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RESUMEN EJECUTIVO 

 

La Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco Ltd., fundada en 1963 en Ambato 

y regulada por la Superintendencia de Bancos y Seguros desde 1993, se dedica a 

ofrecer servicios financieros como ahorros, créditos e inversiones, con énfasis en 

microcrédito. Actualmente cuenta con 31 agencias a nivel nacional, lo que la posiciona 

como una entidad de amplia trayectoria en el sistema cooperativo ecuatoriano. 

 

El motivo de la presente investigación surge de la necesidad institucional de conocer 

cómo se sienten los colaboradores y evaluar los estilos de liderazgo que ejercen los 

directivos, considerando que el crecimiento de la cooperativa requiere fortalecer el 

desempeño, la motivación y el bienestar interno. Por ello, se planteó analizar la 

relación entre los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral. 

 

Los resultados obtenidos mediante la aplicación de los instrumentos MLQ-5X y JSS 

evidencian que el liderazgo predominante es el transformacional, caracterizado por la 

orientación, inspiración y acompañamiento efectivo hacia los colaboradores. 

Asimismo, se registraron niveles favorables de satisfacción laboral, especialmente en 

dimensiones como supervisión, comunicación y naturaleza del trabajo. La correlación 

entre ambas variables fue positiva y moderada-alta, demostrando que los estilos de 

liderazgo transformacional y transaccional están asociados a mayores niveles de 

satisfacción laboral. 

 

Finalmente, como propuesta se plantea fortalecer las prácticas de liderazgo 

transformacional mediante programas de capacitación continua, retroalimentación 

efectiva y estrategias de comunicación interna que consoliden el compromiso, 

desempeño y bienestar del talento humano, contribuyendo así a un clima 

organizacional más sólido y alineado con los objetivos institucionales. 

 

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACIÓN, LIDERAZGO, SATISFACCIÓN 

LABORAL, LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL, CORRELACIÓN, 

EFICIENCIA 
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ABSTRACT 

 

The San Francisco Savings and Credit Cooperative Ltd., founded in 1963 in Ambato 

and regulated by the Superintendence of Banks and Insurance since 1993, provides 

financial services including savings, loans, and investments, with a strong focus on 

microcredit. It currently operates 31 branches nationwide, positioning itself as a well-

established institution within Ecuador’s cooperative financial sector. 

 

This research arises from the institution’s need to understand how employees currently 

feel and to assess the leadership styles practiced by its managers, considering that the 

cooperative’s growth requires strengthening performance, motivation, and overall 

well-being. Therefore, the study aimed to analyze the relationship between leadership 

styles and job satisfaction. 

 

The results obtained through the MLQ-5X and JSS instruments indicate that 

transformational leadership predominates, characterized by guidance, inspiration, and 

effective support toward employees. Likewise, favorable levels of job satisfaction 

were identified, particularly in dimensions such as supervision, communication, and 

the nature of work. The correlation between both variables was positive and 

moderately high, demonstrating that transformational and transactional leadership 

styles are associated with higher levels of job satisfaction. 

 

Finally, the proposal suggests strengthening transformational leadership practices 

through continuous training programs, effective feedback processes, and internal 

communication strategies that reinforce employee commitment, performance, and 

well-being, thus contributing to a stronger organizational climate aligned with 

institutional objectives. 

 

KEYWORDS: INVESTIGATION, LEADERSHIP, JOB SATISFACTION, 

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, CORRELATION, EFFICI
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CAPÍTULO I 

 

MARCO TEORICO 

 

1.1 Antecedentes Investigativos 

 

El liderazgo ha cobrado una fuerza creciente en los últimos años debido a los 

constantes cambios inherentes a la actividad laboral, lo que implica que a mayores 

exigencias para el ejercicio del rol de liderazgo. El liderazgo ha representado un factor 

de importancia en las organizaciones económicas, sociales y culturales, ya que los 

líderes marcan una diferencia al establecer una dirección y movilizar a la organización 

hacia ella (Laica, 2018). 

 

La eficacia del líder es un determinante del éxito o fracaso de un grupo o incluso de 

un país. Existe un interés por parte de los directivos empresariales en conocer los 

aspectos que influyen en la satisfacción de los miembros para medirlo y mejorarlo. La 

consecución de todos los sistemas económicos, políticos y organizacionales depende 

de la guía eficaz y eficiente de los líderes (Landeo et al., 2022). En el entorno 

globalizado actual, las organizaciones sobreviven en ambientes de rápido cambio, lo 

que exige líderes que actúen como agentes de cambio y a la vez mantengan el enfoque 

interno y externo centrado en el cliente. 

 

El liderazgo se define como el proceso de influir sobre otros para desarrollar una tarea 

en común, a través de la dirección, coordinación y/o motivación a un grupo para lograr 

un objetivo. El liderazgo implica influir en las actividades de un individuo o grupo 

para alcanzar una meta común. A lo largo de la historia, desde civilizaciones antiguas 

hasta la revolución industrial, se han distinguido guías que dirigieron esfuerzos 

(Alatrista, 2020). 

 

La literatura académica ha estudiado el liderazgo desde algunas perspectivas, 

incluyendo la teoría del gran hombre (que estudiaba a figuras influyentes para 

identificar cualidades de liderazgo como energía, inteligencia y asertividad). Sin 

embargo, investigaciones posteriores demostraron que no existen características o 
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habilidades universales que definan el liderazgo, ya que depende en gran medida de la 

situación. Esto dio origen a la teoría conductual, que buscaba identificar 

comportamientos del líder relacionados con la eficacia (Farias, 2023). 

 

Posteriormente, surgieron teorías de contingencia situacional, que buscan aplicar el 

estilo de liderazgo más adecuado a una situación específica, en donde se tienen en 

cuenta factores como las relaciones líder-miembros, la estructura de la tarea y el poder 

de posición. Actualmente, se reconoce que no existe un único estilo de liderazgo para 

todo momento; se acepta que el líder exitoso es quien adapta su conducta a los 

seguidores y a la situación. 

 

Estudios sugieren que los estilos de liderazgo democrático y transformador son los 

más eficaces a largo plazo, ya que se relacionan positivamente con indicadores de 

desempeño colectivo e individual (Liu et al., 2024; Demeke & Tao, 2021). A pesar de 

la relación constructiva entre liderazgo y satisfacción, hallazgos indican que un 

liderazgo insuficiente, caracterizado por comportamientos tiránicos o pasivos, persiste 

como barrera para la satisfacción de los empleados. 

 

Un estudio en la Universidad de las Américas (UDLA) en Quito, Ecuador, reveló que 

el estilo de liderazgo predominante es el burocrático (69.3%), seguido por el 

democrático (21.4%) y el paternalista (9.3%). Los estilos autocrático y transformador 

no se encontraron en esta institución. En contraste, un estudio en organizaciones 

deportivas etíopes encontró que el estilo de liderazgo dominante percibido es el 

laissez-faire. Este estilo se ha asociado negativamente con la satisfacción laboral. 

 

Por otra parte, en las organizaciones deportivas etíopes, el liderazgo transformacional 

mostró la correlación positiva más fuerte con la satisfacción laboral, seguido por el 

transaccional. El liderazgo transformacional inspira a los seguidores a superar 

expectativas, mientras que el transaccional se basa en recompensas y castigos por el 

desempeño (Durán et al., 2024). 

 

Un estudio encontró que, si bien el liderazgo laissez-faire tenía correlaciones positivas 

débiles con la satisfacción laboral de los empleados, su interacción general fue 
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negativa (Liu et al., 2024). Además, se ha encontrado una relación estadísticamente 

significativa pero negativa entre el estilo de liderazgo pasivo/evasivo (similar al 

laissez-faire) y la satisfacción laboral (Demeke & Tao, 2021). 

 

La satisfacción laboral se define como el conjunto de acciones o comportamientos 

observables en los empleados que son relevantes para los objetivos de una 

organización y que pueden medirse en términos de competencias individuales y 

contribución a la empresa. La satisfacción ocupacional es multicausal, relacionando 

factores personales y de contexto que interactúan con la tarea para generar un 

resultado. Estos factores incluyen: personalidad, motivación, autoconocimiento, 

regulación, pensamiento crítico, trabajo en equipo, condiciones demográficas y 

socioculturales (De la Cruz, 2023). 

 

Un estudio halló que el estilo de liderazgo de los jefes inmediatos es uno de los 

elementos que influyen en la satisfacción laboral. En la Universidad de las Américas, 

se sintió una falencia en las habilidades de liderazgo que respondía a percepciones 

negativas de los colaboradores sobre las relaciones interpersonales y la gestión de 

resultados. Aunque el liderazgo transformacional y transaccional contribuyen al éxito 

organizacional, el transformacional destaca en mejorar la satisfacción del empleado, 

la motivación y el pensamiento innovador. 

 

Consideraciones para las cooperativas de ahorro y crédito 

Los antecedentes se basan en contextos organizacionales generales, no directamente 

respecto a cooperativas de ahorro y crédito. Sin embargo, se pueden inferir algunas 

conexiones: 

 

• Sector financiero, un estudio mencionó que, en una institución bancaria 

de Ecuador, los liderazgos democrático y transformador fueron predominantes 

y se asociaron con una alta satisfacción de los subordinados (Delgado, 2022). 

• Esto podría ser un antecedente relevante para una cooperativa de ahorro 

y crédito, dado que ambas son instituciones financieras. 

• Gestión del talento humano; las cooperativas, como cualquier 

organización, buscan optimizar el talento humano para mejorar la rentabilidad 
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y el logro de objetivos, lo que resalta la importancia de medir y mejorar la 

satisfacción laboral. 

 

1.2 Objetivos 

1.2.1 Objetivo general 

Analizar la relación de los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral de los 

empleados de una cooperativa de ahorro y crédito. 

1.2.2 Objetivos específicos 

• Definir teóricamente los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral que se 

manifiestan en la COAC San Francisco Ltda. 

 

• Valorar la satisfacción laboral de los colaboradores de la COAC San Francisco 

Ltda y el estilo de liderazgo predominante. 

 

• Determinar la relación entre los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral de 

los empleados corporativos en la COAC San Francisco Ltda. 

 

1.3 Problema de la investigación 

A nivel mundial, las cooperativas de ahorro y crédito han surgido como una respuesta 

a la falta de acceso a servicios financieros en regiones con economías deprimidas, 

como América Latina, Asia y África. Estos modelos se basan en principios de ayuda 

mutua, eficiencia administrativa y solidaridad, que se orientan a mantener niveles de 

solvencia similares o superiores a los de las sociedades anónimas (Ocampo, 2020). En 

América Latina, el crecimiento del sector cooperativo ha sido evidente, pero a la vez 

enfrenta el desafío de no perder su identidad social al volverse más empresariales. 

 

En Ecuador, el Sistema Financiero Popular y Solidario (SFPS) ha experimentado un 

crecimiento notable, aunque con una consolidación del sector. Se observa una 

disminución en el número total de cooperativas de ahorro y crédito (COAC), pero un 

aumento progresivo en sus activos y el número de socios, con las cooperativas más 
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grandes y medianas (segmentos 1 y 2) concentrando la mayor parte de los activos y 

depósitos (Espinoza, 2019).  

 

A pesar de su crecimiento, el sector enfrenta retos como la volatilidad 

macroeconómica, la baja seguridad jurídica y una supervisión en proceso de 

perfeccionamiento. Además, las cooperativas de tamaño mediano se enfrentan a la 

necesidad de profesionalizar sus operaciones y estrategias de gestión para mantener 

los índices de solvencia y liquidez adecuados en un entorno competitivo. La falta de 

un liderazgo adecuado y de capacidad gerencial ha sido identificada como un 

obstáculo estructural para su crecimiento, llevando en algunos casos a la degeneración 

empresarial y al alejamiento de sus valores sociales. 

 

La COAC San Francisco Ltda es una institución mediana que opera en el sector 

financiero popular y solidario de Ecuador. Similar al caso de otras instituciones de su 

segmento, COAC San Francisco Ltda. enfrenta algunos desafíos. A nivel interno, la 

profesionalización de su personal y la adaptación a un entorno de mayor 

competitividad han puesto de manifiesto la importancia de la calidad del liderazgo en 

todos sus niveles (Izurieta, 2024). En este contexto, se ha observado una brecha entre 

las prácticas de liderazgo actuales y la potencial satisfacción de los empleados. La falta 

de una figura de liderazgo que actúe como mediador puede llevar a conflictos laborales 

que, de no ser gestionados adecuadamente, impactan negativamente en la satisfacción 

laboral. 

 

En este sentido, se ha demostrado que los estilos de liderazgo, como el 

transformacional y el transaccional, influyen positivamente en la satisfacción de los 

empleados. Por el contrario, un liderazgo laissez-faire se asocia negativamente con la 

satisfacción y la satisfacción laboral. Sin embargo, la relación entre los estilos de 

liderazgo y la satisfacción laboral no es directa. Variables como la satisfacción laboral 

actúan como mediadoras, y otros factores como el nivel educativo de los empleados 

pueden moderar esta relación (Vidales et al., 2024). El estudio de la relación puede 

optimizar el rendimiento laboral en organizaciones como la COAC San Francisco 

Ltda. 
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Por lo tanto, el problema de investigación se centra en como los estilos de liderazgo 

impactan en la satisfacción de los empleados. La investigación propuesta confirmará 

la relación entre las variables y también proporcionará un marco conceptual y práctico 

para que estas instituciones puedan identificar los estilos de liderazgo más efectivos y 

las prácticas de gestión de talento humano que maximizan el rendimiento y la cohesión 

de sus equipos.  

1.4 Justificación  

El desarrollo del trabajo de investigación sobre la relación entre estilos de liderazgo y 

satisfacción laboral en una cooperativa de ahorro y crédito es sumamente relevante por 

varias razones tanto en el ámbito teórico como práctico. De acuerdo con estudios 

recientes en cooperativas ecuatorianas muestran que el estilo de liderazgo democrático 

o participativo se asocia directamente con mayores niveles de satisfacción laboral. Por 

ejemplo, en una investigación realizada en la Cooperativa San Miguel de Sigchos, 

(Cárdenas Lara & Oto Sigcha, 2023) se evidencio que un liderazgo más democrático 

genera un impacto positivo en la satisfacción de los trabajadores. Esto muestra que un 

liderazgo participativo puede ser clave para mejorar el clima laboral en las 

organizaciones. 

 

De acuerdo a Castillo Peña & Macay Vivar (2024)  los estilos de liderazgo 

transformacional y democrático, combinados con una buena comunicación y apoyo a 

los empleados, tienen una influencia significativa en la satisfacción laboral dentro de 

una cooperativa de ahorro y crédito. Esta relación es importante dentro de las 

instituciones financieras como son las cooperativas, donde el sentido de pertenencia, 

la participación activa y la misión social son pilares fundamentales. 

 

Desde la perspectiva del desempeño, investigaciones como la de Durán Delgado 

(2020) también han evidenciado que el liderazgo transformacional está directamente 

vinculado con el desempeño laboral en cooperativas de ahorro y crédito. Esto sugiere 

que no solo la satisfacción del personal se ve afectada por el estilo de liderazgo, sino 

también su rendimiento, lo que podría traducirse en mejores resultados operativos y 

de servicio para la cooperativa. 
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Por otro lado, es pertinente considerar la comunicación interna como elemento 

mediador: en un estudio sobre cooperativas del cantón La Maná, se encontró que el 

liderazgo participativo influye positivamente en la comunicación interna y en la 

motivación de los trabajadores, lo que a su vez impacta en la satisfacción laboral 

(García Medina & Tovar Sampedro, 2022). Dado que las cooperativas dependen 

fuertemente de una cultura de colaboración, este aspecto es clave para diseñar 

intervenciones de liderazgo efectivas. 

 

Finalmente, la relevancia práctica de esta investigación es evidente: los resultados 

permitirán a la cooperativa diagnosticar qué estilos de liderazgo promueven, la 

satisfacción entre sus colaboradores y, a partir de ello, implementar estrategias de 

capacitación, capacitación y gestión del talento humano. Esto no solo mejora el 

bienestar interno, sino también fortalece la competitividad institucional y la calidad 

del servicio para los socios. (Durán Delgado, 2020) 

1.5 Marco teórico 

1.5.1 Liderazgo  

El liderazgo se define como la capacidad de una persona para gestionar, influenciar, 

guiar y motivar la actitud de un grupo hacia un fin determinado. Desde una perspectiva 

más visionaria, el liderazgo es “la capacidad de transformar la visión en realidad”, un 

proceso que va más allá de la dirección. Un elemento crítico que potencia esta 

habilidad es la inteligencia emocional, que influye en el ambiente laboral y en la 

capacidad del líder para fomentar un alto rendimiento (González et al., 2021). Un líder 

emocionalmente inteligente comprende y maneja sus propias emociones y las de sus 

seguidores; con la finalidad de establecer una relación sólida que se traduce en una 

mayor disposición de los subordinados a comprometerse con su trabajo. De igual 

manera Rodríguez (2010) menciona que el dominio que un líder ejerce frente a un 

grupo de personas debe ser mediante una comunicación asertiva e inspirar confianza 

y cooperación dentro de su equipo 

1.5.2 Estilos de liderazgo 

Los estilos de liderazgo se refieren a las formas en que un líder interactúa con su equipo 

y toma decisiones. Entre los principales estilos se definen los siguientes: 
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1.5.2.1 Liderazgo transformacional 

El concepto de liderazgo transformacional fue introducido por James MacGregor 

Burns y posteriormente desarrollado por Bernard M. Bass, quien lo formalizó en una 

teoría. Este estilo se caracteriza por la capacidad del líder para inspirar a sus seguidores 

y elevar sus necesidades más allá de sus propios intereses personales, a fin de 

motivarlos hacia un objetivo común y una visión atractiva del futuro. El líder 

transformacional busca una visión compartida que promueve la cooperación dentro de 

la organización, para conseguir que “todos remen en la misma dirección y con los 

mismos objetivos”. Este estilo se sustenta en cuatro componentes principales: 

 

▪ Influencia idealizada, donde los líderes se convierten en modelos a imitar por 

sus seguidores, quienes los ven como ejemplos a seguir, lo cual genera un fuerte 

vínculo emocional y confianza. La influencia idealizada conducta se refiere a la 

capacidad del líder para generar admiración y respeto en los empleados, quienes 

a su vez intentan imitar al líder y depositan su confianza en él. La influencia 

idealizada atribuida posee un significado similar al anterior, pero su enfoque se 

centra en las conductas específicas del líder, en el que éste demuestra un gran 

sentido de poder y confianza. 

 

▪ Motivación inspiracional, los líderes transformacionales comunican una visión 

clara y motivadora, que inspira al equipo a trascender sus propios intereses para 

un propósito superior. 

 

▪ Estimulación intelectual, el líder fomenta que los empleados piensen de 

manera crítica y creativa para resolver problemas, a través de la innovación y el 

desarrollo de nuevas ideas. 

 

▪ Consideración individualizada, el líder presta atención a cada miembro del 

equipo de forma personal, reconociendo sus talentos, promoviendo su desarrollo 

y crecimiento individual; de ser posible utiliza la inteligencia emocional como 

una herramienta para relacionarse con ellos (Torres y Alvarado, 2023). 
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1.5.2.2 Liderazgo transaccional 

A diferencia del estilo transformacional, el liderazgo transaccional se basa en un 

sistema de intercambio y la lógica de recompensa y castigo. Este tipo de líder se enfoca 

en tareas específicas y utiliza incentivos, como bonificaciones o reconocimientos, para 

motivar a los empleados a cumplir con los objetivos establecidos. Es un estilo de 

supervisión enfocado en la organización y el rendimiento. Sin embargo, en contraste 

con el liderazgo transformacional, este estilo puede tener una relación negativa con la 

satisfacción laboral, ya que se preocupa más por el logro de metas que por la 

motivación o el bienestar de los empleados a largo plazo (Solís y Alcaraz, 2023).  

 

Aunque puede ser eficaz para el cumplimiento de tareas a corto plazo, su enfoque en 

la supervisión y el intercambio carece de los elementos que generan un vínculo 

emocional y la visión compartida necesarios para una satisfacción laboral (Solís y 

Alcaraz, 2023).  El liderazgo transaccional se valora a través de dos factores, como 

son la recompensa contingente y la dirección por excepción activa:  

 

La recompensa contingente se caracteriza por la definición de expectativas y la 

aportación de reconocimientos por parte del líder cuando el trabajador consigue los 

objetivos. Este liderazgo se manifiesta cuando el líder solo apoya o destaca a los 

trabajadores que realizan correctamente las tareas y actividades y se muestra satisfecho 

exclusivamente con aquellos que cumplen con sus labores de manera satisfactoria. 

 

Por otro lado, la dirección por excepción activa se define como un liderazgo de tipo 

correctivo. En este estilo, el líder centra su atención en corregir los fallos y las 

desviaciones que detecta con relación a los objetivos que han sido definidos. El líder 

que ejerce la dirección por excepción activa concentra toda su atención en los errores, 

quejas y fallos, recordando constantemente los fallos a los trabajadores. 

1.5.2.3 Liderazgo pasivo 

El estilo de liderazgo pasivo, frecuentemente denominado no liderazgo, se define por 

la ausencia de una conducta de dirección. Un líder que ejerce este perfil tiende a evitar 

la responsabilidad, retardar las decisiones y no muestra interés en satisfacer las 

necesidades de los miembros del grupo que dirige. Un líder pasivo también evita 

aportar retroalimentación (feedback) a sus seguidores. En las mediciones originales 
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del Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X), el liderazgo pasivo estaba 

compuesto por dos dimensiones específicas: la dirección por excepción pasiva y el 

laissez-faire. 

 

La dirección por excepción pasiva describe una actitud en la que el líder deja las cosas 

como estaban y solo interviene cuando los problemas se han vuelto serios. Esta actitud 

se manifiesta en comportamientos donde el líder espera a que las cosas vayan mal 

antes de actuar o no hace algo hasta que los problemas son graves. El estilo de 

liderazgo pasivo se asocia con efectos negativos y correlaciona de manera negativa 

con los factores del liderazgo transformacional. Es fundamental conocer los efectos 

perjudiciales que el liderazgo pasivo tiene sobre las conductas de los individuos 

(Moreno et al., 2021). 

 

1.5.2.4 Liderazgo Laissez-faire 

 

El liderazgo Laissez-faire es un estilo de dirección que se caracteriza por permitir una 

autonomía a los empleados en su trabajo (Liu et al., 2024). No obstante, esta autonomía 

a menudo conduce a una falta de guía para el desarrollo organizacional, ya que los 

líderes tienden a ser pasivos y a evadir la responsabilidad (Liu et al., 2024). 

 

En un entorno de liderazgo laissez-faire, las organizaciones pueden carecer de reglas 

y regulaciones explícitas, donde se depende únicamente de la autodisciplina de los 

empleados para mantener el orden. Esta situación puede generar roles de trabajo 

ambiguos, actitudes pasivas, comunicación y colaboración ineficaces entre los 

miembros del equipo y otros problemas que impactan la eficiencia laboral (Liu et al., 

2024). Incluso puede surgir un fenómeno de fragmentación, especialmente durante la 

cooperación interdepartamental, que lleva a la culpa mutua y a la procrastinación, lo 

cual dificulta la finalización oportuna de las tareas. Aunque el término laissez-faire no 

se usa directamente en la rejilla de liderazgo de Blake y Mouton, el estilo burocrático 

comparte características de mínima preocupación tanto por la producción como por 

las personas, quienes tienden a realizar el mínimo esfuerzo para permanecer en la 

institución y sin considerar cambios en las tareas (Vidales et al., 2024). 
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En cuanto a su impacto, el liderazgo laissez-faire ha demostrado tener un impacto 

negativo en la satisfacción laboral de los empleados (Liu et al., 2024). Se asocia con 

efectos adversos en el esfuerzo de los subordinados, la satisfacción laboral y la eficacia 

percibida del líder. Un estilo de liderazgo laissez-faire más prominente tiene un 

impacto negativo directo en la satisfacción laboral de los empleados; y a medida que 

la satisfacción laboral disminuye, se exacerba aún más la disminución de la 

satisfacción laboral (Liu et al., 2024). Este estilo puede ser menos efectivo para 

abordar los desafíos únicos que enfrentan las organizaciones, resultando en efectos 

perjudiciales para la eficacia organizacional y el desarrollo general (Liu et al., 2024). 

 

1.5.2.5 Relación entre estilos de liderazgo 

 

La literatura muestra que el liderazgo transformacional está fuertemente 

correlacionado con mejoras en dimensiones intrínsecas (naturaleza del trabajo, 

reconocimiento, oportunidades de desarrollo) y con percepciones positivas sobre 

supervisión y comunicación. El liderazgo transaccional impacta fuertemente en 

recompensas contingentes y cumplimiento de procedimientos, y la ausencia de 

liderazgo (laissez-faire) suele afectar negativamente a todas las dimensiones. Por ello 

es valioso medir estilos (MLQ) y satisfacción (JSS) simultáneamente en estudios de 

cooperativas.  

 

1.5.2.6 Cuestionario de Liderazgo Multifactorial MLQ-5X 

 

Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X), es un instrumento diseñado 

inicialmente para evaluar diversos estilos de liderazgo. En este contexto específico, el 

cuestionario tiene como objetivo evaluar como los empleados perciben los estilos de 

liderazgo de sus superiores o líderes de equipo dentro de una institución, para ofrecer 

una comprensión más completa de la influencia que estos ejercen. Esta evaluación no 

se limita únicamente al liderazgo transformacional, sino que abarca distintos perfiles 

de liderazgo, lo que permitirá obtener una visión detallada del trabajo directivo de sus 

líderes y su impacto en el ambiente laboral (Moreno et al., 2021; Liu et al., 2024). 
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La versión consta de 34 ítems, cada uno de los cuales se califica mediante una escala 

de Likert de 5 puntos, donde 1 representa “totalmente en desacuerdo” y 5 significa 

“totalmente de acuerdo”. La estructura factorial final de este cuestionario de 34 ítems 

se organiza en cuatro factores principales (Liderazgo Transformacional, Recompensa 

Contingente, Dirección por Excepción Activa y Liderazgo Pasivo) y el primero de 

ellos, el Liderazgo Transformacional, se desglosa a su vez en cinco factores 

secundarios (influencia idealizada conducta, influencia idealizada atribuida, 

motivación inspiracional, estimulación intelectual y consideración individualizada).   

 

En la Imagen 1 se muestra la estructura factorial de la versión inicial de 34 ítems del 

MLQ-5X 

 

 

Imagen 1: Estructura factorial de 34 ítems del MLQ-5X 

Fuente: (Moreno Casado et al., 2021) 
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1.5.3 Satisfacción laboral 

 

La satisfacción laboral se refiere al grado de bienestar, agrado o realización que 

experimenta un colaborador al desempeñar su trabajo. Es una teoría influenciada por 

múltiples factores, estos pueden ser higiénicos y motivacionales, a estos factores se lo 

denomina Modelo de Herzberg  (Moreta Erazo et al., 2023) 

 

• Factores higiénicos: salario, supervisión, condiciones 

laborales, políticas organizacionales. 

• Factores motivacionales: logro, reconocimiento, 

responsabilidad, crecimiento profesional. 

 

De acuerdo con el Modelo de Herzberg los factores higiénicos evitan la insatisfacción, 

mientras que los factores motivacionales incrementan la satisfacción laboral. Para una 

Cooperativa, los dos tipos de factores son relevantes, ya que el personal operativo 

valora tanto el clima laboral como las oportunidades que brinda al personal de crecer 

profesionalmente.  

 

1.5.3.1 Relación de satisfacción laboral con el liderazgo 

 

La satisfacción laboral es el estado de bienestar emocional y psicológico que un 

empleado experimenta en su lugar de trabajo. Un líder tiene un papel principal en la 

satisfacción de los empleados, ya que su capacidad para influir y dirigir puede crear 

un entorno que fomente el bienestar. La evidencia muestra una relación positiva y 

constante entre ciertos estilos de liderazgo y la satisfacción laboral. En particular, se 

ha encontrado que el liderazgo transformacional, con su enfoque en la consideración 

individual y la motivación inspiracional, se asocia con altos niveles de satisfacción en 

diversas industrias y regiones geográficas (Menchón, 2021). 

 

1.5.3.2 Cuestionario de Satisfacción Laboral de Spector 

 

El Cuestionario de Satisfacción Laboral (Job Satisfaction Survey), una escala 

desarrollada por Paul E. Spector, que es reconocida en el campo de la psicología 
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industrial/organizacional y el comportamiento organizacional por su utilidad en la 

evaluación de las actitudes de los empleados hacia su trabajo. Este instrumento fue 

creado para medir la manera en que las personas se sienten con respecto a sus trabajos 

y el gusto o desagrado general por la ocupación, como las percepciones sobre facetas 

específicas (Spector, 2012; Liu et al., 2024).  

 

El cuestionario, en su versión original en inglés, está diseñado para ser utilizado y 

modificado para propósitos académicos y de investigación no comerciales, lo que 

permite su aplicación en contextos como el de la cooperativa. La encuesta de 

satisfacción laboral de Spector utiliza un formato de escala sumatoria con seis 

opciones de respuesta por ítem, que van desde “totalmente en desacuerdo” hasta 

“totalmente de acuerdo”. Los ítems están redactados en ambas direcciones (positiva y 

negativa), por lo que aproximadamente la mitad deben ser puntuados a la inversa. La 

puntuación total se calcula a partir de todos los ítems. 

 

El cuestionario busca proporcionar una comprensión de la satisfacción laboral de sus 

trabajadores, lo cual es fundamental, ya que la satisfacción es el variable más estudiada 

en la investigación del comportamiento organizacional y se considera un factor de 

relevancia para el bienestar de los empleados. La escala está compuesta por 36 ítems, 

cada uno de los cuales se valora mediante una escala de Likert de 6 puntos, que va 

desde 1 “Totalmente en desacuerdo” hasta 6 “Totalmente de acuerdo”. Es importante 

señalar que, aunque el orden de los ítems puede variar respecto a la versión en inglés, 

la traducción utilizada, realizada por Conrado Marion-Landais en 1993, mantiene la 

esencia de las preguntas originales. 

 

El cuestionario de Spector adopta un enfoque de facetas para la evaluación de la 

satisfacción laboral, lo que significa que, en lugar de limitarse a una percepción global, 

explora actitudes relacionadas con diversos componentes del trabajo. Esto permitirá a 

la cooperativa identificar áreas específicas que generan mayor o menor satisfacción, 

para de esa manera aportar a la toma de decisiones para mejoras específicas. Las 

facetas o dimensiones que se exploran a través de los ítems del cuestionario incluyen 

los siguientes:  salario y remuneración, oportunidades de promoción, supervisión, 

beneficios adicionales, reconocimiento y recompensas contingentes, condiciones 
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operacionales y procedimientos, compañeros de trabajo, naturaleza del trabajo y 

comunicación en la organización. 

 

Al utilizar este cuestionario, la COAC San Francisco Ltda. podrá obtener una visión 

de la satisfacción de sus empleados, mediante identificación del nivel general de 

satisfacción y de los factores específicos que contribuyen o restan a ella. 
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CAPÍTULO II 

METODOLOGIA 

 

2.1  Enfoque 

 

2.1.1 Enfoque cuantitativo  

 

La investigación propuesta tendrá un enfoque cuantitativo. Según Yucra y Bernedo 

(2020) el enfoque cuantitativo tiene la finalidad de “medir a través de la observación, 

el análisis, el muestreo que terminan con un tratamiento estadístico” (p. 110). Este 

enfoque se seleccionó porque se busca medir, analizar y cuantificar las variables de 

estudio (estilos de liderazgo y satisfacción laboral). Para ello, se aplicarán encuestas 

con escalas de respuesta ordinales, lo que permitió recolectar datos numéricos para su 

posterior análisis estadístico. De esta manera, se establece relaciones causales y 

relacionales entre las variables. 

 

2.2 Tipo o diseño de investigación 

 

2.2.1 Descriptiva 

 

De acuerdo con Guevara et al. (2020) la investigación descriptiva “tiene como objetivo 

describir algunas características fundamentales de conjuntos homogéneos de 

fenómenos” (p. 166). A nivel descriptivo, la investigación se encargó de caracterizar 

las variables de manera individual. Esto se logró mediante la aplicación de dos 

encuestas que permitió examinar las variables de forma independiente; es decir, la 

descripción de los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral. 

 

2.2.2 Relacional 

 

Según Andrade (2022) la investigación relacional “le apuesta al reconocimiento, 

integración y puesta en relación de los diversos elementos constitutivos del evento a 

investigar, asumiendo que el objeto de estudio es un campo de relaciones entre 
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diversos objetos del conocimiento” (p. 45). La investigación que se propone se basa 

en un modelo conceptual que integra las variables discutidas y define su papel en la 

dinámica organizacional de una cooperativa de ahorro y crédito.  

 

▪ La relación principal asumida es que los estilos de liderazgo (variable 

independiente) influyen en la satisfacción laboral de los empleados (variable 

dependiente). 

 

2.3 Modalidad de investigación   

 

2.3.1 Investigación bibliográfica  

 

La investigación bibliográfica será la primera fase del estudio. Según Gómez (2012) 

“consultar bibliografía especializada y estudiar teorías de otros investigadores, son una 

fase importante en la investigación científica” (p. 24). En este sentido, la investigación 

bibliográfica se utilizó para recopilar, organizar y sintetizar información relevante de 

diversas fuentes documentales, como artículos científicos, tesis, libros, informes y 

publicaciones especializadas. El propósito de esta modalidad es proporcionar la base 

teórica y conceptual necesaria para sustentar el estudio. Esta revisión exhaustiva 

permitirá establecer la pertinencia de la investigación y contrastar los hallazgos con el 

conocimiento existente. 

 

2.3.2 Investigación de campo 

 

La investigación de campo se llevó a cabo después de la fase bibliográfica. Esta 

modalidad consiste en la recolección de datos primarios directamente de los 

colaboradores de la COAC San Francisco Ltda. Para ello, se utilizó las dos encuestas 

diseñadas para medir las variables de estudio: estilos de liderazgo y satisfacción 

laboral. 

 

El propósito de esta fase es obtener la información necesaria para el posterior análisis 

cuantitativo, con la finalidad de diagnosticar la situación real dentro de la cooperativa. 
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Los datos recolectados serán la base para determinar la relación entre las variables, 

para cumplir con los objetivos de la investigación. 

 

2.4 Población  

 

La población son los “elementos accesibles o unidad de análisis que pertenecen al 

ámbito especial donde se desarrolla el estudio” (Condori, 2020). Se define como el 

grupo más grande al que un investigador busca extender o generalizar los resultados 

de su estudio (Arias y Covinos, 2021). En el presente caso, la población del estudio 

fueron 460 empleados que conforman la totalidad del personal de la Cooperativa de 

Ahorro y Crédito San Francisco Ltda. agencias. Esta población representa el universo 

completo de individuos sobre los cuales investiga el efecto de los estilos de liderazgo 

en la satisfacción laboral. 

 

2.5 Muestra 

 

Debido a la dispersión geográfica de la población en las diferentes oficinas de la 

cooperativa, para la recolección de datos se aplicó un muestreo probabilístico. En este 

sentido, una muestra es una “parte representativa de la población, que posee las 

mismas características generales de la población” (Condori, 2020). Es decir, se busca 

obtener información a partir de una muestra, pero que se pueda generalizar para toda 

la población de empleados de la COAC San Francisco Ltda. Para la determinación del 

tamaño de la muestra se aplica la siguiente fórmula de muestreo probabilístico: 

𝑛 =
𝑧2 ∙ 𝑁 ∙ 𝑝 ∙ 𝑞

𝐸2(𝑁 − 1) + 𝑧2 ∙ 𝑝 ∙ 𝑞
 

 

Donde: 

𝑛 =
(1.96)2 𝑥 460 𝑥 0.50 𝑥 0.50

0.052(460 − 1) + 1.96 2𝑥 0.50 𝑥 0.50
 

 

𝑛 = 210 

 



19 

De esta manera, la muestra está conformada por 210 colaboradores a nivel nacional 

los empleados que formaron parte de la muestra pertenecen a todos los 27 

departamentos de: Negocios, TTHH, Administrativo, Legal, Cumplimiento, Gerencia, 

Gestión de riesgos, Contabilidad, y Marketing, etc. 

 

2.6 Técnica  

 

2.6.1 6.5.1 Encuesta 

 

La técnica de investigación que se empleó para la obtención de datos primarios será la 

encuesta. Vásquez et al. (2023) las encuestas “implican la recopilación de información 

a través de preguntas estandarizadas que se administran a una muestra de la población 

y los datos recopilados a través de encuestas pueden ser analizados estadísticamente” 

(p. 73). Esta técnica es la más adecuada para el enfoque cuantitativo de la 

investigación, por que permitió recolectar información de manera sistemática y 

estandarizada de un grupo de empleados. 

 

2.7 Instrumento  

 

1.1.1. Cuestionario 

 

Los instrumentos que se utilizaron para la aplicación de la encuesta son cuestionarios 

estructurados y ya estandarizados para cada una de las variables del estudio (estilos de 

liderazgo y satisfacción laboral). Estos cuestionarios contienen preguntas cerradas con 

opciones de respuesta en escalas ordinales (escalas tipo Likert), lo que facilita el 

análisis estadístico de los datos ya que permite determinar las relaciones y el impacto 

entre las variables, tal como lo establecen los objetivos de la investigación. 

Para la recolección de datos primarios, utilizó dos cuestionarios estandarizados, cada 

uno diseñado para medir una variable específica de la investigación: 

a) Para los estilos de liderazgo se aplicó el Cuestionario de Liderazgo 

Multifactorial (MLQ-5X Multifactor Leadership Questionnaire - Form 5X), el cual 

consta de 34 ítems como se muestra en el Anexo 1  y está validado para evaluar 
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los estilos de liderazgo transformacional, transaccional y laissez-faire (Moreno et 

al., 2021; Liu et al., 2024). 

b) Para la satisfacción laboral se utilizó el Cuestionario de Satisfacción Laboral 

de Spector, compuesto por 36 ítems como se muestra en el Anexo 2. Este 

instrumento es reconocido en el ámbito académico para medir la satisfacción en 

diversas facetas del entorno laboral (Spector, 2012; Liu et al., 2024). 

 

En vista de que los instrumentos seleccionados son cuestionarios previamente 

estandarizados y validados. Fue necesario realizar una validación de expertos ya que 

se modificaron algunas preguntas que fueron adaptadas al contexto de la COAC San 

Francisco. Para lo cual se utilizó una ficha de validación que se muestra en el Anexo 

3, en el Anexo 4 se muestra la validación de tres expertos.  

 

A efectos operativos, la aplicación de cada cuestionario se realizó durante una semana, 

ya que el proceso de recolección de datos tomará un total de tres semanas. Antes de 

iniciar, los participantes firmaron un documento de consentimiento donde se informó 

que la participación es voluntaria y anónima, garantizando la confidencialidad de sus 

respuestas.  

 

2.7.1 Validez  

 

2.7.1.1 Método V de Aiken  

 

El coeficiente V de Aiken es una medida cuantitativa que permite determinar el grado 

en que los ítems de un instrumento representan adecuadamente un dominio de 

contenido, a partir de las valoraciones de un conjunto de expertos evaluadores. Este 

índice oscila normalmente entre 0 y 1, siendo los valores más cercanos a 1 indicadores 

de una mayor concordancia entre los jueces sobre la pertinencia, claridad y relevancia 

del cuestionario (Merino-Soto, 2023). 

 

 

 

Tabla 1 Método V de Aiken  
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ANÁLISIS DE VALIDEZ DE CONTENIDO 

ITEM JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ3 X ̅ V DE AIKEN 

1 4 4 4 4 1,000 

2 4 4 4 4 0,963 

3 4 5 4 4 1,074 

4 4 4 4 4 0,926 

5 4 4 4 4 1,000 

6 4 4 4 4 0,963 

7 4 4 4 4 1,000 

8 4 4 4 4 0,963 

9 4 4 4 4 0,926 

10 4 4 4 4 0,926 

11 4 4 4 4 1,000 

12 4 4 4 4 0,963 

13 4 4 4 4 1,000 

14 4 4 4 4 1,000 

15 4 4 4 4 1,000 

16 4 4 4 4 0,963 

17 4 4 4 4 1,000 

18 4 4 4 4 1,000 

19 4 4 4 4 0,963 

20 4 4 4 4 1,000 

21 4 4 4 4 0,963 

22 4 4 4 4 1,000 

23 4 4 4 4 0,963 

24 4 4 4 4 1,000 

25 4 4 4 4 0,926 

26 4 4 4 4 0,926 

27 4 4 4 4 0,963 

28 4 4 4 4 1,000 

29 4 4 4 4 0,963 

30 4 4 4 4 1,000 

31 4 4 4 4 1,000 

32 4 4 4 4 1,000 

33 4 4 4 4 1,000 

34 4 4 4 4 1,000 

35 4 4 4 4 0,963 

36 4 4 4 4 1,000 

37 4 4 4 4 0,963 

38 4 4 4 4 0,963 

39 4 4 4 4 0,963 

40 4 4 4 4 0,963 

41 4 4 4 4 0,926 

42 4 4 4 4 0,963 

43 4 4 4 4 0,926 
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44 4 4 4 4 1,000 

45 4 4 4 4 0,963 

46 4 4 4 4 1,000 

47 4 4 4 4 0,926 

48 4 4 4 4 0,963 

49 4 4 4 4 1,000 

50 4 4 4 4 0,889 

51 4 4 4 4 0,963 

52 4 4 4 4 1,000 

53 4 4 4 4 1,000 

54 4 4 4 4 1,000 

55 4 4 4 4 0,963 

56 4 4 4 4 1,000 

57 4 4 4 4 0,963 

58 4 4 4 4 1,000 

59 4 4 4 4 1,000 

60 4 4 4 4 0,926 

61 4 4 4 4 0,963 

62 4 4 4 4 0,926 

63 4 4 4 4 0,926 

64 4 3 4 4 0,889 

65 4 4 4 4 0,926 

66 4 4 4 4 0,963 

67 4 4 4 4 0,889 

68 4 4 3 4 0,889 

69 4 4 4 4 0,926 

70 4 4 4 4 1,000 

71 4 4 4 4 0,889 

72 4 4 4 4 0,963 

PROMEDIO DE AIKEN 0,968 

2.7.1.2 Alfa de Cronbach 

Hace referencia a una medida estadística que generalmente se utiliza para calcular la 

confiabilidad de un cuestionario. Es decir, mide la relación entre sí y la consistencia 

interna entre preguntas en una escala de medición. Cuando las preguntas están 

relacionadas el coeficiente alfa es alto, lo que indica que tiene alta confiabilidad. Al 

medir el Alfa de Cronbach se verifico que las preguntas del cuestionario evalúen lo 

mismo lo que no proporciona confiabilidad en los resultados (Ortega, 2024). 
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Tabla 2 Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach N de elementos  

0.955 72 

 

2.7.1.3 Formulación de hipótesis 

 

Los estilos de liderazgo sí influyen en la satisfacción laboral de los colaboradores de 

Cooperativa de ahorro y crédito San Francisco. 
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CAPÍTULO III. 

RESULTADOS Y DISCUCION 

 

3.1 Análisis y discusión de los resultados  

 

Este capítulo muestra los resultados obtenidos de la investigación; analizando los 

instrumentos impartidos a los miembros de la cooperativa de ahorro y crédito. 

3.1.1 Resultados obtenidos de la encuesta realizada a la COAC San 

Francisco 

 

La recolección de datos se realizó mediante la plataforma Microsoft forms dado que 

la empresa cuenta con correos institucionales para todos sus colaboradores facilitando 

la tabulación de datos. 

 

Simplificando la interpretación de los datos se procede a presentar la información de 

forma dinámica en gráficos de pastel y tablas de frecuencia con los respectivos 

resultados obtenidos. 

 

3.1.1.1 Análisis y discusión de los resultados de la encuesta 

correspondiente a la variable independiente (Estilos de liderazgo). 

 

Pregunta 1: ¿Me brinda apoyo cuando lo requiero? 

Tabla 3 Apoyo dentro de la COAC San Francisco  

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

111 52,9% 53% 52,9% 

De acuerdo 83 39,5% 40% 92,38% 

En 

Desacuerdo 

12 5,7% 6% 98,10% 
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Totalmente 

en 

Desacuerdo 

4 1,9% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con recompensa contingente en 

la cooperativa de ahorro y crédito. 

 

Figura 1 Apoyo en la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 

El 92,38% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior les brinda apoyo 

siempre que lo requieren y un 8% manifiesta que no se les brinda apoyo cuando lo 

requierenLa mayoría de los colaboradores sienten que su jefe está presente cuando 

necesita apoyo, lo que refleja una relación laboral cercana y positiva. El grupo 

reducido que no recibe este respaldo señala la necesidad de ajustar ciertos parámetros 

de comunicación o disponibilidad. 

 

Pregunta 2: ¿Evalúa críticamente las propuestas que realizo para confirmar si son 

adecuadas? 

Tabla 4 Evaluación crítica dentro de la COAC San Francisco. 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

87 41,4% 41% 41,43% 

53%39%

6% 2%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en
Desacuerdo
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Válido 

De acuerdo 106 50,5% 50% 91,90% 

En 

Desacuerdo 

13 6,2% 6% 98,10% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

4 1,9% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con estimulación intelectual en 

la cooperativa de ahorro y crédito. 

Figura 2 Evaluación crítica de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 

El 91,90% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior evalúa 

críticamente las propuestas para confirmar si son adecuadas mientras que el 8,10% 

manifiesta que sus superiores no evalúan críticamente las propuestas para ver si son 

adecuadas o no. 

 

Pregunta 3: ¿Interviene únicamente cuando los problemas se han complicado 

demasiado? 

Tabla 5 Dirección dentro de la COAC San Francisco. 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

41%

51%

6%

2%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

30 14,3% 14% 14,29% 

De acuerdo 76 36,2% 36% 50,48% 

En 

Desacuerdo 

73 34,8% 35% 85,24% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

31 14,8% 15% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la dirección pasiva en la 

cooperativa de ahorro y crédito. 

 

Figura 3 Dirección de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 

El 50,4% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior interviene 

únicamente cuando los problemas se han complicado demasiado mientras que el 

49,6% manifiesta que intervienen antes de que los problemas se compliquen 

demasiado. 

Los resultados muestran una división casi equilibrada: mientras un grupo percibe que 

su superior actúa solo cuando la situación ya es compleja, otro considera que interviene 

a tiempo. Esta dualidad sugiere que el estilo de supervisión no es uniforme. 

 

14%

36%35%

15%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Pregunta 4: ¿Detecta fallos, errores u omisiones de los procesos a mi cargo? 

Tabla 6 Dirección dentro de la COAC San Francisco. 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

71 33,8% 34% 33,81% 

De acuerdo 116 55,2% 55% 89,05% 

En 

Desacuerdo 

16 7,6% 8% 96,67% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

7 3,3% 3% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la dirección por excepción 

activa en la cooperativa de ahorro y crédito. 

Figura 4  Dirección de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 

El 89,05% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior detecta fallos 

errores u omisiones en los procesos a cargo de sus subordinados mientras que el 

10,95% manifiesta que su inmediato superior no detecta fallos en los procesos de sus 

subordinados. 

34%

55%

8%

3%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Los resultados reflejan que la mayoría de los colaboradores perciben a su superior 

como alguien atento y capaz de identificar errores en los procesos, lo que contribuye 

al control y mejora del trabajo. No obstante, el grupo que ve fallas en esta supervisión 

evidencia que aún existen áreas donde el seguimiento puede ser irregular, generando 

diferencias en la calidad del acompañamiento. 

Pregunta 5: ¿Evita involucrarse cuando surge un problema considerable? 

Tabla 7 Laissez faire dentro de la COAC San Francisco. 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

14 6,7% 7% 6,67% 

De acuerdo 48 22,9% 23% 29,52% 

En 

Desacuerdo 

85 40,5% 40% 70,00% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

63 30,0% 30% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la laissez faire en la 

cooperativa de ahorro y crédito. 

Figura 5 Laissez faire de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 

7%

23%

40%

30%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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El 29,52% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior evita involucrarse 

cuando surge un problema considerable mientras que el 70,48% manifiesta que su 

inmediato superior se involucra cuando surge un problema considerable. 

Los resultados indican que la mayoría de los colaboradores perciben que su superior 

sí se hace presente cuando aparece un problema importante, mostrando compromiso y 

responsabilidad. Sin embargo, el porcentaje que siente lo contrario revela que en 

ciertos casos existe una falta de apoyo en momentos críticos, lo que puede afectar la 

confianza y la percepción del liderazgo. 

 

Pregunta 6: ¿Comparte sus valores y principios que considera fundamentales? 

Tabla 8 Influencia dentro de la COAC San Francisco  

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

105 50,0% 50% 50,00% 

De acuerdo 88 41,9% 42% 91,90% 

En 

Desacuerdo 

12 5,7% 6% 97,62% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

5 2,4% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la influencia idealizada 

conducta en la cooperativa de ahorro y crédito. 

Figura 6 Influencia de la COAC San Francisco 
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Análisis e interpretación 

El 91,90% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior comparte sus 

valores y principios que considera fundamentales mientras que el 8,10% manifiesta 

que su inmediato superior no comparte sus valores ni principios con ellos. 

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores perciben apertura por 

parte de su superior al compartir los valores y principios que guían su forma de 

trabajar, lo que ayuda a generar coherencia y sentido de dirección. El grupo que no 

recibe esta comunicación evidencia que en algunos casos falta claridad sobre las bases 

éticas y profesionales que orientan la gestión. 

Pregunta 7: ¿Está ausente cuando se requiere su participación? 

Tabla 9 Laissez faire dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

9 4,3% 4% 4,29% 

De acuerdo 35 16,7% 17% 20,95% 

En 

Desacuerdo 

74 35,2% 35% 56,19% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

92 43,8% 44% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

50%
42%

6%

2%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con laissez faire en la cooperativa 

de ahorro y crédito. 

Figura 7 Laissez faire de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 

El 20,95% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior está ausente 

cuando se requiere su participación mientras que el 79,05% manifiesta que su 

inmediato superior no está ausente cuando se requiere su participación. 

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores perciben que su 

superior sí está disponible cuando se necesita su intervención, lo que genera 

confianza y respaldo en el trabajo diario. El grupo que señala ausencia en esos 

momentos evidencia que aún hay situaciones en las que el acompañamiento no es 

consistente, lo que puede afectar la percepción del liderazgo. 

Pregunta 8: ¿Analiza los problemas desde distintos puntos de vista? 

Tabla 10 Estimulación intelectual dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

98 46,7% 47% 46,67% 

De acuerdo 89 42,4% 42% 89,05% 

En 

Desacuerdo 

16 7,6% 8% 96,67% 

4%
17%

35%

44% Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Totalmente 

en 

Desacuerdo 

7 3,3% 3% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con estimulación intelectual en 

la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 8 Estimulación intelectual de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 

El 89,05% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior analiza los 

problemas desde distintos puntos de vista mientras que el 10,95% manifiesta que su 

inmediato superior no analiza los problemas desde distintos puntos de vista. 

Los resultados evidencian que la mayoría de los colaboradores consideran que su 

superior tiene una visión amplia al enfrentar problemas, tomando en cuenta diferentes 

perspectivas antes de decidir. El grupo que no percibe esta práctica sugiere que, en 

ciertos casos, el análisis podría ser más limitado, afectando la calidad de las decisiones. 

 

Pregunta 9: ¿Actúa y lidera de forma positiva y alentadora hacia el futuro? 

Tabla 11 Motivación dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

96 45,7% 46% 45,71% 

47%

42%

8%

3%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Válido 

De acuerdo 86 41,0% 41% 86,67% 

En 

Desacuerdo 

25 11,9% 12% 98,57% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

3 1,4% 1% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con motivación inspiracional en 

la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 9 Motivación de la COAC San Francisco 

 

 

Análisis e interpretación 

El 86,67% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior actúa y lidera de 

forma positiva y alentadora hacia el futuro mientras que el 13,33% manifiesta que su 

inmediato superior no actúa ni lidera de forma positiva hacia el futuro. 

Los resultados reflejan que en su mayoría los colaboradores perciben un liderazgo 

orientado al futuro, con una actitud positiva que motiva y genera confianza en el 

equipo. No obstante, el grupo que no identifica este tipo de conducción sugiere que, 

en ciertos casos, falta un enfoque más inspirador y claro que impulse la proyección y 

el crecimiento. 

 

Pregunta 10: ¿Me hace sentir orgulloso(a) de formar parte de su equipo? 

46%

41%

12%

1%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Tabla 12 Influencia dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

86 41,0% 41% 40,95% 

De acuerdo 88 41,9% 42% 82,86% 

En 

Desacuerdo 

30 14,3% 14% 97,14% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

6 2,9% 3% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con influencia idealizada 

atribuida en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 10 Influencia de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 

El 82,86% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior les hace sentir 

orgulloso(a) de formar parte de su equipo mientras que el 17,14% manifiesta que su 

inmediato superior no les hace sentir orgulloso(a) de pertenecer a su equipo. 

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores sienten orgullo de 

pertenecer al equipo dirigido por su superior, lo que indica un liderazgo que genera 

identidad y compromiso. El grupo que no comparte este sentimiento revela que aún 
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hay aspectos del clima o de la gestión que podrían fortalecerse para crear un sentido 

de pertenencia más sólido. 

 

Pregunta 11: ¿Señala claramente quién es responsable de cumplir con determinados 

objetivos? 

Tabla 13 Recompensa dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

89 42,4% 42% 42,38% 

De acuerdo 101 48,1% 48% 90,48% 

En 

Desacuerdo 

15 7,1% 7% 97,62% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

5 2,4% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con recompensa contingente en 

la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 11 Recompensa de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 
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El 90,48% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior señala claramente 

quién es responsable de cumplir con determinados objetivos mientras que el 9,52% 

manifiesta que su inmediato superior no señala claramente quien es el responsable de 

cumplir con determinados objetivos. 

Dentro del equipo se percibe, que el superior comunica con claridad quién debe asumir 

cada objetivo, lo que facilita la coordinación y el orden en las tareas. El pequeño grupo 

que no identifica esta precisión muestra que en ciertos casos la asignación de 

responsabilidades podría detallarse mejor para evitar confusiones. 

 

Pregunta 12: ¿Deja que los problemas se conviertan en críticos antes de actuar? 

Tabla 14 Dirección dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

11 5,2% 5% 5,24% 

De acuerdo 37 17,6% 18% 22,86% 

En 

Desacuerdo 

76 36,2% 36% 59,05% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

86 41,0% 41% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con dirección pasiva en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 12 Dirección de la COAC San Francisco 
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Análisis e interpretación 

El 22,86% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior deja que los 

problemas se conviertan en críticos antes de actuar mientras que el 77,14% manifiesta 

que su inmediato superior actúa antes que los problemas sean críticos. 

La mayoría de los colaboradores percibe que su superior interviene antes de que los 

problemas escalen, lo que demuestra una gestión preventiva y oportuna. El grupo que 

señala lo contrario sugiere que todavía existen situaciones en las que la reacción llega 

tarde, permitiendo que ciertos inconvenientes se vuelvan más complejos de lo 

necesario. 

 

Pregunta 13: ¿Transmite de manera positiva los metas que se deben cumplir? 

Tabla 15 Motivación dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

95 45,2% 45% 45,24% 

De acuerdo 88 41,9% 42% 87,14% 

En 

Desacuerdo 

24 11,4% 11% 98,57% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

3 1,4% 1% 100,00% 
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 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con motivación inspiracional en 

la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 13 Motivación de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 

El 87,14% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior transmite de 

manera positiva los metas que se deben cumplir mientras que el 12,86% manifiesta 

que su inmediato superior no transmite de manera positiva las metes que se deben 

cumplir. 

En general, podemos decir que los colaboradores perciben que su superior comunica 

las metas con un enfoque motivador, lo que contribuye a generar claridad y ánimo en 

el equipo. No obstante, el grupo que no recibe este tipo de mensaje evidencia que 

ciertas veces la forma de transmitir los objetivos podría mejorar para mantener una 

dirección común y un clima más positivo. 

Pregunta 14: ¿Transmite la importancia del cumplimiento de los proyectos 

establecidos del área? 

Tabla 16 Influencia dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

104 49,5% 50% 49,52% 

De acuerdo 92 43,8% 44% 93,33% 
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Válido 

En 

Desacuerdo 

8 3,8% 4% 97,14% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

6 2,9% 3% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con influencia idealizada 

conducta en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 14 Influencia de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 

El 93,33% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior transmite la 

importancia del cumplimiento de los proyectos establecidos del área mientras que el 

6,67% manifiesta que su inmediato superior no transmite la importancia del 

cumplimiento de los proyectos establecidos del área. 

Dentro del equipo se reconoce, casi de manera generalizada, que el superior enfatiza 

la relevancia de cumplir con los proyectos del área, lo que ayuda a mantener el enfoque 

y la responsabilidad colectiva. Aun así, el pequeño grupo que no percibe este énfasis 

sugiere que en ciertos casos la comunicación sobre prioridades podría reforzarse para 

asegurar una alineación total. 

 

Pregunta 15: ¿Dedica tiempo a la formación y orientación del equipo? 

Tabla 17 Consideración dentro de la COAC San Francisco 

49%
44%

4% 3%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo



41 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

76 36,2% 36% 36,19% 

De acuerdo 97 46,2% 46% 82,38% 

En 

Desacuerdo 

33 15,7% 16% 98,10% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

4 1,9% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la consideración 

individualizada en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 15 Consideración de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 

El 82,38% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior dedica tiempo a 

la formación y orientación del equipo mientras que el 17,62% manifiesta que su 

inmediato superior no dedica tiempo a la formación y orientación del equipo.  

Según la percepción del equipo, el superior suele involucrarse en la capacitación y 

orientación, lo que fortalece el desarrollo profesional y el desempeño colectivo. Sin 

embargo, el grupo que no identifica este acompañamiento deja ver que, en algunos 
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casos, la formación no recibe la atención necesaria, generando diferencias en el apoyo 

brindado a los colaboradores. 

 

Pregunta 16: ¿Deja claro qué puede obtener si se cumple con los objetivos 

planteados? 

Tabla 18 Recompensa dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

84 40,0% 40% 40,00% 

De acuerdo 105 50,0% 50% 90,00% 

En 

Desacuerdo 

17 8,1% 8% 98,10% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

4 1,9% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la recompensa contingente 

en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 16 Recompensa de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 

El 90,00% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior deja claro qué 

puede obtener si se cumple con los objetivos planteados mientras que el 10,00% 
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manifiesta que su inmediato superior no deja claro qué puede obtener si se cumple con 

los objetivos planteados. 

A juicio de la mayoría de los colaboradores, el superior comunica con claridad los 

beneficios o resultados que pueden alcanzarse al cumplir los objetivos, lo que 

contribuye a mantener la motivación y la dirección del equipo. En cambio, el grupo 

que no percibe esta claridad muestra que aún existen situaciones donde la explicación 

de expectativas y recompensas podría ser más explícita para evitar dudas. 

 

Pregunta 17: ¿Considera innecesario corregir algo si todavía funciona 

aceptablemente? 

Tabla 19 Dirección pasiva dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

15 7,1% 7% 7,14% 

De acuerdo 58 27,6% 28% 34,76% 

En 

Desacuerdo 

95 45,2% 45% 80,00% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

42 20,0% 20% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la dirección pasiva en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 17 Dirección pasiva de la COAC San Francisco 
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Análisis e interpretación 

El 34,76% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior considera 

innecesario corregir algo si todavía funciona aceptablemente mientras que el 65,24% 

manifiesta que su inmediato superior considera importante corregir algo si solo 

funciona aceptablemente. 

Una parte significativa del equipo percibe que su superior procura realizar mejoras 

incluso cuando algo funciona de manera aceptable, lo que refleja una orientación hacia 

la calidad y el perfeccionamiento. No obstante, el grupo que piensa que no corrige 

mientras “aún funciona” sugiere que, en ciertos momentos, la supervisión puede ser 

más permisiva, dejando pasar oportunidades de optimización. 

 

Pregunta 18: ¿Se preocupa por el bienestar del equipo, incluso más allá de sus propios 

intereses? 

Tabla 20 Influencia dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

69 32,9% 33% 32,86% 

De acuerdo 97 46,2% 46% 79,05% 

En 

Desacuerdo 

37 17,6% 18% 96,67% 
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Totalmente 

en 

Desacuerdo 

7 3,3% 3% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la influencia idealizada 

atribuida en la cooperativa de ahorro y crédito.   

Figura 18 Influencia de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 

El 79,05% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior se preocupa por 

el bienestar del equipo, incluso más allá de sus propios intereses mientras que el 

20,95% manifiesta que su inmediato superior no se preocupa por el bienestar del 

equipo, incluso más allá de sus propios intereses. 

La mayoría de los colaboradores, dictan que su superior demuestra un interés genuino 

por el bienestar del equipo, incluso por encima de sus propias prioridades, lo que 

favorece un ambiente de confianza y apoyo. Aunque hay un grupo que no percibe este 

compromiso evidencia que aún existen situaciones donde la preocupación por las 

personas no se manifiesta con la misma intensidad, generando diferencias en la 

experiencia laboral. 

 

Pregunta 19: ¿Es considerado y apoya mis necesidades? 

Tabla 21 Apoyo dentro de la COAC San Francisco 
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  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

79 37,6% 38% 37,62% 

De acuerdo 106 50,5% 50% 88,10% 

En 

Desacuerdo 

19 9,0% 9% 97,14% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

6 2,9% 3% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la consideración 

individualizada en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 19 Apoyo de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 

El 88,10% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior es considerado y 

apoya sus necesidades mientras que el 11,90% manifiesta que su inmediato superior 

no es considerado y no apoya sus necesidades. 

Los colaboradores sienten que su superior muestra consideración y respaldo frente a 

sus necesidades, lo que fortalece la relación y el clima de trabajo. Aun así, el grupo 

que no percibe este apoyo señala que todavía existen momentos en los que la atención 
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a las necesidades individuales no es suficiente, generando diferencias en la percepción 

del acompañamiento. 

 

Pregunta 20: ¿Considera que los problemas deben llegar al límite para intervenir? 

Tabla 22 Dirección pasiva dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

11 5,2% 5% 5,24% 

De acuerdo 33 15,7% 16% 20,95% 

En 

Desacuerdo 

79 37,6% 38% 58,57% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

87 41,4% 41% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la dirección pasiva en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 20 Dirección pasiva de la COAC San Francisco 

 

Análisis e interpretación 
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El 20,95% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior considera que los 

problemas deben llegar al límite para intervenir mientras que el 79,05% manifiesta que 

su inmediato superior no espera a que los problemas lleguen al límite para intervenir. 

Bajo la percepción del equipo, el superior suele intervenir antes de que los problemas 

se agraven, lo que refleja una gestión preventiva y atenta. No obstante, el grupo que 

señala que solo actúa cuando la situación ya llegó al límite muestra que, en ciertos 

casos, la reacción podría ser más temprana para evitar que los inconvenientes se 

intensifiquen. 

 

Pregunta 21: ¿Su comportamiento es adecuado para ganarse mi respeto? 

Tabla 23 Influencia dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

104 49,5% 50% 49,52% 

De acuerdo 86 41,0% 41% 90,48% 

En 

Desacuerdo 

16 7,6% 8% 98,10% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

4 1,9% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la influencia idealizada 

atribuida en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 21 Influencia de la COAC San Francisco 
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Análisis e interpretación 

El 90,48% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior tiene un 

comportamiento es adecuado para ganarse su respeto mientras que el 9,52% manifiesta 

que su inmediato superior no tiene un comportamiento es adecuado para ganarse mi 

respeto. 

Para la mayoría de los colaboradores, la conducta del superior es congruente y muestra 

cualidades que le permiten ganarse el respeto del equipo, lo que fortalece la relación 

laboral y la credibilidad del liderazgo. Sin embargo, el pequeño grupo que no comparte 

esta percepción indica que aún existen comportamientos o actitudes que podrían 

mejorar para consolidar una imagen más respetada y coherente. 

 

Pregunta 22: ¿Propone soluciones y no busca culpables? 

Tabla 24 Dirección dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

84 40,0% 40% 40,00% 

De acuerdo 87 41,4% 41% 81,43% 

En 

Desacuerdo 

33 15,7% 16% 97,14% 
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Totalmente 

en 

Desacuerdo 

6 2,9% 3% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la dirección por excepción 

activa en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 22 Dirección de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 81,43% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior propone 

soluciones y no busca culpables mientras que el 18,57% manifiesta que su inmediato 

superior no propone soluciones y busca culpables. 

En la mayoría de los casos, los colaboradores perciben que su superior se enfoca en 

encontrar soluciones antes que señalar culpables, lo que favorece un ambiente de 

confianza y aprendizaje. Por otro lado, el grupo que no identifica esta actitud sugiere 

que, en ciertas situaciones, el liderazgo puede centrarse más en la responsabilidad 

individual que en resolver el problema. 

 

Pregunta 23: ¿Actúa de manera ética y moral al tomar decisiones? 

Tabla 25 Influencia dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 
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Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

112 53,3% 53% 53,33% 

De acuerdo 82 39,0% 39% 92,38% 

En 

Desacuerdo 

12 5,7% 6% 98,10% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

4 1,9% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la influencia idealizada 

conducta en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 23 Influencia de la COAC San Francisco. 

 

 

Análisis e interpretación 

El 92,38% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior actúa de manera 

ética y moral al tomar decisiones mientras que el 7,62% manifiesta que su inmediato 

superior no actúa de manera ética y moral al tomar decisiones. 

Desde la percepción del equipo, el superior suele tomar decisiones alineadas con 

principios éticos y morales, lo que contribuye a generar confianza y legitimidad en su 

liderazgo. Existe un pequeño grupo que no comparte esta visión refleja que aún existen 

momentos en los que la forma de decidir podría ser más transparente o coherente para 

evitar dudas sobre la integridad del proceso. 
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Pregunta 24: ¿Realiza un seguimiento continuo de los procesos del área? 

Tabla 26 Dirección dentro de la COAC San Francisco 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

102 48,6% 49% 48,57% 

De acuerdo 90 42,9% 43% 91,43% 

En 

Desacuerdo 

12 5,7% 6% 97,14% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

6 2,9% 3% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la dirección por excepción 

activa en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 24 Dirección de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 91,43% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior realiza un 

seguimiento continuo de los procesos del área mientras que el 8,57% manifiesta que 

su inmediato superior no realiza un seguimiento continuo de los procesos del área. 
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En términos generales, los colaboradores perciben que su superior mantiene un control 

constante sobre los procesos del área, lo que permite identificar avances y corregir 

desviaciones a tiempo. Aun así, existe un grupo que no observa este seguimiento ya 

que indica que, en ciertos casos, la supervisión podría ser más regular para garantizar 

una gestión más equilibrada y uniforme. 

 

Pregunta 25: ¿Demuestra confianza y seguridad en sí mismo? 

Tabla 27 Influencia dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

118 56,2% 56% 56,19% 

De acuerdo 79 37,6% 38% 93,81% 

En 

Desacuerdo 

9 4,3% 4% 98,10% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

4 1,9% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la influencia idealizada 

atribuida en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 25 Influencia de la COAC San Francisco. 
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Análisis e interpretación 

El 93,81% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior demuestra 

confianza y seguridad en sí mismo mientras que el 6,19% manifiesta que su inmediato 

superior no demuestra confianza y seguridad en sí mismo. 

Para la gran mayoría de colaboradores, su superior proyecta confianza y seguridad 

personal, cualidades que transmiten estabilidad y fortalecen la guía del equipo. Aunque 

hay un pequeño grupo que no percibe esta firmeza sugieren que, en algunos momentos, 

la seguridad del líder podría mostrarse con mayor consistencia para generar una 

percepción uniforme entre todos. 

 

Pregunta 26: ¿Tiene una visión clara y convincente del futuro? 

Tabla 28 Motivación dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

111 52,9% 53% 52,86% 

De acuerdo 83 39,5% 40% 92,38% 

En 

Desacuerdo 

11 5,2% 5% 97,62% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

5 2,4% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la motivación inspiracional 

en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 26 Motivación de la COAC San Francisco. 
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Análisis e interpretación 

El 92,38% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior tiene una visión 

clara y convincente del futuro mientras que el 7,62% manifiesta que su inmediato 

superior no tiene una visión clara y convincente del futuro. 

A juicio de la mayoría de los colaboradores, el superior proyecta una visión clara y 

convincente sobre el rumbo futuro, lo que ayuda a orientar el trabajo y generar sentido 

de dirección. No obstante, el pequeño grupo que no percibe esta claridad muestra que, 

en ciertos casos, la comunicación sobre la visión podría reforzarse para asegurar que 

todos comprendan hacia dónde se encamina el área. 

 

Pregunta 27: ¿Enfatiza más los logros que errores al momento de evaluar mi 

desempeño? 

Tabla 29 Consideración dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

62 29,5% 30% 29,52% 

De acuerdo 104 49,5% 50% 79,05% 

En 

Desacuerdo 

36 17,1% 17% 96,19% 

53%40%

5%2%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Totalmente 

en 

Desacuerdo 

8 3,8% 4% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la consideración 

individualizada en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 27 Consideración de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 79,05% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior enfatiza más los 

logros que errores al momento de evaluar el desempeño mientras que el 20,95% 

manifiesta que su inmediato superior no enfatiza más los logros que errores al 

momento de evaluar mi desempeño. 

Según los resultados, una parte importante del equipo percibe que su superior reconoce 

primero los logros antes que los errores, lo que favorece un ambiente motivador y 

orientado al crecimiento. El grupo que no experimenta este enfoque indica que, en 

determinados momentos, la retroalimentación podría centrarse demasiado en las fallas, 

afectando la percepción del acompañamiento y el estímulo al desempeño. 

 

Pregunta 28: ¿Asume los riesgos que considere para cumplir las metas establecidas? 

Tabla 30 Laissez faire dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

29%

50%

17%
4%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

62 29,5% 30% 29,52% 

De acuerdo 121 57,6% 58% 87,14% 

En 

Desacuerdo 

20 9,5% 10% 96,67% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

7 3,3% 3% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la laissez faire en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 28 Laissez faire de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 87,14% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior asume los riesgos 

que considere para cumplir las metas establecidas mientras que el 12,86% manifiesta 

que su inmediato superior no asume los riesgos que considere para cumplir las metas 

establecidas. 

En general, los colaboradores perciben que su superior está dispuesto a asumir los 

riesgos necesarios para alcanzar las metas, lo que refleja decisión y compromiso con 

los objetivos del área. No obstante, el grupo que no identifica esta disposición sugiere 

que el liderazgo podría mostrarse más audaz o proactivo para impulsar el logro de 

resultados. 
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Pregunta 29: ¿Reconoce que cada colaborador tiene necesidades y aspiraciones 

diferentes? 

Tabla 31 Consideración dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

73 34,8% 35% 34,76% 

De acuerdo 105 50,0% 50% 84,76% 

En 

Desacuerdo 

26 12,4% 12% 97,14% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

6 2,9% 3% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la consideración 

individualizada en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 29 Consideración de la COAC San Francisco.  

 

Análisis e interpretación 

El 84,76% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior reconoce que 

cada colaborador tiene necesidades y aspiraciones diferentes mientras que el 15,24% 

35%

50%

12% 3%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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manifiesta que su inmediato superior no reconoce que cada colaborador tiene 

necesidades y aspiraciones diferentes.  

A partir de estos resultados, se percibe que el superior suele reconocer las diferencias 

individuales del equipo, considerando las necesidades y aspiraciones particulares de 

cada colaborador. Sin embargo, el grupo que no identifica este reconocimiento muestra 

que, en ciertos casos, aún falta una atención más personalizada. 

 

Pregunta 30: ¿Me ayuda a reflexionar sobre diversas problemáticas desde 

perspectivas diferentes?  

Tabla 32 Estimulación intelectual dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

77 36,7% 37% 36,67% 

De acuerdo 102 48,6% 49% 85,24% 

En 

Desacuerdo 

26 12,4% 12% 97,62% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

5 2,4% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la estimulación intelectual 

en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 30 Estimulación intelectual de la COAC San Francisco. 



60 

 

Análisis e interpretación 

El 85,24% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior le ayuda a 

reflexionar sobre diversas problemáticas desde perspectivas diferentes mientras que el 

14,76% manifiesta que su inmediato superior no les ayuda a reflexionar sobre diversas 

problemáticas desde perspectivas diferentes. 

Los resultados reflejan que, en la mayoría de los casos, el superior impulsa a los 

colaboradores a analizar las situaciones desde ángulos distintos, lo que enriquece la 

comprensión y la toma de decisiones. Aun así, el grupo que no percibe este apoyo 

evidencia que en ciertos momentos hace falta una guía más reflexiva. 

 

Pregunta 31: ¿Potencia nuevas capacidades para mi desarrollo profesional? 

Tabla 33 Consideración dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

78 37,1% 37% 37,14% 

De acuerdo 88 41,9% 42% 79,05% 

En 

Desacuerdo 

36 17,1% 17% 96,19% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

8 3,8% 4% 100,00% 
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 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la consideración 

individualizada en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 31 Consideración de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 79,05% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior potencia nuevas 

capacidades para su desarrollo profesional mientras que el 20,95% manifiesta que su 

inmediato superior no potencia nuevas capacidades para su desarrollo profesional. 

En la percepción de buena parte del equipo, el superior contribuye activamente a 

fortalecer nuevas capacidades que apoyan el crecimiento profesional, lo que genera 

oportunidades de desarrollo dentro del área. Sin embargo, el grupo que no experimenta 

este impulso muestra que aún existen momentos en los que la formación y el apoyo 

podrían ser más constantes y equitativos para todos. 

 

Pregunta 32: ¿Propone nuevos procesos o mejoras para realizar las tareas asignadas? 

Tabla 34 Estimulación intelectual dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

89 42,4% 42% 42,38% 

De acuerdo 96 45,7% 46% 88,10% 
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Válido 

En 

Desacuerdo 

19 9,0% 9% 97,14% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

6 2,9% 3% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la estimulación intelectual 

en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 32 Estimulación intelectual de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 88,10% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior propone nuevos 

procesos o mejoras para realizar las tareas asignadas mientras que el 11,90% 

manifiesta que su inmediato superior no propone nuevos procesos o mejoras para 

realizar las tareas asignadas. 

A partir de estos resultados, se observa que la mayoría de los colaboradores perciben 

a su superior como alguien que impulsa mejoras y propone nuevos, lo cual favorece la 

innovación y la eficiencia. No obstante, el grupo que no nota estas iniciativas sugiere 

que, la búsqueda de mejoras podría ser más visible o constante para todos los 

miembros del equipo. 

 

Pregunta 33: ¿Demora en responder asuntos urgentes?  

Tabla 35 Laissez faire dentro de la COAC San Francisco 
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  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

24 11,4% 11% 11,43% 

De acuerdo 34 16,2% 16% 27,62% 

En 

Desacuerdo 

81 38,6% 39% 66,19% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

71 33,8% 34% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la laissez faire en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 33 Laissez faire de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 27,62% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior demora en 

responder asuntos urgentes mientras que el 73,38% manifiesta que su inmediato 

superior no propone nuevos procesos o mejoras para realizar las tareas asignadas? 

Los datos muestran que, para la mayoría de los colaboradores, el superior responde 

con rapidez ante asuntos urgentes, lo que permite mantener el ritmo y evitar retrasos 

en el trabajo. El grupo que percibe demoras evidencia que en ciertos momentos la 

atención a temas prioritarios no es inmediata, lo que podría generar cuellos de botella. 
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Pregunta 34: ¿Tiene la capacidad de trabajar en equipo? 

Tabla 36 Influencia dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

103 49,0% 49% 49,05% 

De acuerdo 87 41,4% 41% 90,48% 

En 

Desacuerdo 

16 7,6% 8% 98,10% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

4 1,6% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la influencia idealizada 

conducta en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 34 Influencia de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 90,48% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior tiene la capacidad 

de trabajar en equipo mientras que el 9,52% manifiesta que su inmediato superior no 

tiene la capacidad de trabajar en equipo. 
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De acuerdo con la percepción del equipo, el superior demuestra habilidades para 

trabajar de manera colaborativa, lo que fortalece la cohesión y el funcionamiento del 

grupo. Aun así, el pequeño porcentaje que no reconoce esta capacidad dicta que, en 

ciertas situaciones, la integración o participación conjunta podría ser más efectiva para 

lograr un trabajo verdaderamente articulado. 

 

Pregunta 35: ¿Expresa satisfacción cuando alcanzo las metas esperadas? 

Tabla 37 Recompensa dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

80 38,1% 38% 38,10% 

De acuerdo 106 50,5% 50% 88,57% 

En 

Desacuerdo 

18 8,6% 9% 97,14% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

6 2,9% 3% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la recompensa contingente 

en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 35 Recompensa de la COAC San Francisco. 
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Análisis e interpretación 

El 88,57% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior expresa 

satisfacción cuando alcanzan las metas esperadas mientras que el 11,43% manifiesta 

que su inmediato no expresa satisfacción cuando alcanzan las metas esperadas. 

Según lo que percibe la mayoría del equipo, el superior expresa satisfacción cuando 

los colaboradores cumplen las metas, lo que contribuye a reforzar la motivación y el 

reconocimiento. En cambio, el grupo que no recibe esta muestra de satisfacción indica 

que, en ciertos casos, el reconocimiento podría ser más explícito o constante para 

fortalecer el ánimo y el compromiso. 

 

Pregunta 36: ¿Muestra confianza en que los objetivos puedan cumplirse? 

Tabla 38 Motivación dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

97 46,2% 46% 46,19% 

De acuerdo 99 47,1% 47% 93,33% 

En 

Desacuerdo 

9 4,3% 4% 97,62% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

5 2,4% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la motivación inspiracional 

en la cooperativa de ahorro y crédito.  

3.1.3 Análisis y discusión de los resultados de la encuesta correspondiente a la 

Variable Dependiente (Satisfacción laboral)  

Figura 36 Motivación de la COAC San Francisco. 
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Análisis e interpretación 

El 93,33% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior muestra 

confianza en que los objetivos puedan cumplirse mientras que el 6,67% manifiesta que 

su inmediato superior no muestra confianza en que los objetivos puedan cumplirse. 

Los resultados evidencian que, para la gran mayoría de colaboradores, su superior 

transmite confianza en la posibilidad de alcanzar los objetivos, lo que genera 

seguridad y alienta al equipo. Sin embargo, el pequeño grupo que no percibe esta 

confianza muestra que, en algunos momentos, la comunicación del superior podría 

reforzarse para asegurar que todos sientan el mismo nivel de respaldo y convicción. 

 

3.1.1.2 Análisis e interpretación Análisis y discusión de los resultados 

de la encuesta correspondiente a la variable independiente (satisfacción 

laboral). 

análisis y discusión de los resultados  

Pregunta 37: ¿Considero que la remuneración que recibo es adecuada en relación con 

el trabajo que realizo? 

Tabla 39 Salario dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

21 10,0% 10% 10,00% 

De acuerdo 91 43,3% 43% 53,33% 
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Válido 

En 

Desacuerdo 

78 37,1% 37% 90,48% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

20 9,5% 10% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con el salario en la cooperativa 

de ahorro y crédito.  

Figura 37 Salario de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 53,33% de los encuestados manifiestan que la remuneración que reciben es 

adecuada en relación con el trabajo que realizan mientras que el 46,67% manifiesta 

que la remuneración que reciben no es adecuada en relación con el trabajo que realizan. 

En esta pregunta se observa una percepción dividida entre los colaboradores: poco más 

de la mitad considera que la remuneración es adecuada para las tareas que realizan, lo 

que sugiere conformidad con la compensación recibida. Sin embargo, el porcentaje 

casi equivalente que expresa inconformidad evidencia una sensación importante de 

desbalance entre el esfuerzo y el pago, lo que podría convertirse en un factor de 

desmotivación o insatisfacción dentro del equipo. 

Pregunta 38: ¿Considero que tengo oportunidad de crecimiento en la institución? 

Tabla 40 Ascenso dentro de la COAC San Francisco 
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  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

64 30,5% 30% 30,48% 

De acuerdo 100 47,6% 48% 78,10% 

En 

Desacuerdo 

35 16,7% 17% 94,76% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

11 5,2% 5% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con el ascenso en la cooperativa 

de ahorro y crédito.  

Figura 38 Ascenso de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 78,10% de los encuestados consideran que tienen oportunidad de crecimiento en la 

institución mientras que el 21,90% consideran que no tienen oportunidad de 

crecimiento en la institución. 

La mayoría de los colaboradores percibe que existen posibilidades reales de 

crecimiento dentro de la institución, lo que refleja un entorno laboral con proyección. 

En contraste, con un grupo que no identifica estas oportunidades, evidenciando que 

aún persisten áreas donde la comunicación o el acceso a estos procesos podría 

fortalecerse. 
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Pregunta 39: ¿Considero adecuada la formación y competencias que posee mi 

inmediato superior para liderar el área? 

Tabla 41 Supervisión dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

103 49,0% 49% 49,05% 

De acuerdo 93 44,8% 44% 93,33% 

En 

Desacuerdo 

8 3,8% 4% 97,14% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

6 2,9% 3% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la supervisión en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 39 Supervisión de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 93,33% de los encuestados consideran adecuada la formación y competencias que 

posee su inmediato superior para liderar el área mientras que el 6,67% consideran que 
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no es adecuada la formación y competencias que posee su inmediato superior para 

liderar el área. 

La mayoría de los colaboradores considera que su inmediato superior cuenta con la 

formación y las competencias necesarias para liderar el área, lo que evidencia 

confianza en su perfil profesional. Sin embargo, un pequeño grupo percibe 

insuficiencias, lo cual sugiere que aún pueden reforzarse ciertos aspectos formativos o 

de gestión. 

 

Pregunta 40: ¿No me siento conforme con los beneficios institucionales que se tienen 

vigentes al momento? 

Tabla 42 Beneficios Sociales dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

15 7,1% 7% 7,14% 

De acuerdo 52 24,8% 25% 31,90% 

En 

Desacuerdo 

78 37,81% 37% 69,05% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

65 31,0% 31% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los beneficios sociales en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 40 Beneficios Sociales de la COAC San Francisco. 
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Análisis e interpretación 

El 31,90% de los encuestados no se sienten conformes con los beneficios 

institucionales que se tienen vigentes al momento mientras que el 68,10% si se sienten 

conformes con los beneficios institucionales que se tienen vigentes al momento. 

Los resultados indican que los encuestados señalan inconformidad con los beneficios 

institucionales vigentes, lo que refleja oportunidades de mejora en este ámbito. En 

contraste, con la mayoría que manifiesta conformidad, indicando que, para la mayoría, 

los beneficios actuales cumplen con sus expectativas laborales. 

 

Pregunta 41: ¿Recibo reconocimiento a mi trabajo por parte de mi inmediato 

superior? 

Tabla 43 Recompensas Contingentes dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

33 15,7% 16% 15,71% 

De acuerdo 111 52,9% 53% 68,57% 

En 

Desacuerdo 

57 27,1% 27% 95,71% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

9 4,3% 4% 100,00% 
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 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con las recompensas contingentes 

en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 41 Recompensas contingentes de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 68,57% de los encuestados aseguran recibir reconocimiento a su trabajo por parte 

de su inmediato superior mientras que el 31,43% aseguran no recibir reconocimiento 

a su trabajo por parte de su inmediato superior. 

Los resultados evidencian que la mayoría de los colaboradores perciben que su 

inmediato superior reconoce el esfuerzo y los logros alcanzados en sus funciones. Sin 

embargo, existe un grupo relevante que no recibe este tipo de valoración, lo que puede 

afectar su motivación y compromiso. Esto sugiere la necesidad de fortalecer prácticas 

de retroalimentación y reconocimiento. 

 

Pregunta 42: ¿Los procedimientos establecidos o normativas internas dificultan 

realizar mi trabajo? 

Tabla 44 Procedimientos Operativos dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

11 5,2% 5% 5,24% 

De acuerdo 42 20,0% 20% 25,24% 
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Válido 

En 

Desacuerdo 

99 47,1% 47% 72,38% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

58 27,6% 28% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los procedimientos 

operativos en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 42 Procedimientos operativos de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 25,24% de los encuestados aseguran que los procedimientos establecidos o 

normativas internas dificultan realizar su trabajo mientras que el 74,76% aseguran los 

procedimientos establecidos o normativas internas no dificultan realizar su trabajo. 

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores consideran que las 

normativas internas no representan un obstáculo para el desarrollo de sus actividades. 

Aun así, existe un grupo que sí experimenta limitaciones por los procedimientos 

vigentes, lo que podría reflejar procesos poco ágiles o excesivamente rígidos. Esto 

indica la conveniencia de revisar y optimizar ciertos lineamientos para mejorar la 

operatividad. 

 

Pregunta 43: ¿Me resulta agradable trabajar con mis compañeros de área? 

Tabla 45 Compañeros de trabajo dentro de la COAC San Francisco 
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  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

92 43,8% 44% 43,81% 

De acuerdo 101 48,1% 48% 91,90% 

En 

Desacuerdo 

12 5,7% 6% 97,62% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

5 2,4% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los compañeros de trabajo en 

la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 43 Compañeros de trabajo de la COACSan Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 91,90% de los encuestados aseguran que les resulta agradable trabajar con sus 

compañeros de área mientras que el 8,10% aseguran no les resulta agradable trabajar 

con mis compañeros de área. 

Los resultados reflejan que la mayoría de los colaboradores disfrutan de un ambiente 

laboral positivo con sus compañeros de área, lo que favorece la cooperación y la 

armonía en el equipo. No obstante, un pequeño grupo no percibe esta relación 
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agradable, lo que sugiere que podrían existir tensiones o conflictos puntuales que 

convendría atender. 

 

Pregunta 44: ¿Algunas veces percibo que mi gestión no es relevante para la 

institución? 

Tabla 46 Naturaleza del trabajo dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

11 5,2% 5% 5,24% 

De acuerdo 52 24,8% 25% 30,00% 

En 

Desacuerdo 

89 42,4% 42% 72,38% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

58 27,6% 28% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la naturaleza del trabajo en 

la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 44 Naturaleza del trabajo de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 
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El 30,00% de los encuestados perciben que algunas veces su gestión no es relevante 

para la institución mientras que el 70,00% perciben que su gestión es relevante para la 

institución. 

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores consideran que su trabajo 

aporta valor a la institución, generando un sentido de propósito y pertenencia. Sin 

embargo, un grupo significativo percibe que su gestión a veces carece de relevancia, 

lo que puede afectar la motivación y la percepción de impacto dentro del equipo. 

 

Pregunta 45: ¿Siento que puedo comunicar y expresar mis ideas de manera libre en 

mi área? 

Tabla 47 Comunicación dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

60 28,6% 29% 28,57% 

De acuerdo 113 53,8% 54% 82,38% 

En 

Desacuerdo 

30 14,3% 14% 96,67% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

7 3,3% 3% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la comunicación en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 45 Comunicación de la COAC San Francisco. 
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Análisis e interpretación 

El 82,38% de los encuestados sienten que pueden comunicar y expresar sus ideas de 

manera libre en su área mientras que el 17,62% sienten que no pueden comunicar y 

expresar sus ideas de manera libre en su área. 

Los resultados evidencian que la mayoría de los colaboradores perciben un ambiente 

en el que es posible expresar ideas y opiniones libremente, lo que favorece la 

participación y la creatividad. No obstante, un porcentaje menor siente limitaciones 

para comunicarse, lo que indica que aún podrían existir barreras que restrinjan la libre 

expresión en ciertos casos. 

Pregunta 46: ¿Existe revisión salarial cuando lo solicito a mi inmediato superior? 

Tabla 48 Salario dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

92 44,3% 44% 43,81% 

De acuerdo 102 50,5% 50% 94,29% 

En 

Desacuerdo 

8 3,8% 4% 98,10% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

4 1,9% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  
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Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con el salario en la cooperativa 

de ahorro y crédito.  

Figura 46 Salario de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 94,29% de los encuestados manifiestan que existe revisión salarial cuando lo 

solicitan a su inmediato superior mientras que el 5,71% manifiestan que no existe 

revisión salarial cuando lo solicitan a su inmediato superior. 

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores perciben que sus 

solicitudes de revisión salarial son atendidas, lo que refleja un manejo transparente y 

receptivo de este aspecto. Sin embargo, un pequeño grupo indica que no se realizan 

revisiones al solicitarlo, lo que sugiere que podrían existir inconsistencias en la 

aplicación de este proceso dentro del área. 

Pregunta 47: ¿Se considera el perfil duro, competencias y conductas de los 

colaboradores que son promovidos o promocionados en la institución? 

 

Tabla 49 Ascenso dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

15 7,1% 7% 7,14% 

De acuerdo 126 60,0% 60% 67,14% 
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Válido 

En 

Desacuerdo 

51 24,3% 24% 91,43% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

18 8,6% 9% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con el ascenso en la cooperativa 

de ahorro y crédito.  

Figura 47 Ascenso de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 67,14% de los encuestados manifiestan que se considera el perfil duro, 

competencias y conductas de los colaboradores que son promovidos o promocionados 

en la institución mientras que el 32,86% manifiestan que no se considera el perfil duro, 

competencias y conductas de los colaboradores que son promovidos o promocionados 

en la institución. 

Los resultados reflejan que, en general, se toma en cuenta el perfil, las competencias 

y las conductas de los colaboradores al momento de promoverlos, lo que favorece 

decisiones más justas y fundamentadas. Sin embargo, un porcentaje considerable 

percibe que estos factores no siempre se consideran, lo que podría generar sensación 

de inequidad. 

 

Pregunta 48: ¿Mi inmediato superior actúa con justicia y equidad en el área? 
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Tabla 50 Supervisión dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

77 36,7% 37% 36,67% 

De acuerdo 95 45,2% 45% 81,90% 

En 

Desacuerdo 

33 15,7% 16% 97,62% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

5 2,4% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con la supervisión en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 48 Supervisión de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 81,90% de los encuestados manifiestan que su inmediato superior actúa con justicia 

y equidad en el área mientras que el 18,10% manifiestan que su inmediato superior 

actúa no con justicia y equidad en el área. 

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores perciben que su superior 

actúa con justicia y equidad, lo que genera confianza y respeto dentro del área. No 
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obstante, un grupo menor considera que estas cualidades no siempre se aplican, lo que 

indica la necesidad de reforzar criterios de equidad para asegurar un trato consistente. 

 

Pregunta 49: ¿Los beneficios institucionales son mejores a los que ofrecen otras 

empresas? 

Tabla 51 Beneficios Sociales dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

67 31,9% 32% 31,90% 

De acuerdo 110 52,4% 52% 84,29% 

En 

Desacuerdo 

24 11,4% 11% 95,71% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

9 4,3% 4% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los beneficios sociales en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 49 Beneficios Sociales de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 
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El 84,29% de los encuestados manifiestan que los beneficios institucionales son 

mejores a los que ofrecen otras empresas mientras que el 15,71% manifiestan que los 

beneficios institucionales no son mejores a los que ofrecen otras empresas. 

Los resultados reflejan que la mayoría de los colaboradores perciben que los beneficios 

ofrecidos por la institución son superiores a los de otras empresas, lo que contribuye a 

la satisfacción y retención del personal. Sin embargo, un grupo menor considera que 

no existen ventajas comparativas, lo que sugiere que aún podrían revisarse y reforzarse 

ciertos beneficios para mantener la competitividad y la motivación. 

 

Pregunta 50: ¿Siento que mi trabajo no siempre es valorado? 

Tabla 52 Recompensas Contingentes dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

10 4,8% 5% 4,76% 

De acuerdo 63 30,0% 30% 34,76% 

En 

Desacuerdo 

104 49,5% 50% 84,29% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

33 15,7% 16% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Recompensas 

Contingentes en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 50 Recompensas Contingentes de la COAC San Francisco. 
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Análisis e interpretación 

El 34,76% de los encuestados sienten que su trabajo no siempre es valorado mientras 

que el 65,24% sienten que su trabajo siempre es valorado. 

Los resultados indican que la mayoría de los colaboradores perciben que su trabajo es 

valorado, lo que genera motivación y compromiso, también existe un porcentaje 

significativo siente que su labor no siempre recibe el reconocimiento adecuado, lo que 

indica que aún existen oportunidades para fortalecer el reconocimiento y la valoración 

del desempeño en el área. 

Pregunta 51: ¿Percibo que mi trabajo rara vez se ve limitado por la burocracia? 

Tabla 53 Procedimientos Operativos dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

14 6,7% 7% 6,67% 

De acuerdo 65 31,0% 31% 37,62% 

En 

Desacuerdo 

109 51,9% 52% 89,52% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

22 10,5% 10% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  
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Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Procedimientos 

Operativos en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 51 Procedimientos Operativos de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 37,62% de los encuestados perciben que su trabajo rara vez se ve limitado por la 

burocracia mientras que el 62,38% perciben que su trabajo no se ve limitado por la 

burocracia. 

Los resultados reflejan que la mayoría de los colaboradores consideran que la 

burocracia no limita su trabajo, lo que permite un desempeño más ágil y eficiente. Sin 

embargo, un grupo menor percibe que en ocasiones sí existen restricciones 

burocráticas, lo que podría afectar la rapidez y la flexibilidad en la realización de sus 

tareas. 

 

Pregunta 52: ¿En ocasiones debo esforzarme más para cumplir con la meta del área 

por la escasa preocupación de mis compañeros? 

Tabla 54 Compañeros de Trabajo dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

18 8,6% 9% 8,57% 

De acuerdo 76 36,2% 36% 44,76% 
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Válido 

En 

Desacuerdo 

91 43,3% 43% 88,10% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

25 11,9% 12% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Compañeros de Trabajo 

en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 52 Compañeros de Trabajo de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 44,76% de los encuestados perciben que en ocasiones deben esforzarme más para 

cumplir con la meta del área por la escasa preocupación de sus compañeros mientras 

que el 55,24% perciben que no deben esforzarme más para cumplir con la meta del 

área. 

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores consideran que no 

necesitan compensar el desempeño de sus compañeros para cumplir las metas del área, 

lo que refleja un nivel adecuado de compromiso colectivo. Sin embargo, un grupo 

considerable siente que en ocasiones debe esforzarse más debido a la falta de atención 

de algunos compañeros, lo que podría generar cargas desiguales y afectar la 

motivación. 

 

Pregunta 53: ¿Disfruto de las actividades extralaborales que realiza la institución? 
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Tabla 55 Naturaleza del Trabajo dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

56 26,7% 27% 26,67% 

De acuerdo 124 59,0% 59% 85,71% 

En 

Desacuerdo 

21 10,0% 10% 95,71% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

9 4,3% 4% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Naturaleza del Trabajo 

en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 53 Naturaleza del Trabajo de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 85,71% de los encuestados disfrutan de las actividades extralaborales que realiza la 

institución mientras que el 14,29% no disfrutan de las actividades extralaborales que 

realiza la institución. 

Los resultados reflejan que la mayoría de los colaboradores disfrutan de las actividades 

extralaborales organizadas por la institución, lo que contribuye a fortalecer la 

integración y el sentido de pertenencia. Sin embargo, un grupo menor no percibe estos 
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espacios de manera positiva, lo que sugiere que podrían adaptarse o diversificarse las 

actividades para atender mejor los intereses de todos. 

 

Pregunta 54: ¿Conozco los objetivos estratégicos de la institución? 

Tabla 56 Comunicación dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

89 42,4% 42% 42,38% 

De acuerdo 114 54,3% 54% 96,67% 

En 

Desacuerdo 

4 1,9% 2% 98,57% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

3 1,4% 1% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Comunicación en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 54 Comunicación de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 
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El 96,67% de los encuestados afirman conocer los objetivos estratégicos de la 

institución mientras que el 3,33% afirman no conocer los objetivos estratégicos de la 

institución. 

Los resultados muestran que la gran mayoría de los colaboradores están informados 

sobre los objetivos estratégicos de la institución, lo que facilita la alineación de 

esfuerzos y la comprensión del rumbo organizacional. Sin embargo, un pequeño grupo 

aún no los conoce, lo que indica la necesidad de reforzar la comunicación para 

garantizar que todos estén plenamente informados. 

 

Pregunta 55: ¿EL salario que percibo es compensatorio al esfuerzo que realizo en mi 

trabajo? 

Tabla 57 Salario dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

26 12,4% 12% 12,38% 

De acuerdo 82 39,0% 39% 51,43% 

En 

Desacuerdo 

79 37,6% 38% 89,05% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

23 11,0% 11% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Salario en la cooperativa 

de ahorro y crédito.  

Figura 55 Salario de la COAC San Francisco. 
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Análisis e interpretación 

El 51,43% de los encuestados afirman que el salario que perciben es compensatorio al 

esfuerzo que realizan en el trabajo mientras que el 48,57% afirman que el salario que 

perciben no es compensatorio al esfuerzo que realizan en el trabajo. 

Los resultados reflejan una percepción dividida respecto al salario y el esfuerzo 

realizado; mientras algunos colaboradores consideran que la remuneración es justa, 

otro grupo casi igual lo percibe como insuficiente. Esta situación evidencia la 

necesidad de revisar las políticas de compensación para asegurar que el salario refleje 

de manera equitativa el desempeño y compromiso del equipo. 

 

Pregunta 56: ¿El crecimiento laboral que se tiene en la institución es el adecuado en 

comparación a otros lugares? 

Tabla 58 Ascenso dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

48 22,9% 23% 22,86% 

De acuerdo 116 55,2% 55% 78,10% 

En 

Desacuerdo 

38 18,1% 18% 96,19% 
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Totalmente 

en 

Desacuerdo 

8 3,8% 4% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Ascenso en la cooperativa 

de ahorro y crédito.  

Figura 56 Ascenso de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 78,10% de los encuestados afirman que el crecimiento laboral que se tiene en la 

institución es el adecuado en comparación a otros lugares mientras que el 21,90% no 

están de acuerdo y manifiestan que el crecimiento laboral que se tiene en la institución 

no es el adecuado en comparación a otros lugares. 

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores perciben que las 

oportunidades de crecimiento laboral en la institución son adecuadas y competitivas 

frente a otras organizaciones, lo que contribuye a la motivación y retención del 

personal. No obstante, un grupo menor considera que estas oportunidades podrían 

mejorarse, lo que sugiere la necesidad de evaluar y fortalecer los planes de desarrollo 

profesional. 

 

Pregunta 57: ¿Mi responsable inmediato rara vez siente interés por mis problemas 

personales? 

Tabla 59 Supervisión dentro de la COAC San Francisco 
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  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

11 5,2% 5% 5,24% 

De acuerdo 65 31,0% 31% 36,19% 

En 

Desacuerdo 

100 47,6% 48% 83,81% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

34 16,2% 16% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Supervisión en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 57 Supervisión de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 36,19% de los encuestados afirman que su responsable inmediato rara vez siente 

interés por sus problemas personales mientras que el 63,81% manifiestan que su 

responsable inmediato siente interés por sus problemas personales. 

Los resultados reflejan que la mayoría de los colaboradores perciben que su 

responsable muestra interés por sus problemas personales, lo que contribuye a un 

ambiente de apoyo y cercanía. Sin embargo, un grupo considerable siente que su 

5%

31%

48%

16%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo



93 

superior rara vez se interesa, lo que indica que aún hay oportunidades para fortalecer 

la atención a las necesidades individuales y el acompañamiento emocional. 

 

Pregunta 58: ¿Pienso que los beneficios institucionales que recibimos son equitativos 

para todo el personal? 

Tabla 60 Beneficios Sociales dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

38 18,1% 18% 18,10% 

De acuerdo 95 45,2% 45% 63,33% 

En 

Desacuerdo 

61 29,0% 29% 92,38% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

16 7,6% 8% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Beneficios Sociales en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 58 Beneficios Sociales de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 
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El 63,33% de los encuestados piensan que los beneficios institucionales que reciben 

son equitativos para todo el personal mientras que el 36,67% piensan que los 

beneficios institucionales que reciben no son equitativos para todo el personal. 

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores perciben equidad en la 

distribución de los beneficios institucionales, lo que genera sensación de justicia y 

confianza. No obstante, un grupo significativo considera que los beneficios no son 

equitativos, lo que sugiere que podrían revisarse los criterios de asignación para 

garantizar una mayor transparencia y satisfacción general. 

Pregunta 59: ¿Las recompensas para quienes trabajan en esta institución son 

insuficientes? 

Tabla 61 Recompensas Contingentes dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

12 5,7% 6% 5,71% 

De acuerdo 59 28,1% 28% 33,81% 

En 

Desacuerdo 

111 52,9% 53% 86,67% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

28 13,3% 13% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Recompensas 

Contingentes en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 59 Recompensas Contingentes de la COAC San Francisco. 
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Análisis e interpretación 

El 33,81% de los encuestados piensan que las recompensas para quienes trabajan en 

esta institución son insuficientes mientras que el 66,19% piensan que las recompensas 

para quienes trabajan en esta institución no son insuficientes. 

Los resultados reflejan que la mayoría de los colaboradores consideran que las 

recompensas que ofrece la institución son adecuadas, lo que contribuye a mantener la 

motivación y el compromiso. Sin embargo, un porcentaje importante percibe que estas 

recompensas son insuficientes, lo que indica que podrían evaluarse y ajustarse para 

asegurar un reconocimiento más justo del esfuerzo y desempeño del personal. 

 

Pregunta 60: ¿Considero que el volumen de trabajo que realizo es excesivo? 

Tabla 62 Procedimientos Operativos dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

11 5,2% 5% 5,24% 

De acuerdo 67 31,9% 32% 37,14% 

En 

Desacuerdo 

110 52,4% 53% 89,52% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

22 10,5% 10% 100,00% 

6%

28%

53%

13%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Procedimientos 

Operativos en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 60 Procedimientos Operativos de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 37,14% de los encuestados consideran que el volumen de trabajo que realizan es 

excesivo mientras que el 62,86% consideran que el volumen de trabajo que realizan 

no es excesivo. 

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores perciben que la carga de 

trabajo es manejable y adecuada, lo que favorece un desempeño equilibrado. Sin 

embargo, un grupo considerable considera que el volumen de trabajo es excesivo, lo 

que podría generar estrés y afectar la eficiencia y motivación en ciertas áreas. 

Pregunta 61: ¿Disfruto trabajar en equipo con mi área? 

Tabla 63 Compañeros de Trabajo dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

92 43,8% 44% 43,81% 

De acuerdo 106 50,5% 50% 94,29% 

En 

Desacuerdo 

8 3,8% 4% 98,10% 

5%

32%

52%

11%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Totalmente 

en 

Desacuerdo 

4 1,9% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Compañeros de Trabajo 

en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 61 Compañeros de Trabajo de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 94,29% de los encuestados disfrutan trabajar en equipo con su área mientras que el 

5,71% no disfrutan trabajar en equipo con su área. 

Los resultados evidencian que la gran mayoría de los colaboradores disfrutan trabajar 

en equipo dentro de su área, lo que favorece la colaboración, la cohesión y un clima 

laboral positivo. No obstante, un pequeño grupo no experimenta esta satisfacción, lo 

que sugiere que podrían existir oportunidades para mejorar la dinámica de integración 

y cooperación en ciertos casos. 

 

Pregunta 62: ¿Con frecuencia siento que desconozco lo que sucede en la institución? 

Tabla 64 Comunicación dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

14 6,7% 7% 6,67% 

44%

50%

4%2%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Válido 

De acuerdo 65 31,0% 31% 37,62% 

En 

Desacuerdo 

103 49,0% 49% 86,67% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

28 13,3% 13% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Comunicación en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 62 Comunicación de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 37,62% de los encuestados con frecuencia sienten que desconocen lo que sucede en 

la institución mientras que el 62,38% no sienten que desconozco lo que sucede en la 

institución. 

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores se mantienen informados 

sobre lo que ocurre en la institución, lo que favorece la transparencia y la participación. 

Sin embargo, un grupo importante percibe falta de información, lo que indica que 

podrían implementarse canales de comunicación más claros y efectivos para mantener 

a todos los colaboradores al tanto de los asuntos institucionales. 

 

Pregunta 63: ¿Siento satisfacción y orgullo de realizar mis labores?  

Tabla 65 Naturaleza del Trabajo dentro de la COAC San Francisco 

7%

31%

49%

13%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

134 63,8% 64% 63,81% 

De acuerdo 69 32,9% 33% 96,67% 

En 

Desacuerdo 

4 1,9% 2% 98,57% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

3 1,4% 1% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Naturaleza del Trabajo 

en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 63 Naturaleza del Trabajo de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 96,67% de los encuestados sienten satisfacción y orgullo de realizar sus labores 

mientras que el 3,33% no sienten satisfacción y orgullo de realizar sus labores. 

Los resultados reflejan que la gran mayoría de los colaboradores experimentan 

satisfacción y orgullo por el trabajo que realiza, lo que contribuye a un alto 

compromiso y sentido de pertenencia. Solo un pequeño grupo no comparte este 

sentimiento, lo que sugiere la necesidad de atender factores que puedan afectar la 

motivación y el reconocimiento individual. 

64%

33%

2%
1%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Pregunta 64: ¿Estoy conforme con las oportunidades de análisis salarial? 

Tabla 66 Salario dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

28 13,3% 13% 13,33% 

De acuerdo 95 45,2% 45% 58,57% 

En 

Desacuerdo 

69 32,9% 33% 91,43% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

18 8,6% 9% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Salario en la cooperativa 

de ahorro y crédito.  

Figura 64 Salario de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 58,57% de los encuestados están conformes con las oportunidades de análisis 

salarial que existen en la institución mientras que el 41,43% no están conformes con 

las oportunidades de análisis salarial que existen en la institución. 

13%

45%

33%

9%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Los resultados muestran que un poco más de la mitad de los colaboradores están 

conformes con las oportunidades de análisis salarial, lo que refleja cierta satisfacción 

con los procesos existentes. Sin embargo, un porcentaje importante manifiesta 

inconformidad, lo que indica que sería conveniente revisar y mejorar la transparencia 

y accesibilidad de estos análisis para fortalecer la percepción de equidad. 

 

Pregunta 65: ¿Percibo que faltan ciertos beneficios que la institución debería ofrecer? 

Tabla 67 Beneficios Sociales dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

3 1,4% 1% 1,43% 

De acuerdo 5 2,4% 2% 3,81% 

En 

Desacuerdo 

68 32,4% 32% 36,19% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

134 63,8% 64% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Beneficios Sociales en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 65 Beneficios Sociales de la COAC San Francisco. 

 

2% 2%

32%

64%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Análisis e interpretación 

El 3,81% de los encuestados perciben que faltan ciertos beneficios que la institución 

debería ofrecer mientras que el 96,19% no perciben que faltan ciertos beneficios que 

la institución debería ofrecer. 

Los resultados evidencian que la gran mayoría de los colaboradores consideran que 

los beneficios ofrecidos por la institución son suficientes y adecuados, lo que 

contribuye a la satisfacción y retención del personal. Solo un pequeño grupo percibe 

carencias, lo que sugiere que podrían evaluarse ajustes puntuales para atender 

necesidades específicas. 

 

Pregunta 66: ¿Me resulta agradable trabajar con mi inmediato superior? 

 

Tabla 68 Supervisión dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

92 44,8% 44% 43,81% 

De acuerdo 95 45,2% 45% 89,05% 

En 

Desacuerdo 

19 9,0% 9% 98,10% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

4 1,9% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Supervisión en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 66 Supervisión de la COAC San Francisco. 
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Análisis e interpretación 

El 89,05% de los encuestados les resulta agradable trabajar con su inmediato superior 

mientras que el 10,95% no les resulta agradable trabajar con su inmediato superior. 

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores disfrutan de la relación 

laboral con su inmediato superior, lo que favorece la comunicación y un ambiente de 

trabajo positivo. No obstante, un pequeño grupo no comparte esta percepción, lo que 

sugiere que podrían explorarse acciones para mejorar la interacción y fortalecer las 

relaciones en el área. 

 

Pregunta 67: ¿En mi trabajo debo enfrentar una carga excesiva de papeleo o archivo?  

Tabla 69 Procedimientos Operativos dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

16 7,6% 8% 7,62% 

De acuerdo 54 25,7% 26% 33,33% 

En 

Desacuerdo 

100 47,6% 48% 80,95% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

40 19,0% 19% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

44%

45%

9%

2%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Procedimientos 

Operativos en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 67 Procedimientos Operativos de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 33,33% de los encuestados manifiestan que en su trabajo deben enfrentar una carga 

excesiva de papeleo o archivo mientras que el 66,67% manifiestan que en su trabajo 

no deben enfrentar una carga excesiva de papeleo o archivo. 

Los resultados indican que la mayoría de los colaboradores no perciben la carga de 

papeleo como un obstáculo para su trabajo, lo que facilita la eficiencia y el desempeño. 

Sin embargo, un grupo considerable sí siente que enfrenta exceso de trámites o 

archivos, lo que podría generar demoras y afectar la productividad, sugiriendo la 

necesidad de optimizar procesos administrativos. 

 

Pregunta 68: ¿En mi área se presentan con frecuencia conflictos y discusiones?  

Tabla 70 Compañeros de Trabajo dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

10 4,8% 5% 4,76% 

De acuerdo 41 19,5% 20% 24,29% 

En 

Desacuerdo 

94 44,8% 45% 69,05% 

7%

26%

48%

19%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Totalmente 

en 

Desacuerdo 

65 31,0% 31% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Compañeros de Trabajo 

en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 68 Compañeros de Trabajo de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 24,29% de los encuestados manifiestan en su área se presentan con frecuencia 

conflictos y discusiones mientras que el 75,71% manifiestan en mi área no se presentan 

con frecuencia conflictos y discusiones. 

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores perciben un ambiente 

laboral armonioso, con pocos conflictos o discusiones en el área, lo que favorece la 

colaboración y el trabajo en equipo. Sin embargo, un grupo menor indica que los 

conflictos son frecuentes, lo que sugiere la necesidad de implementar estrategias de 

resolución y comunicación para mantener un clima laboral positivo. 

 

Pregunta 69: ¿Mi trabajo es gratificante y significativo para la institución? 

Tabla 71 Naturaleza del Trabajo dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

5%

19%

45%

31%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

69 32,9% 33% 32,86% 

De acuerdo 126 60,0% 60% 92,86% 

En 

Desacuerdo 

11 5,2% 5% 98,10% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

4 1,9% 2% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Naturaleza del Trabajo 

en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 69 Naturaleza del Trabajo de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 92,86% de los encuestados manifiestan que su trabajo es gratificante y significativo 

para la institución mientras que el 7,14% manifiestan que su trabajo no es gratificante 

y significativo para la institución. 

Los resultados reflejan que la mayoría de los colaboradores perciben su trabajo como 

gratificante y con relevancia para la institución, lo que fortalece la motivación y el 

compromiso. Solo un pequeño grupo no comparte esta percepción, lo que indica que 

podrían implementarse acciones que resalten el valor y la contribución de todas las 

labores dentro del área. 

 

33%

60%

5%2%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Pregunta 70: ¿Las tareas asignadas por mi inmediato superior no son explicadas de 

manera correcta?  

Tabla 72 Comunicación dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

12 5,7% 6% 5,71% 

De acuerdo 31 14,8% 15% 20,48% 

En 

Desacuerdo 

97 46,2% 46% 66,67% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

70 33,3% 33% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Comunicación en la 

cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 70 Comunicación de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

El 20,48% de los encuestados manifiestan que las tareas asignadas por su inmediato 

superior no son explicadas de manera correcta mientras que el 79,52% manifiestan que 

las tareas asignadas por su inmediato superior son explicadas de manera correcta. 

6%
15%

46%

33%
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores consideran que las tareas 

asignadas son explicadas de manera clara y adecuada, lo que facilita su correcta 

ejecución. Sin embargo, un grupo menor percibe falta de claridad en las instrucciones, 

lo que indica que podrían reforzarse los mecanismos de comunicación y orientación al 

asignar responsabilidades. 

 

Pregunta 71: ¿Siento que mis esfuerzos no siempre son recompensados de manera 

adecuada? 

Tabla 73 Recompensas Contingentes dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

18 8,6% 9% 8,57% 

De acuerdo 87 41,4% 41% 50,00% 

En 

Desacuerdo 

71 33,8% 34% 83,81% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

34 16,2% 16% 100,00% 

 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Recompensas 

Contingentes en la cooperativa de ahorro y crédito.  

Figura 71 Recompensas Contingentes de la COAC San Francisco. 
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Análisis e interpretación 

El 50,00% de los encuestados sienten que sus esfuerzos no siempre son recompensados 

de manera adecuada mientras que el 50,00% sienten que sus esfuerzos siempre son 

recompensados de manera adecuada. 

Los resultados reflejan una percepción dividida respecto al reconocimiento de los 

esfuerzos realizados, lo que indica que, si bien algunos colaboradores se sienten 

adecuadamente recompensados, otra parte percibe falta de equidad o consistencia en 

la valoración de su trabajo. Esto evidencia la necesidad de fortalecer los sistemas de 

reconocimiento para garantizar mayor justicia y motivación en el área. 

 

Pregunta 72: ¿Estoy conforme con las oportunidades de ascenso? 

Tabla 74 Ascenso dentro de la COAC San Francisco 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

Válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

 

 

 

Válido 

Totalmente 

de acuerdo 

48 22,9% 23% 22,86% 

De acuerdo 104 49,5% 50% 72,38% 

En 

Desacuerdo 

47 22,4% 22% 94,76% 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

11 5,2% 5% 100,00% 

9%

41%
34%

16%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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 Total 210 100% 100%  

Nota: Tabla de resultados de la pregunta relacionada con los Ascenso en la cooperativa 

de ahorro y crédito.  

Figura 72 Ascenso de la COAC San Francisco. 

 

Análisis e interpretación 

 

El 72,38% de los encuestados están conformes con las oportunidades de ascenso 

mientras que el 27,62% no están conformes con las oportunidades de ascenso.  

Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores están satisfechos con las 

oportunidades de ascenso, lo que contribuye a la motivación y al sentido de proyección 

dentro de la institución. Sin embargo, un grupo significativo no comparte esta 

conformidad, lo que sugiere la necesidad de reforzar la claridad y accesibilidad de los 

criterios para el crecimiento profesional. 

 

De acuerdo a la narrativa de Spector (2022) la escala de satisfacción laboral (rango 

36–144 puntos), se determinó que el 99 % de los colaboradores (208 de 210) 

alcanzaron un puntaje igual o superior a 72, lo que indica un nivel de satisfacción 

laboral alto y positivo dentro de la institución. Solo el 1 % (2 personas) obtuvo puntajes 

inferiores, lo que representa una minoría muy pequeña con niveles bajos de 

satisfacción. Este hallazgo demuestra que la mayoría de los empleados percibe su 

entorno laboral como favorable, con relaciones positivas con sus superiores y un 

ambiente de reconocimiento y cooperación. Asimismo, se evidenció que el estilo de 

23%

50%

22%

5%

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Desacuerdo
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liderazgo predominante es el transformacional, caracterizado por líderes que inspiran, 

apoyan y promueven la mejora continua. 

 

3.1.2 Verificación de hipótesis 

 

Hipótesis Nula H0:  

Los estilos de liderazgo no influyen en la satisfacción laboral de los colaboradores de 

la Cooperativa de ahorro y crédito San Francisco.  

Hipótesis Alternativa H1:  

Los estilos de liderazgo sí influyen en la satisfacción laboral de los colaboradores de 

Cooperativa de ahorro y crédito San Francisco. 

 

3.1.2.1 Prueba de normalidad  

 

Tabla 75 Prueba de Normalidad  

 

Kolmogorov-Smirnova 
 Estadístico gl Sig. 

ESTILOS DE 

LIDERAZGO 
0,069 210 0,015 

SATISFACCÓN 

LABORAL 
0,062 210 0,046 

 

Nota. Estadísticos obtenidos mediante el software IBM SPSS Statistics, con base en 

los datos recolectados a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la 

Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco. 

 

3.1.2.2 Análisis e interpretación 

 

En la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, se obtuvieron valores de 

significancia de 0.015 para la variable Estilos de liderazgo y 0.046 para la variable 

Satisfacción laboral. Según el criterio estadístico, cuando el valor de Sig. (p) es menor 

a 0.05, se rechaza la hipótesis nula de normalidad. 
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Por tanto, los resultados indican que ambas variables no tienen una distribución 

normal, ya que sus valores de significancia son menores a 0.05 (p < 0.05). 

 

De manera que se justifica el uso de pruebas no paramétricas para el análisis 

inferencial. En el presente estudio, es adecuado aplicar el coeficiente de correlación 

de Spearman para evaluar la relación entre los estilos de liderazgo y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de la Cooperativa San Francisco. 

Esto nos dicta que los comportamientos y percepciones de los trabajadores respecto al 

liderazgo y la satisfacción no se distribuyen de manera homogénea, lo cual puede 

reflejar diversidad en las experiencias y percepciones dentro de la organización. 

 

3.1.3 Correlación de Spearman  

 

El coeficiente de correlación de Spearman (ρ) permite conocer la fuerza y dirección 

de la relación existente entre dos variables. Su valor puede oscilar entre –1 y +1, donde 

el signo determina el sentido de la relación (positiva o negativa) y el número indica su 

magnitud o grado de asociación. 

 

Cuando el valor se aproxima a +1, se interpreta que existe una correlación positiva 

fuerte, es decir, que al aumentar una variable también tiende a incrementarse la otra. 

Por el contrario, un valor cercano a –1 indica una correlación negativa fuerte, lo que 

significa que, al aumentar una variable, la otra tiende a disminuir. Un valor cercano a 

0 señala que no hay relación significativa entre las variables. 

 

De forma general, la fuerza de la relación puede clasificarse así: 

 

• De ±0.10 a ±0.25:  correlación muy débil 

• De ±0.26 a ±0.50: correlación débil a moderada 

• De ±0.51 a ±0.75: correlación moderada a considerable 

• De ±0.76 a ±1.00: correlación fuerte o muy fuerte 

 

Por tanto, el coeficiente de Spearman constituye una herramienta útil en 

investigaciones que analizan relaciones entre variables ordinales o cuando los datos 
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no cumplen los supuestos de normalidad requeridos por métodos paramétricos como 

el de Pearson. (Hernández Sampieri & Fernandez-Collado, 2014)
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Tabla 76 Correlación de Spearman 

 SATISFACCION LABORAL 
ESTILOS DE 
LIDERAZGO Salario Ascenso Supervisión Beneficios 

sociales 
Recompensas 
contingentes 

Procedimientos 
operativos 

Compañeros 
de trabajo 

Naturaleza 
del trabajo Comunicación Total 

LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 

rho: 
,424** 
Sig,000 

rho: 
,477** 
Sig,000 

rho: ,830** 
Sig,000 

rho: ,436** 
Sig,000 

rho: ,492** 
Sig,000 

rho: ,261** 
Sig,000 

rho: ,441** 
Sig,000 

rho: ,525** 
Sig,000 

rho: ,557** 
Sig,000 

rho: 
,711** 
Sig,000 

LIDERAZGO 
TRANSACCIONAL 

rho: 
,419** 
Sig,000 

rho: 
,409** 
Sig,000 

rho: ,816** 
Sig,000 

rho: ,418** 
Sig,000 

rho: ,456** 
Sig,000 

rho: ,209** 
Sig,000 

rho: ,444** 
Sig,000 

rho: ,509** 
Sig,000 

rho: ,547** 
Sig,000 

rho: 
,683** 
Sig,000 

LIDERAZGO PASIVO 
rho: -
,020** 
Sig,000 

rho: -
,147** 
Sig,000 

rho: -,471** 
Sig,000 

rho: -
,229** 
Sig,000 

rho: -,445** 
Sig,000 

rho: -,364** 
Sig,000 

rho: -,324** 
Sig,000 

rho: -,351** 
Sig,000 

rho: -,497** 
Sig,000 

rho: ,-
466** 
Sig,000 

TOTAL 
rho: 
,436** 
Sig,000 

rho: 
,436** 
Sig,000 

rho: ,757** 
Sig,000 

rho: ,385** 
Sig,000 

rho: ,400** 
Sig,000 

rho: ,169** 
Sig,014 

rho: ,375** 
Sig,000 

rho: ,455** 
Sig,000 

rho: ,452** 
Sig,000 

rho: 
,619** 
Sig,000 
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3.1.3.1 Análisis e interpretación 

 

La matriz de correlaciones obtenida permite comprender de manera precisa la relación 

entre los estilos de liderazgo (transformacional, transaccional y pasivo) y las 

dimensiones de satisfacción laboral evaluadas en la COAC San Francisco Ltda. Los 

coeficientes rho de Spearman muestran asociaciones significativas (p < .001) en todas 

las combinaciones, lo que confirma la solidez estadística del análisis. 

 

El liderazgo transformacional presenta las correlaciones más altas, consistentes y 

homogéneas con todas las dimensiones de satisfacción laboral. Esto evidencia que 

cuando el líder inspira, motiva, orienta al logro, acompaña y reconoce la individualidad 

de cada colaborador, la percepción de satisfacción laboral aumenta. 

 

• Supervisión (Rho = .830): Es la correlación más alta de toda la tabla, 

lo que indica que los colaboradores valoran profundamente el 

acompañamiento, guía y apoyo del líder transformacional. 

• Comunicación (Rho = .577): Una comunicación clara, motivadora y 

empática refuerza el sentido de dirección. 

• Naturaleza del trabajo (Rho = .525) y ascenso (ρ = .477): Este estilo 

fomenta el crecimiento profesional y la percepción de significado en el trabajo. 

 

El liderazgo transformacional es el estilo más eficaz y valorado dentro de la 

cooperativa. Sus efectos se traducen en altos niveles de satisfacción, motivación y 

compromiso del personal. Coincide con la literatura de Bass, Avolio y recientes 

estudios que señalan su impacto positivo en instituciones financieras. 

 

El liderazgo transaccional muestra también correlaciones positivas y significativas con 

todas las dimensiones de satisfacción laboral, aunque de menor magnitud que el 

transformacional. 

 

• Supervisión (Rho = .816) 

• Recompensas contingentes (Rho = .456) 

• Comunicación (Rho = .547) 
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Este estilo se basa en el cumplimiento de objetivos, acuerdos claros y 

retroalimentación basada en recompensas. En la cooperativa, se aprecia que este tipo 

de liderazgo contribuye a la satisfacción, especialmente cuando se brinda seguimiento, 

claridad en las tareas y reconocimiento por el desempeño. 

 

El liderazgo pasivo es el único que presenta correlaciones negativas con todas las 

dimensiones de satisfacción laboral. 

 

• Supervisión (ρ = –.471) 

• Comunicación (ρ = –.497) 

• Recompensas contingentes (ρ = –.445) 

 

Este estilo denota evasión, falta de dirección y ausencia de apoyo. La correlación 

negativa evidencia que cuando el líder no interviene, no guía ni comunica 

adecuadamente, la satisfacción laboral disminuye notablemente. 

Este resultado confirma que, en entornos financieros y cooperativos, la falta de 

liderazgo genera incertidumbre, frustración y menor compromiso laboral. 

La correlación total entre ambas variables es: 

Rho = ,619** 

Sig: ,000 

Esto representa una correlación positiva moderada–alta, estadísticamente sólida. 

Este resultado confirma la hipótesis central de la investigación: 

los estilos de liderazgo ejercen una influencia directa y significativa sobre la 

satisfacción laboral dentro de la cooperativa. 

 

Cuando los líderes adoptan estilos transformacionales y transaccionales activos: 

• Aumenta la motivación 

• Mejora la comunicación 

• Se fortalece la cooperación 

• Se consolida un ambiente laboral favorable. 

Por el contrario, el liderazgo pasivo disminuye estos efectos, afectando negativamente 

la percepción de la satisfacción laboral. 
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CAPÍTULO IV 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

4.1 Conclusiones   

 

▪ El marco teórico permitió comprender que el liderazgo transformacional 

impulsa la motivación y el compromiso, el transaccional refuerza la estructura y 

las recompensas, mientras que el liderazgo pasivo carece de intervención y 

dirección. Al definir previamente estos conceptos, se garantiza una 

interpretación adecuada de los resultados y se fortalece la validez del estudio, 

permitiendo llegar a conclusiones precisas y coherentes con los objetivos 

planteados. 

 

▪ De igual manera se establece que el personal de la cooperativa mantiene una 

percepción general de satisfacción laboral favorable. Ya que predomina el estilo 

de liderazgo transformacional, evidenciado por las correlaciones más elevadas 

en dimensiones como supervisión, comunicación y naturaleza del trabajo. Esto 

demuestra que los colaboradores perciben un liderazgo cercano, orientado al 

crecimiento y con adecuada capacidad de guía. 

 

▪ Se evidencia una relación significativa, entre los estilos de liderazgo y la 

satisfacción laboral dentro de la cooperativa San Francisco Ltda., lo cual queda 

demostrado por una correlación total positiva y moderada-alta entre ambas 

variables. Los estilos transformacional y transaccional se asocian 

favorablemente con las dimensiones de satisfacción, mientras que el liderazgo 

pasivo mantiene relaciones negativas, confirmando que la forma de dirigir 

influye directamente en el bienestar laboral del personal.  
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4.2 Recomendaciones  

▪ Se sugiere fortalecer el conocimiento institucional sobre los estilos de 

liderazgo mediante capacitaciones teórico–prácticas, a fin de consolidar una 

cultura de dirección basada en modelos activos y alineados con el desarrollo del 

talento humano. 

 

▪ Es recomendable promover y mantener prácticas asociadas al liderazgo 

transformacional, reforzando habilidades de comunicación efectiva, 

acompañamiento y motivación del personal, con el fin de sostener los niveles 

actuales de satisfacción laboral. 

 

▪ Se recomienda institucionalizar un modelo de liderazgo activo que combine 

elementos transformacionales y transaccionales, evitando prácticas pasivas, con 

el propósito de fortalecer los niveles de satisfacción, consolidar el clima 

organizacional y garantizar un desempeño óptimo del talento human
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Anexo 1 Encuesta estilos de liderazgo 
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Anexo 2 Encuesta satisfacción laboral 
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Anexo 3 Ficha de validación  

 

 

MATRIZ DE VALIDACIÒN DE CONTENIDO:  

JUICIOS DE EXPERTOS 

MÈTODO DE V DE AIKEN 

Según Aiken (1985) el método de V de Aiken es una técnica utilizada en la estadística que permite evaluar 

la validez de los ítems de un instrumento de medición, generalmente a través de un conjunto de expertos. 

Asigne la puntuación de acuerdo a los siguientes parámetros: 

 

 

  

 

  

 

 

 

   

 

 

 

        Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias 

        1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4   

                 

N° Dimensión Ítems   

Variable Independiente: Estilos de liderazgo 

1  Recompensa 

contingente 

¿Me brinda apoyo cuando 

lo requiero? 

                          

2  Estimulación 

intelectual 

¿Evalúa críticamente  las 

propuestas que realizo 

para confirmar si son 

adecuadas? 

                          

3 Dirección por 

excepción pasiva 

¿Interviene únicamente 

cuando los problemas se 

han complicado 

demasiado? 

                          

4 Dirección por 

excepción activa 

¿Detecta fallos, errores 

u  omisiones  de los 

procesos a mi cargo? 

                          

5 Laissez faire ¿Evita involucrarse 

cuando surge un 

problema considerable? 

                          

1 No es relevante  

2 Medianamente relevante  

3  Relevante 

4 Es totalmente relevante  

1 Nada claro 

2 Medianamente claro 

3 Claro 

4 Completamente claro 

1 Nada pertinente 

2 Poco pertinente 

3 Pertinente 

4 Totalmente pertinente 

Tema de Investigación: Estilos de liderazgo y la satisfacción laboral dentro de una cooperativa de ahorro y crédito. 

Relevancia: El ítem es adecuado para representar al 

componente o dimensión específica del constructo. 

 

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el 

enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico 

formulado. 
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6  

Influencia 

idealizada 

conducta 

¿Comparte sus valores y 

principios que considera 

fundamentales? 

                          

7 Laissez faire ¿Está ausente cuando se 

requiere su participación? 

                          

8 Estimulación 

intelectual 

¿Analiza los problemas 

desde distintos puntos de 

vista? 

                          

9 Motivación 

inspiracional  

¿Actúa y lidera de forma 

positiva y alentadora 

hacia el futuro? 

                          

10 Influencia 

idealizada 

atribuida 

¿Me hace sentir 

orgulloso(a) de formar 

parte de su equipo? 

             

11 Recompensa 

contingente 

¿Señala claramente quién 

es responsable de cumplir 

con determinados 

objetivos? 

             

12 Dirección por 

excepción pasiva 

¿Deja que los problemas 

se conviertan en críticos 

antes de actuar? 

             

13 Motivación 

inspiracional 

 

¿Transmite de manera 

positiva los metas que se 

deben cumplir? 

             

14 Influencia 

idealizada 

conducta 

¿Transmite la importancia 

del cumplimiento de los 

proyectos establecidos del 

área? 

             

15 Consideración 

individualizada 

¿Dedica tiempo a la 

formación y orientación 

del equipo? 

             

16 Recompensa 

contingente 

¿Deja claro qué puede 

obtener si se cumple con 

los objetivos planteados? 

             

17 Dirección por 

excepción pasiva 

¿Considera innecesario 

corregir algo si todavía 

funciona aceptablemente? 

             

18 Influencia 

idealizada 

atribuida 

¿Se preocupa por el 

bienestar del equipo, 

incluso más allá de sus 

propios intereses? 

             

19 Consideración 

individualizada 

¿Es considerado y apoya 

mis necesidades? 

             

20 Dirección por 

excepción pasiva 

¿Considera que los 

problemas deben llegar al 

límite para intervenir? 

             

21 Influencia 

idealizada 

atribuida 

¿Su comportamiento es 

adecuado para ganarse mi 

respeto? 

             

22 Dirección por 

excepción activa 

¿Propone soluciones y no 

busca culpables? 
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23 Influencia 

idealizada 

conducta 

¿Actúa de manera ética y 

moral al tomar 

decisiones? 

             

24 Dirección por 

excepción activa 

¿Realiza un seguimiento 

continuo de los procesos 

del área? 

             

25 Influencia 

idealizada 

atribuida 

¿Demuestra confianza y 

seguridad en sí mismo? 

             

26 Motivación 

inspiracional 

 

¿Tiene una visión clara y 

convincente del futuro? 

             

27 Dirección por 

excepción activa 

¿Enfatiza más los logros 

que errores al momento 

de evaluar mi 

desempeño? 

             

28 Laissez faire ¿Asume los riesgos que 

considere para cumplir las 

metas establecidas? 

             

29 Consideración 

individualizada 

¿Reconoce que cada 

colaborador tiene 

necesidades y 

aspiraciones diferentes? 

             

30 Estimulación 

intelectual 

¿Me ayuda a reflexionar 

sobre diversas 

problemáticas desde 

perspectivas diferentes? 

             

31 Consideración 

individualizada 

¿Potencia  nuevas 

capacidades para mi 

desarrollo profesional? 

             

32 Estimulación 

intelectual 

¿Propone nuevos 

procesos o mejoras para 

realizar las tareas 

asignadas? 

             

33 Laissez faire ¿Demora en responder 

asuntos urgentes? 

             

34 Influencia 

idealizada 

conducta 

¿Tiene la capacidad de 

trabajar en equipo? 

             

35 Recompensa 

contingente 

¿Expresa satisfacción 

cuando alcanzo las metas 

esperadas? 

             

36 Motivación 

inspiracional 

 

¿Muestra confianza en 

que los objetivos puedan 

cumplirse? 

             

Variable Dependiente: Satisfacción Laboral 

37 Salario  ¿Considero que la 

remuneración que recibo 

es adecuada en relación 

con el trabajo que 

realizo? 
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38  Ascenso ¿Considero que tengo 

oportunidad de 

crecimiento en la 

institución? 

                          

39  Supervisión ¿Considero adecuada la 

formación y 

competencias que posee 

mi inmediato superior 

para liderar el área? 

                          

40  Beneficios 

Sociales 

¿No me siento conforme 

con los beneficios 

institucionales que se 

tienen vigentes al 

momento? 

                          

41  Recompensas 

Contingentes 

(recompensas 

basadas en el 

rendimiento) 

¿Recibo reconocimiento a 

mi trabajo por parte de mi 

inmediato superior? 

                          

42  Procedimientos 

Operativos 

(reglas y 

procedimientos 

obligatorios) 

¿Los procedimientos 

establecidos o normativas 

internas dificultan realizar 

mi trabajo? 

                          

43  Compañeros de 

Trabajo  

¿Me resulta agradable 

trabajar con mis 

compañeros de área? 

                          

44 Naturaleza del 

Trabajo 

¿Algunas veces percibo 

que mi gestión no es 

relevante para la 

institución? 

             

45 Comunicación ¿Siento que puedo 

comunicar y expresar mis 

ideas de manera libre en 

mi área? 

             

46 Salario ¿Existe revisión salarial 

cuando lo solicito a mi 

inmediato superior? 

             

47 Ascenso ¿Se considera el perfil 

duro, competencias y 

conductas de los 

colaboradores que son 

promovidos o 

promocionados en la 

institución? 

             

48 Supervisión ¿Mi inmediato superior 

actúa con justicia y 

equidad en el área? 

             

49 Beneficios 

Sociales 

¿Los beneficios 

institucionales son 

mejores a los que ofrecen 

otras empresas? 

             

50 Recompensas 

Contingentes 

¿Siento que mi trabajo no 

siempre es valorado? 
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51 Procedimientos 

Operativos 

(reglas y 

procedimientos 

obligatorios) 

¿Percibo que mi trabajo 

rara vez se ve limitado 

por la burocracia? 

             

52 Compañeros de 

Trabajo 

¿En ocasiones debo 

esforzarme más para 

cumplir con la meta del 

área por la escasa 

preocupación de mis 

compañeros? 

             

53 Naturaleza del 

Trabajo 

¿Disfruto de las 

actividades que extra 

laborales que realiza la 

institución? 

             

54 Comunicación ¿Conozco los objetivos 

estratégicos de la 

institución? 

             

55 Salario ¿EL salario que percibo 

es compensatorio al 

esfuerzo que realizo en 

mi trabajo? 

             

56 Ascenso ¿El crecimiento laboral 

que se tiene en la 

institución es el adecuado 

en comparación  a otros 

lugares? 

             

57 Supervisión ¿Mi responsable 

inmediato rara vez siente 

interés por mis problemas 

personales? 

             

58 Beneficios 

Sociales 

¿Pienso que los 

beneficios institucionales 

que recibimos son 

equitativos para todo el 

personal? 

             

59 Recompensas 

Contingentes 

(recompensas 

basadas en el 

rendimiento) 

¿Las recompensas para 

quienes trabajan en esta 

institución son 

insuficientes? 

             

60 Procedimientos 

Operativos 

(reglas y 

procedimientos 

obligatorios) 

¿Considero que el 

volumen de trabajo que 

realizo es excesivo? 

             

61 Compañeros de 

Trabajo 

¿Disfruto trabajar en 

equipo con mi área? 

             

62 Comunicación ¿Con frecuencia siento 

que desconozco lo que 

sucede en la institución? 
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63 Naturaleza del 

Trabajo 

¿Siento satisfacción y 

orgullo de realizar mis 

labores? 

             

64 Salario ¿Estoy conforme con las 

oportunidades de análisis 

salarial? 

             

65 Beneficios 

Sociales 

¿Percibo que faltan 

ciertos beneficios que la 

institución debería 

ofrecer? 

             

66 Supervisión ¿Me resulta agradable 

trabajar con 

mi  inmediato superior? 

             

67 Procedimientos 

Operativos 

(reglas y 

procedimientos 

obligatorios) 

¿En mi trabajo debo 

enfrentar una carga 

excesiva de papeleo o 

archivo? 

             

68 Compañeros de 

Trabajo 

¿En mi área  se presentan 

con frecuencia conflictos 

y discusiones? 

             

69 Naturaleza del 

Trabajo 

¿Mi trabajo es gratificante 

y significativo para la 

institución? 

             

70 Comunicación ¿Las tareas asignadas por 

mi inmediato superior no 

son explicadas de manera 

correcta? 

             

71 Recompensas 

Contingentes 

(recompensas 

basadas en el 

rendimiento) 

¿Siento que mis esfuerzos 

no siempre son 

recompensados de 

manera adecuada? 

             

72 Ascenso ¿Estoy conforme con las 

oportunidades de 

ascenso? 

             

 



141 

Anexo 4 Validación por expertos 
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