas de Ahorro y Crédito. 

9.2.1 Análisis de resultados de motivación. 

Tabla 12: Ponderado de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Tabla 13. Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Gráfico 2: Dimensiones de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

 

DIMENSIONES TOTAL PROMEDIO
PONDERA

CIÓN

PROMEDIO 

PONDERADO 

GENERAL

DESMOTIVACIÓN 432 20,57 0,05 1,03

REGULACIÓN EXTERNA 836 39,81 0,1 3,98

TOTAL 5,01

REGULACIÓN INTROYECTADA 566 26,95 0,15 4,04

REGULACIÓN IDENTIFICADA 413 19,67 0,3 5,90

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 379 18,05 0,4 7,22

TOTAL 17,16

TOTAL 1 12,15

Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato

DIMENSIONES

PROMEDIO 

PONDERADO 

GENERAL

DESMOTIVACIÓN 1,03

REGULACIÓN EXTERNA 3,89

REGULACIÓN INTROYECTADA 4,04

REGULACIÓN IDENTIFICADA 5,90

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 7,22

Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato 
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Al realizar un análisis se logró destacar que la Cooperativa de Ahorro y Crédito de 

Ambato cuenta con un nivel alto de motivación intrínseca con un valor de 7,22, lo que 

significa que los empleados se encuentran comprometidos ya que se encuentran satisfechos en 

su área laboral. También se logró demostrar que cuenta con una regulación identificada con 

un valor de 5,90, lo que significa que los empleados comprenden de manera precisa los 

valores corporativos, los cuales han sido inculcados de manera adecuada por parte de los 

gerentes, lo que hace que le den importancia al trabajo Por el otro lado, también tenemos la 

regulación introducida con un valor de 4,04. Los empleados realizan las actividades en las 

áreas solamente por obligación; además, se tiene una regulación externa con una valoración 

de 3,89; como se puede observar, presenta una puntuación baja, lo que indica que los 

empleados no actúan bajo los incentivos externos. Y por último, tenemos lo que es la 

desmotivación, el cual se encuentra en el nivel más bajo con un valor de 1,03, lo que indica 

que una minoría de los empleados se encuentran desmotivados. Se podría decir que por lo 

general esto ocurre cuando los empleados realizan las tareas sin encontrarle ningún sentido; 

en muchos de los casos es por la necesidad de adquirir un salario. No es muy relevante, pero, 

sin embargo, se debería de disminuir mediante la implementación de estrategia de mejora en 

la regulación introyectada a través de incentivos, lo que ayudaría a disminuir el índice de 

desmotivación. 

 

Tabla 14: Ponderación de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

DIMENSIONES TOTAL PROMEDIO
PONDERACI

ÓN

PROMEDIO 

PONDERAD

O GENERAL

DESMOTIVACIÓN 269 14,94 0,05 0,75

REGULACIÓN EXTERNA 488 27,11 0,1 2,71

TOTAL 3,46

REGULACIÓN INTROYECTADA 345 19,17 0,15 2,88

REGULACIÓN IDENTIFICADA 330 18,33 0,3 5,50

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 198 11,00 0,4 4,40

TOTAL 12,78

TOTAL 1 9,32

Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi
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Tabla 15: Cooperativa de Ahorro y Crédito Kulli Wasi 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

              Gráfico 3: Dimensiones de la cooperativa de ahorro y crédito Kullki Wasi 

 Fuente. Elaborado por las Autoras. 

La cooperativa de ahorro y crédito Kullki Wasi presenta una motivación moderada 

entre las 7 cooperativas, esto se debe a que el resultado en sus dimensiones tiene un alto 

impacto en la regulación identificada con un 5,50 y regulación intrínseca de 4,40 lo que 

demuestra que la empresa mantiene un balance siendo así que los empleados realizan su 

trabajo con satisfacción e influenciados bajo el objetivo de la empresa, en la regulación 

introyectada con 2,88 indica que los factores internos influyen en su motivación para 

desempeñar de mejor manera su labor, la regulación Externa con un 2,71 indica que los 

empleados se ven afectados en su labor con el hecho de factores externos como lo es las 

recompensa y castigo, sin embargo es un dimensión poco dominante donde la empresa no 

debería preocuparse ya que la motivación intrínseca es alta y esto demuestra que la empresa 

debe mejor en sus áreas, en la desmotivación con 0,75 demuestra una baja relevancia pero se 

puede mejorar; la implementación de estrategias en base a los objetivos de la organización 

que sea incentivando a los trabajadores evitara una desmotivación elevada. 

 

 

DIMENSIONES

PROMEDIO 

PONDERADO 

GENERAL

DESMOTIVACIÓN 0,75

REGULACIÓN EXTERNA 2,71

REGULACIÓN INTROYECTADA 2,88

REGULACIÓN IDENTIFICADA 5,50

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 4,40

Cooperativa de ahorro y crédito Kullki Wasi
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Tabla 16: Ponderados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Crea. 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Tabla 17. Cooperativa de Ahorro y Crédito Crea 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Gráfico 4: Dimensiones de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Crea 

 Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Mediante la observación en la gráfica se puede destacar que el valor más alto que se 

logró identificar fue de la regulación identificada con 5,28 lo que indica que los empleados 

tienen un vínculo inquebrantable respecto a los valores, principios y objetivos para ello 

trabajaran en conjunto, se logró identificar también una motivación intrínseca con 4,40 lo que 

demuestra que los empleados se encuentran interesados en las actividades que desarrollan más 

allá de que se pueda recibir cualquier tipo de compensación, la ventaja de ello es que tienen 

DIMENSIONES TOTAL PROMEDIO PONDERACIÓN

PROMEDIO 

PONDERADO 

GENERAL

DESMOTIVACIÓN 78 15,6 0,05 0,78

REGULACIÓN EXTERNA 164 32,80 0,1 3,28

TOTAL 4,06

REGULACIÓN INTROYECTADA 95 19,00 0,15 2,85

REGULACIÓN IDENTIFICADA 88 17,60 0,3 5,28

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 55 11 0,4 4,4

TOTAL 12,53

TOTAL 1 8,47

Cooperativa de Ahorro y Crédito Crea

DIMENSIONES

PROMEDIO 

PONDERADO 

GENERAL

DESMOTIVACIÓN 0,78

REGULACIÓN EXTERNA 3,28

REGULACIÓN INTROYECTADA 2,85

REGULACIÓN IDENTIFICADA 5,28

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 4,4

Cooperativa de Ahorro y Crédito Crea
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menos controles por parte de los supervisores, otro de los indicares que se toma en cuenta es 

la regulación externa con 3,28 ya que los empleados se sienten obligados al realizar sus 

actividades  por la recompensa, otros de los indicadores es la regulación introyectada con 2,85 

se referencia por el hecho de que deben ser responsables para cumplir sus labores ya que 

contribuye al fortalecimiento de su autoestima y por último se encuentra la motivación no es 

muy baja lo que representa que la organización se ha esforzado en mantener un balance en el 

desarrollo del desempeño laboral para los trabajadores. 

Tabla 18: Ponderado de la Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

 Tabla 19: Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO 

 Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Gráfico 5: Dimensiones de la cooperativa de ahorro y crédito CACPECO 

 Fuente. Elaborado por las Autoras. 

DIMENSIONES TOTAL PROMEDIO PONDERACIÓN

PROMEDIO 

PONDERADO 

GENERAL

DESMOTIVACIÓN 398 14,21 0,05 0,71

REGULACIÓN EXTERNA 850 30,36 0,1 3,04

TOTAL 3,75

REGULACIÓN INTROYECTADA 472 16,86 0,15 2,53

REGULACIÓN IDENTIFICADA 531 18,96 0,3 5,69

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 230 8,21 0,4 3,29

TOTAL 11,50

TOTAL 1 7,76

Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO

DIMENSIONES

PROMEDIO 

PONDERADO 

GENERAL

DESMOTIVACIÓN 0,71

REGULACIÓN EXTERNA 3,04

REGULACIÓN INTROYECTADA 2,53

REGULACIÓN IDENTIFICADA 5,69

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 3,29

Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO
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Al observar la gráfica se logró analizar que se destaca la regulación identificada  con 

5,69 ya que es el valor más alto  esto quiere decir que los empleados se encuentran 

comprometidos con cada una de las actividades ya que tienen la autodeterminación y libertad 

para hacerlo, también se encuentra la motivación intrínseca con 3,29 lo que indica que los 

empleados se encuentra satisfechos realizando sus actividades en las áreas laborales a las que 

pertenece adicional a eso tenemos otro indicador en este caso es la regulación externa con 

3,04 demuestra que no  se sienten motivados por las recompensas o incentivos  sino que 

actúan por razones más internas también están la regulación introyectada con 2,53 ya que los 

empleados  no se sienten presionados por tal motivo no tienen sentimientos de culpa o 

ansiedad ya que no buscan la aprobación de sus superiores y finalmente tenemos lo que es la 

desmotivación con 0,71 un valor mínimo lo que demuestra que la gran mayoría de los 

trabajadores se encuentra bien con el trato que reciben.  

Tabla 20: Ponderado de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Tabla 21: Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

DIMENSIONES TOTAL PROMEDIO PONDERACIÓN

PROMEDIO 

PONDERAD

O GENERAL

DESMOTIVACIÓN 273 14,37 0,05 0,72

REGULACIÓN EXTERNA 612 32,21 0,1 3,22

TOTAL 3,94

REGULACIÓN INTROYECTADA 290 15,26 0,15 2,29

REGULACIÓN IDENTIFICADA 379 19,95 0,3 5,98

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 145 7,63 0,4 3,05

TOTAL 11,33

TOTAL 1 7,39

Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus

DIMENSIONES

PROMEDIO 

PONDERAD

O GENERAL

DESMOTIVACIÓN 0,72

REGULACIÓN EXTERNA 3,22

REGULACIÓN INTROYECTADA 2,29

REGULACIÓN IDENTIFICADA 5,98

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 3,05

Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus
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Gráfico 6: Dimensiones de la Cooperativa de ahorro y crédito Oscus 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus se logró observar que cuenta con una 

regulación identificada de 5,98 se destaca por tener el valor más alto  lo que significa que los 

empleados se encuentran motivados, tal es así que han tomado mucha importancia los valores 

metas objetivos de la organización, por el otro lado  se logró identificar una motivación 

intrínseca con 3,05 lo que demuestra que los empleados consideran que se encuentran en una 

ambiente laboral agradable lo que les permite disfrutar de las actividades que realizan es por 

ello que se sienten satisfechos, se logró identificar que la regulación externa cuenta con un 

valor de 3,22 ya que los empleados realizan sus actividades  con un cierto nivel de presión por 

parte de los supervisores externos con la finalidad de evitar consecuencias negativas, Se 

identifica la regulación introyectada con 2,29, que como se puede observar cuenta con un 

valor bajo, lo que significa que los empleados no se encuentran tan condicionados buscando la 

aprobación de los superiores y por último tenemos lo que es la desmotivación con 0,72, lo que 

indica que los empleados ya se encuentran alineados con la cultura organizacional. 

Tabla 22: Ponderado de la Cooperativa de Ahorro y Crédito la Merced 

 Fuente. Elaborado por las Autoras. 

DIMENSIONES TOTAL PROMEDIO PONDERACIÓN

PROMEDIO 

PONDERAD

O GENERAL

DESMOTIVACIÓN 41 13,67 0,05 0,68

REGULACIÓN EXTERNA 95 31,67 0,10 3,17

TOTAL 3,85

REGULACIÓN INTROYECTADA 55 18,33 0,15 2,75

REGULACIÓN IDENTIFICADA 56 18,67 0,3 5,60

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 20 6,67 0,4 2,67

TOTAL 8,35

TOTAL 1,00 4,50

Cooperativa de Ahorro y Crédito Merced
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Tabla 23. Cooperativa de Ahorro y Crédito la Merced 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Gráfico 7. Dimensiones de la Cooperativa de Ahorro y Crédito la Merced 

  Fuente. Elaborado por las Autoras. 

 

Mediante un análisis detallado se logró observar que la Cooperativa de Ahorro Crédito 

La Merced cuenta con una regulación identificada de 5,60 se destaca por mantener el valor 

más alto en la gráfica lo que indica que cada uno de sus colaboradores tienen bien definido los 

objetivos, valores y principios, otro de los indicares es la regulación externa con 3,17 es una 

cantidad considerable lo que demuestra que  no se encuentran motivados por factores 

externos, se identificó que también se encuentra la regulación introyectada con 2,75 lo que 

demuestra que los empleados a veces actúa ya sea por sentimientos de culpa, vergüenza o la 

presión interna que se presente la mayor parte de veces simplemente lo realizan por 

obligación, también se puede observar una motivación intrínseca con 2,67 ya que los 

empleados se encuentran satisfechos en cada una de las labores que realizan sin la necesidad  

de recibir recompensas, se presenta un cierto nivel de desmotivación con 0,68 de manera que 

no todos los empleados se sienten satisfecho en el área en el que opera. 

 

 

 

DIMENSIONES

PROMEDIO 

PONDERAD

O GENERAL

DESMOTIVACIÓN 0,68

REGULACIÓN EXTERNA 3,17

REGULACIÓN INTROYECTADA 2,75

REGULACIÓN IDENTIFICADA 5,60

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 2,67

Cooperativa de Ahorro y Crédito la Merced
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Tabla 24: Ponderado en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Octubre 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Tabla 25: Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Octubre 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Gráfico 8: Dimensiones de la cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Octubre 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

La cooperativa de ahorro y crédito 29 de octubre presenta una motivación baja entre 

las 7 cooperativas, esto se debe a los resultados de las dimensiones, en la motivación 

intrínseca con un 0,6 demuestra que los empleados no sienten satisfacción personal al realizar 

su labores del trabajo, en la regulación identificada es la más representativa con un 5,40 lo 

que refleja que los empleados realizan sus actividades con el cumplimiento de los objetivos, la 

regulación introyectada con 2,40 refleja que los factores interno necesitan la aprobación y 

DIMENSIONES TOTAL PROMEDIO PONDERACIÓN

PROMEDIO 

PONDERAD

O GENERAL

DESMOTIVACIÓN 50 12,5 0,05 0,625

REGULACIÓN EXTERNA 175 43,75 0,1 4,38

TOTAL 5,00

REGULACIÓN INTROYECTADA 64 16,00 0,15 2,40

REGULACIÓN IDENTIFICADA 72 18,00 0,3 5,40

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 33 1,5 0,4 0,6

TOTAL 8,40

TOTAL 1 3,40

Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Octubre

DIMENSIONES

PROMEDIO 

PONDERADO 

GENERAL

DESMOTIVACIÓN 0,625

REGULACIÓN EXTERNA 4,38

REGULACIÓN INTROYECTADA 2,40

REGULACIÓN IDENTIFICADA 5,40

MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 0,6

Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Octubre
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recompensa de sus labores por parte de la organización, la regulación externa con 4,38 es alta 

lo que puede indicar que no es sostenible que los empleados reflejen su motivación laboral 

con intereses externos y a largo plazo se ve afectado ya que de cierta manera influirá de 

manera negativa porque esos factores son cambiante y el desempeño se mantendría en 

altibajos, La desmotivación es de 0,62; representa que la organización no está completamente 

desmotivada, pero presenta diferentes factores que pueden ser preocupantes para mantener 

una motivación laboral balanceada; se puede analizar que los empleados de la cooperativa se 

sienten comprometidos con los objetivos de la empresa, y que su motivación va más de 

compromiso laboral. La cooperativa debería enfocarse más bien en el desarrollo de 

estrategias, ofreciendo mejores oportunidades de los roles de trabajo para su desarrollo 

profesional  y el ambiente laboral se sienta más centralizado y autónomo. 

 

           Tabla 26: Tabla de resultados de motivación. 

               Fuente. Elaborado por las Autoras. 

La tabla de resultados de motivación se obtuvo realizando los cálculos del promedio 

ponderado general que permitirá analizar e interpretar los resultados a través del nivel de 

motivación ya sea alto, medio, moderado o bajo, por cada una de las cooperativas de ahorro y 

crédito. 

 

N°- EMPRESA MOTIVACIÓN NIVEL

1 Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Octubre 3,40 Baja

2 Cooperativa de Ahorro y Crédito la Merced 4,5 Baja

3 Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus 7,39 Moderado

4 Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO 7,76 Moderado

5 Cooperativa de Ahorro y Crédito Crea 8,47 Medio

6 Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi 9,32 Medio

7 Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato 12,15 Alto

RESULTADOS DE MOTIVACIÓN
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 Gráfico 9: Resultados de Motivación 

 Fuente. Elaborado por las Autoras. 

La cooperativa de ahorro y crédito Ambato presento una motivación más alta con 

12,15 la cooperativa de ahorro y créditos Kullki Wasi en el nivel medio esta con una 

motivación de 9,32 la cooperativa de ahorro y créditos CACPECO con 7,75 presenta una 

motivación moderada mientras que en las cooperativas de ahorro y crédito 29 de octubre 

refleja una motivación baja con un 3,40.  
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8.3. Resultados finales del liderazgo y motivación por Cooperativas de Ahorro y 

Crédito del segmento 1 

Tabla 27:Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Octubre 

                Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Análisis de resultados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de octubre. 

Se puede analizar que el liderazgo en la cooperativa de ahorro y creditito 29 de 

octubre tiene un estilo autocrático con una motivación baja de 3,40; en base a la teoría del 

estilo liderazgo se puede analizar que el estilo autocrático es de total autonomía de los lideres, 

en la que los empleados no se encuentran involucrado en la toma de decisiones, tienen que 

seguir instrucciones en sus actividades sin la oportunidad de cuestionar ni retroalimentar sus 

conocimientos, consecuencia a ello se refleja desmotivación baja en los empleados ya que su 

opinión frente a su rol de trabajo no tiene gran relevancia, y el esfuerzo no es reconocido, 

siendo así que afecte en la innovación y creatividad de los empleados; se puede interpretar en 

base a los resultados, que el liderazgo autocrático si influye en la motivación. 

Análisis de resultados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito la Merced 

Tabla 28. Cooperativa de Ahorro y Crédito la Merced 

               Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Se puede analizar que el liderazgo en la Cooperativa de Ahorro y Crédito la Merced 

tiene un estilo democrático con una motivación baja de 4,50; en base a la teoría  de estilo de 

liderazgo democrático se puede analizar que este permite  involucrar a los empleados en la 

participación de la toma de decisiones, lo cual facilita la retroalimentación de los empleados 

en la organización; Se considera una motivación baja ya que los empleados están 

comprometidos con la empresa y se siente motivados por factores externos que puede ser 

recompensas o castigos por sus actividades, aunque esto no les dé una satisfacción al realizar 

sus labores y les  afecta por el simple hecho de que quieren evitar la sanciones o culpa al no 

realizar sus funciones debidamente. Según lo analizado se pude interpretar, aunque la 

Cooperativa tiene un estilo democrático su motivación es baja por que está basada solo por el 

compromiso con la organización lo que demuestra que el líder involucra de manera activa a 

sus empleados lo cual ha dado un efecto de objetividad a los trabajadores. 

 N°- EMPRESA LIDERAZGO MOTIVACIÓN NIVEL

1 Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Octubre Autocrático 3,40 Baja

RESULTADOS DE LIDERAZGO Y MOTIVACIÓN POR COOPERATIVAS DE AHORRO Y CRÉDITO

 N°- EMPRESA LIDERAZGO MOTIVACIÓN NIVEL

2 Cooperativa de Ahorro y Crédito la Merced Democrático 4,5 Baja

RESULTADOS DE LIDERAZGO Y MOTIVACIÓN POR COOPERATIVAS DE AHORRO Y CRÉDITO
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Análisis de resultados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Crea 

Tabla 29. Cooperativa de Ahorro y Crédito Crea 

               Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Se realiza el análisis en la cooperativa de ahorro y crédito con un estilo de liderazgo 

democrático y una motivación medio de 8,47 lo que refleja un impacto significativo de la 

práctica del estilo de liderazgo en la empresa, ya que según la teoría del liderazgo 

democrático predominan en una participación activa con los empleados, donde las decisiones 

de la organización son basadas bajo la opinión conjunta y contribución de los trabajadores 

valorando y reconociendo el esfuerzo contribuido por todo los miembros, permite alcanzar de 

manera eficiente las actividades, con el nivel de motivación se puede interpretar que la 

delegación del líder hace que los empleados trabajen conjuntamente con los objetivos y se 

comprometan con la organización sintiendo satisfacción de la misma al realizar sus 

actividades con  responsabilidad y esfuerzo; se debería implementar estrategias que permitan 

mejorar el desarrollo interno de los empleados creando canales de comunicación abierta 

donde puedan expresar problemas en los labores de la organización, en base a ello 

implementar sistemas de incentivos financieros, fortaleciendo de forma proactiva la 

motivación en la organización. 

Análisis de resultados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi 

Tabla 30. Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Mediante la tabla se puede analizar que la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki 

WASI   cuenta con un estilo democrático  una motivación medio de 9,32; en base a la teoría 

del estilo de liderazgo democrático se establece que cada uno de los colaboradores tienen una 

participación activa para la toma de decisiones fomentando la autonomía ya que tienen la 

libertad de realizar las actividades, lo que les permite mantener un mayor control de la 

responsabilidad; Se considera que cuenta con una motivación moderada debido a que la 

mayor parte de los empleados están comprometidos con la organización y se esfuerzan lo 

suficiente para realizar de  manera correcta el trabajo, ya que les hace sentir cómodos con los 

roles a cumplir, se ven influidos por factores externos lo cual afecta su rendimiento laboral. 

 N°- EMPRESA LIDERAZGO MOTIVACIÓN NIVEL

3 Cooperativa de Ahorro y Crédito Crea Democrático 8,47 Medio

RESULTADOS DE LIDERAZGO Y MOTIVACIÓN POR COOPERATIVAS DE AHORRO Y CRÉDITO

 N°- EMPRESA LIDERAZGO MOTIVACIÓN NIVEL

4 Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Democrático 9,32 Medio

RESULTADOS DE LIDERAZGO Y MOTIVACIÓN POR COOPERATIVAS DE AHORRO Y CRÉDITO
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Análisis de resultados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus 

Tabla 31. Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus 

 Fuente. Elaborado por las Autoras. 

La cooperativa de ahorro y crédito Oscus con un estilo de liderazgo democrático y una 

motivación moderado de 7,39 lo que representa el desarrollo en la organización de manera 

objetivo, sin embargo hay deficiencias en ciertas áreas que hace que la motivación de los 

empleados no sea alta, en base a la teoría del liderazgo democrático permite que los 

empleados sean participes en el proceso de toma de decisiones, para ello se interpretara la 

motivación en la que demuestra que el nivel medio implica que los trabajadores se sienten 

comprometidos objetivamente a la visión de la empresa, pero por el hecho de que hay factores 

externos que son el incentivo a seguir, considerando que deben de hacer su trabajo con mayor 

esfuerzo y responsabilidad por que a través de ello conservan su puesto dentro de la 

organización, los mantienen más motivados por que obtendrán un beneficio. 

 

Análisis de resultados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO 

Tabla 32: Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

La cooperativa de ahorro y crédito CACPECO con un estilo de liderazgo democrático 

y una motivación moderado de 7,76, lo que demuestra según la teoría del liderazgo se 

desarrolla una participación activa de los empleados sin embargo debido al nivel de 

motivación los empleados demuestra compromiso con los objetivos de la empresa realizando 

activamente sus actividades , siendo así que una gran parte de los empleados lo realizan 

porque les gustas los roles que desarrollan dentro de la empresa, cabe mencionar que es 

importante para ellos cumplir con su labor y así no tener represarías de la misma, al igual que 

por el hecho de sentir una satisfacción de la recompensa también se puede señalar que en 

muchos de los casos los empleados realizan sus tareas con la finalidad de obtener una 

compensación. 

 

 

 

 N°- EMPRESA LIDERAZGO MOTIVACIÓN NIVEL

5 Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Democrático 7,39 Moderado

RESULTADOS DE LIDERAZGO Y MOTIVACIÓN POR COOPERATIVAS DE AHORRO Y CRÉDITO

 N°- EMPRESA LIDERAZGO MOTIVACIÓN NIVEL

6 Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO Democrático 7,76 Moderado

RESULTADOS DE LIDERAZGO Y MOTIVACIÓN POR COOPERATIVAS DE AHORRO Y CRÉDITO
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Análisis de resultados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato 

Tabla 33: Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

Se puede analizar mediante la tabla que la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato 

cuenta con un estilo democrático con una motivación alta de 12,15; en base a la teoría de 

estilo de liderazgo democrático se refiere a que el gerente tome en cuenta cada una de las 

ideas de sus colaboradores con la finalidad de lograr tomar una buena decisión , delega 

autoridad para que el grupo trabaje de manera independiente  ya que de esta manera 

establecen una planificación adecuada de las actividades, cuya finalidad es cumplir con los 

objetivos que se establecen; Se logro identificar que cuenta con una motivación alta debido a 

que tienen un sentido de pertenencia ya que disfrutan de las tareas que realizan además de que 

tienen un ambiente laboral agradable, se logró identificar que los empleados tienen claro los 

objetivos y valores  de la Cooperativa lo que demuestra que se encuentra comprometidos en 

su área laboral, por el otro lado se logró observar que los empleados siente cierta presión al 

momento  de realizar las tareas que se les asignan en muchos de los casos buscan la 

aprobación , además de que tienen una influencia de factores externos como los son los 

propios jefes y familia eso es preocupante debido a que demuestra que una cierta parte de los 

empleados realizan de manera correcta las actividades solo por el temor a recibir una sanción. 

 

Tabla 34: Resultados finales del liderazgo y motivación por cooperativa de ahorro y crédito del 

segmento 1 del Cantón de Latacunga 

Fuente. Elaborado por las Autoras. 

 

 

 

 

 

 N°- EMPRESA LIDERAZGO MOTIVACIÓN NIVEL

7 Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato Democrático 12,15 Alto

RESULTADOS DE LIDERAZGO Y MOTIVACIÓN POR COOPERATIVAS DE AHORRO Y CRÉDITO

N°- EMPRESA LIDERAZGO MOTIVACIÓN NIVEL

1 Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Octubre Autocrático 3,40 Baja

2 Cooperativa de Ahorro y Crédito la Merced Democrático 4,5 Baja

3 Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Democrático 7,39 Moderado

4 Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO Democrático 7,76 Moderado

5 Cooperativa de Ahorro y Crédito Crea Democrático 8,47 Medio

6 Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi Democrático 9,32 Medio

7 Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato Democrático 12,15 Alto

RESULTADOS DE LIDERAZGO Y MOTIVACIÓN POR COOPERATIVAS DE AHORRO Y CRÉDITO
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8.4. Discusión de resultados 

 

A través del análisis de los resultados del presente proyecto de investigación, se 

constató, de acuerdo con O'Toole (2008, citado en Montenegro, 2021), la importancia de 

mantener liderazgos sólidos y coherentes. El proyecto Oxígeno de Google demostró cómo el 

liderazgo influye en el desempeño laboral de los empleados. En una investigación realizada 

en Ecuador, se obtuvo un 72% de respuestas de los encuestados consideraron que no se 

mantiene un adecuado liderazgo en las empresas, lo cual afecta directamente la motivación y, 

por ende, la productividad y el rendimiento laboral, según Jiménez (2022). 

En el proyecto de investigación se reflejó que el estilo de liderazgo democrático es 

predominante en las cooperativas de Ahorro y Crédito del segmento 1 del cantón Latacunga. 

Sin embargo, una de ellas demostró un estilo autocrático, donde la intervención de los 

empleados no es relevante para las decisiones importantes de la empresa, lo cual resulta en 

una motivación muy baja. En las otras cooperativas, la motivación es más alta y varía según el 

nivel de compromiso de los empleados. 

Para la Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO Ltda., se determinó que la 

empresa carece de una fuerza laboral motivada. Por ello, es importante el fortalecimiento 

directivo para influir de manera eficiente en los empleados y aumentar su nivel de motivación. 

En el proyecto de investigación se amplió esta relación y se identificó que el estilo de 

liderazgo aplicado en las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 1 del cantón 

Latacunga influye directamente en el nivel de motivación de los empleados. Se demostró que 

los empleados están objetivamente comprometidos. 

Aunque la motivación en empresas con estilo democrático refleja niveles bajos, 

moderados, medios y altos, esto se debe a que los empleados tienen un compromiso con su 

trabajo y hay factores que influyen en su forma de motivación, provocando variaciones en los 

niveles de motivación. 

Se denoto un hallazgo importante en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de 

Octubre y  la Merced que obtuvieron un estilo de liderazgo diferente pero su motivación es 

baja es por ello que se analizó en base a las dimensiones que esto se debe a que la motivación 

en la  en la cooperativa depende de factores externos y esto hace que su motivación sea baja al 

comparar se visualizó que en la COAC 29 de octubre tiene un  estilo autocrático y su 

motivación es más baja por que aparte de depender de la dimensión externa no se siente 

ampliamente satisfechos con sus labores pero en la Merced tienen un liderazgo democrático y 

si existe un índice de satisfacción y eso incrementa su motivación.  
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La relación entre liderazgo democrático y motivación en las cooperativas de ahorro y 

crédito del segmento 1 demuestra un entusiasmo objetivo, donde la mayor influencia es la 

autonomía y la responsabilidad. Esto permite un balance en la motivación, facilitando el 

desarrollo satisfactorio de sus labores. 

Por ello, es crucial implementar estrategias de fortalecimiento motivacional, donde las 

Cooperativas deben promover el reconocimiento de sus actividades a los empleados. Esta 

estrategia no solo mejorará la motivación de los empleados, sino que también potenciará su 

productividad y rendimiento laboral, contribuyendo al éxito de las cooperativas de Ahorro y 

Crédito del segmento 1 del cantón Latacunga. 
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9. IMPACTO SOCIAL y ECONÓMICO 

 

9.1. SOCIAL  

 

Al tener conocimiento del estilo de liderazgo y el nivel de motivación que 

mantiene en cada una de las Cooperativas de Ahorro y Crédito del segmento 1, puede 

contar con un impacto positivo ya que se tomara más conciencia del bienestar de los 

empleados, lo cual generara que los mismos tenga un sentido de pertenencia, y de esta 

manera se sientan identificados con los objetivos propuestos. Además de que podría 

impulsar iniciativas para promover una educación financiera en cada uno de sus 

colaboradores para que se encuentren motivados, ya que al adquirir conocimiento son más 

eficientes y tienen la posibilidad de desempeñarse bien en su área laboral, siendo más 

eficientes e impulsando programas para proporcionar créditos para los usuarios que en 

este caso serían los pequeños emprendedores locales y familias de bajos ingresos. 

9.2. ECONOMICO  

 

Al aplicar un buen estilo de liderazgo la motivación de los empleados será más 

eficiente, logrando diversificar sus productos financieros, ofrecer créditos para los 

proyectos locales que se encuentran en desarrollo, lo cual llamaría la atención de los 

pequeños emprendedores, aumentando la adquisición de los préstamos, de esta manera se 

establece un vínculo con el crecimiento económico en la comunidad. Al mejorar el 

desarrollo en el ambiente laboral a través de mejores prácticas de liderazgo aumenta la 

motivación y se refleja en una buena gestión financiera con márgenes de ganancia altas, 

esto da beneficio, tanto para los socios como para los empleados ya que podrían adquirir 

una bonificación, mejorando el desarrollo de sus actividades permitiendo que las 

Cooperativas de Ahorro Crédito del Segmento 1 puedan mantener un crecimiento sólido y 

rentable a largo plazo. 
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10. CONCLUSIONES 
 

• En base a la investigación bibliográfica se logró identificar que el estilo de liderazgo 

que se aplican en la empresa se relaciona de una u otra forma en la motivación laboral 

de los empleados, de tal manera que se recabo información que permitió ampliar los 

temas en relación al liderazgo y motivación laboral. 

• En los resultados obtenidos del cuestionario del liderazgo Leardeship Style Questionaire 

que se les aplicó a los gerentes y jefes de agencias de las Cooperativas de Ahorro y 

Crédito del segmento 1, lo que  permitió identificar que el estilo que predomina es el 

democrático, ya que hace referencia que los gerentes lideran de forma participativa con 

los empleados y una comunicación abierta con respeto por las opiniones y aportaciones 

de todos los miembros del equipo, sin embargo hay que señalar que la Cooperativa de 

Ahorro y Crédito 29 de Octubre tiene un estilo de liderazgo autocrático, en este caso el 

líder es quien toma las decisiones y da órdenes a sus colaboradores para cumplir con los 

objetivos. 

• Mediante la aplicación de la encuesta de Motivación Laboral, R-Maws se logró 

determinar que la motivación se presenta en 4 niveles para cada una de las Cooperativas 

lo que permite determinar que la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato cuenta con 

la motivación más alta debido a que los empleados consideran que se encuentran 

satisfechos en su área laboral. La Cooperativa de Ahorro y Crédito Kullki Wasi tiene 

un nivel de motivación medio lo que refleja un balance positivo ya que los empleados 

se encuentran comprometidos con su trabajo. la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus 

muestra un nivel de motivación moderado ya que se determinó una fuerte alineación 

con los valores organizacionales y un entorno laboral agradable. La Cooperativa de 

Ahorro y Crédito 29 de octubre presenta un nivel de motivación bajo lo que indica un 

entorno laboral insatisfecho ya que se necesita mejorar las oportunidades de desarrollo 

profesional. 

• Mediante el proyecto de investigación se analizó el liderazgo a través de los gerentes y 

la motivación laboral de los empleados de las Cooperativas de Ahorro y Crédito de 

Segmento 1, y se logró determinar que hay una relación del liderazgo con la motivación 

ya que la misma varia en base al estilo de liderazgo, una observación amplia fue que los 

niveles de  motivaciones más altos eran aquellas con estilo democrático, hay empleados 

que se motivan de manera diferente y eso eleva la motivación en unas 

empresas más que otras. 
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11. RECOMENDACIONES 

 

• De acuerdo a los resultados que se obtuvo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de 

octubre presenta una motivación baja, es por ello que sería recomendable incentivar a 

cada uno de los empleados mediante el reconocimiento por su desempeño laboral y así 

fortalecer la capacidad de autodesarrollo profesional, también se puede establecer 

programas de formación continúa mejorando las condiciones de trabajo, de manera que 

les brinda oportunidades de crecimiento y autonomía. 

• En la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de Octubre, el estilo de liderazgo actual 

influye en la motivación de los empleados, resultando en un nivel de motivación bajo. 

Es crucial que el directivo adopte un estilo más democrático, centrado en la delegación 

de responsabilidades, implementar estrategias de mejora. Con este enfoque democrático 

abordará la principal deficiencia y aumentará la participación de los empleados. Al 

ofrecerles más oportunidades dentro de la organización, se fortalecerá tanto su 

desarrollo personal como profesional. 

• En las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 1 que han adoptado un estilo de 

liderazgo democrático, pero presentan niveles de motivación bajos, moderados o 

medios, es fundamental enfocarse en fortalecer la motivación de los empleados. Para 

lograrlo, se recomienda implementar un sistema de reconocimiento y recompensas a los 

empleados más destacados en sus tareas, reconociendo sus habilidades y conocimiento 

a través de premios o bonificaciones siendo estas de manera públicas, lo que permitirá 

un mejor desempeño de los empleados en sus actividades diarias. 
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