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RESUMEN

En el transcurso de los Ultimos afios las cooperativas de ahorro y crédito han buscado una vision
distinta de Cultura Organizacional (CO) que involucre al Comportamiento Innovador (Cl), la
que permita garantizar el éxito y el crecimiento dentro del entorno financiero. Por lo tanto, este
estudio, permite promover la generacion de innovaciones que ayuden al fortalecimiento de la
CO de la Cooperativa, brindando beneficios y oportunidades de crecimiento del
comportamiento innovador, en estas circunstancias, el objetivo del presente trabajo
investigativo fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y el comportamiento
innovador al interior de una cooperativa de ahorro y crédito; para esto se realizé en primer lugar
una investigacion bibliografica sobre las variables. La investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo con un alcance descriptivo y correlacional, para esto se aplicd un instrumento
desarrollado por Shirali con respecto a la cultura organizacional, y para comportamiento
innovador Lukes y Stephen, considerando a la Cooperativa de Ahorro y Crédito Occidental
tomando en cuenta a los 88 colaboradores de las 11 agencias a nivel nacional, obteniendo una
muestra de 79 colaboradores. Los resultados obtenidos con respecto a la cultura organizacional
sefialan que el 60,36% de los empleados tienen una apreciacion neutra sobre la cultura
organizacional de su institucion, mientras al respecto del comportamiento innovador el 69,63%
de los empleados estan de acuerdo. Ademas, los resultados arrojan que existe una correlacion
positiva moderada de 0.455 entre las variables consideradas. Como conclusién se tiene que la
cultura organizacional de la cooperativa afecta el comportamiento innovador de la misma y
viceversa.

Palabras claves: Cultura organizacional, Comportamiento innovador, Cooperativa, Ideas,

Innovacion.
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ABSTRACT

Over the last few years, savings and credit cooperatives have sought a different vision from
Organizational Culture (OC), which involves Innovative Behavior (IC), that allows to guarantee
success and growth within the financial environment. Therefore, this study allows promoting
the innovations generation, what help to strengthen the CO of the Cooperative, providing
benefits and opportunities for innovative behavior growth, in these circumstances, the current
investigative work aim was to determine the relationship between the organizational culture
and innovative behavior within a savings and credit cooperative; for this, it was made first a
bibliographic research about the variables. The research had a quantitative approach with a
descriptive and correlational scope, for this, it was applied a developed instrument by Shirali,
with respect to organizational culture, and for Lukes and Stephen innovative behavior,
considering the Western Savings and Credit Cooperative by taking into account the 88
collaborators from the 11 agencies nationwide, getting a sample 79 collaborators. The got
results with respect to organizational culture mark that 60.36% employees have a neutral
assessment from organizational culture their institution, while regarding innovative behavior
69.63% employees agree. Furthermore, the results show, what there is a moderate positive
correlation 0.455 between the considered variables. In conclusion, the organizational culture

from the cooperative affects the innovative behavior same and vice versa.

Keywords: Organizational culture, innovative behavior, cooperative, idea, innovation.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1.  Justificacion de la investigacion

El presente trabajo de investigacion se fundamenta en el grado de relacién que existe
entre la cultura organizacional y el comportamiento innovador en una cooperativa de ahorro y
crédito, y a través de esa relacion establecer un plan de accidn que permita incentivar el
comportamiento innovador de la cooperativa a través de la mejora de la cultura organizacional

de la misma, con lo que se consigue el desarrollo de la empresa.

Por una parte, la justificacion tedrica radica en que la presente investigacién, busca
confirmar la relacion de las teorias existentes entre los conceptos de cultura organizacional y
el comportamiento innovador, por lo que se partié de conceptos relacionados con la cultura
organizacional, asi como también con nociones y conceptos relacionadas con el
comportamiento innovador en las empresas, de tal manera de llegar a relacionar ambas

variables.

Por otra parte, la justificacion metodoldgica reside en el hecho de que se van a adaptar
y utilizar instrumentos de recoleccion de informacion para determinar las caracteristicas de la
cultura organizacional, asi como del comportamiento innovador en la cooperativa de ahorro y
crédito, y como éstas se relacionan, de tal manera que los instrumentos y la informacion
obtenida puedan ser utilizados en futuras investigaciones sobre el tema para el beneficio de la
institucion.

Con respecto a la justificacion social, implica en que, la investigacion al establecer la
relacion entre la cultura organizacional y las diversas dimensiones del comportamiento
innovador, los directivos de la cooperativa tomen en cuenta ese aspecto para tomar las
acciones correctivas, para mejorar en el futuro la calidad del servicio de la cooperativa, en
beneficio de los usuarios tanto internos como externos de la cooperativa, asi como también

para aumentar el nimero de clientes.

En cuanto a la justificacion practica, esta investigacion va a incidir positivamente en la
forma como los directivos de la cooperativa asuman con mayor responsabilidad el fomento de
la cultura organizacional, para establecer practicas adecuadas que contribuyan a mejorar el

ambiente laboral de los usuarios internos, y la atencién a los usuarios externos.



2.2.  Formulacién del Problema

Dentro de los altimos afios las cooperativas de ahorro y crédito buscan una vision de
Cultura Organizacional que involucre al Comportamiento Innovador, permitiendo garantizar
su éxito y la supervivencia evolutiva de su entorno. Por lo tanto, el estudio cientifico y
préctico, que permite promover la deteccion de desafios para brindar soluciones que
produzcan beneficios y oportunidades de crecimiento en el mercado laboral. La gestion del
talento humano es relevante para perseguir la cultura organizacional y el comportamiento

innovador.

Las organizaciones apoyan los comportamientos innovadores de sus empleados con
el fin de aumentar su eficiencia operativa, brindar un mejor servicio al cliente y aumentar
la competitividad y el desempefio de las organizaciones (Sigala & Zapata, 2012). Es por
ello que esta investigacion beneficiara a los empleados de las diferentes cooperativas de
ahorro y crédito. Sin embargo, siempre existe la posibilidad de que las innovaciones

afecten negativamente el sistema y las practicas existentes.

La capacidad de innovar de manera constante puede proporcionar a una organizacion
una ventaja competitiva significativa en el mercado. Las empresas que logran una cultura
organizacional arraigada en la innovacion suelen estar mejor posicionadas para adaptarse a los
cambios del mercado, desarrollar nuevos productos o servicios y responder a las necesidades
cambiantes de los clientes. Estudiar la cultura y el comportamiento innovador permite
identificar oportunidades para fortalecer la ventaja competitiva de una organizacion. Por esta
razon, los gerentes organizacionales tienen un papel fundamental tanto en el fomento

como en la gestion efectiva de los comportamientos innovadores de los empleados.

Los enfoques innovadores en términos de cambio y creatividad son importantes
para resolver eventos mas rapido y gestionar procesos con mas éxito (Scott & Bruce,
1994). Y ya que la cultura organizacional se define como el conjunto de interacciones
intergrupales que se manifiesta principalmente cuando se presentan cambios de oportunidades

y amenazas en el entorno de la organizacion.

Comportamiento innovador significa crear, introducir y aplicar nuevas ideas para
aumentar el desempefio del trabajo o grupo (Orfila-Sintes & Mattsson, 2009). Segun
Janssen (2000), la culminacion de esta conducta suele constar de tres etapas. Estos
son la generacion de ideas, la promocion de ideas y la realizacion de ideas. La

generacion de ideas, etapa inicial de los comportamientos innovadores en el lugar de



trabajo, significa la generacion de ideas nuevas y Utiles en un campo relacionado con
el trabajo. Los problemas laborales, las incompatibilidades, las discontinuidades y las
diferentes tendencias pueden ser detonantes para que comience la etapa de generacion
de ideas. La etapa de generacion de ideas es seguida por la etapa de promocion de
ideas en el sentido de transferir la nueva idea producida a otros. La Ultima etapa del
comportamiento innovador en el lugar de trabajo es la realizacion de la idea. En esta

etapa se inicia la implementacion de la idea que se produjo y difundié.

La importancia de la presente investigacion es determinar la relacion entre Cultura
Organizacional y Comportamiento Innovador, la influencia de estas variables dentro de una
Cooperativa de ahorro y crédito, es por estas razones que se ha decidido realizar un estudio
para conocer cual es la relacidon que existe entre cultura organizacional y comportamiento

innovador.

2.3.  Pregunta de Investigacion

¢Existe una relacion entre la Cultura organizacional y el Comportamiento innovador en una

Cooperativa de ahorro y credito?

2.4.  Objetivo General:

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el comportamiento innovador,

considerando a los empleados de una cooperativa de ahorro y crédito.
2.5.  Objetivos Especificos:

1. Definir tedricamente a la cultura organizacional y el comportamiento innovador en las
organizaciones.

2. Diagnosticar la cultura organizacional y comportamiento innovador en una
cooperativa de ahorro y crédito.

3. Planear estrategias que promuevan el comportamiento innovador en la cultura

organizacional en una cooperativa de ahorro y crédito.



Tabla 1

Obijetivos del Proyecto

Objetivos especificos Actividades Cronograma Productos
Definir teéricamente a la cultura ) 26 de octubre
o Lectura de libros,
organizacional y el i i al 30 de .
] ) articulos de revistas ) Marco tedrico
comportamiento innovador en las o noviembre
o cientificas.
organizaciones. 2023
) ) Aplicacion del
Diagnosticar la cultura ] 02 de Resultados del
o . instrumento de . .
organizacional y comportamiento covel diciembre al instrumento para
. . y Ll
innovador en una cooperativa de i 10 deenero comprobar
o Analisis de resultados .
ahorro y credito. 2023 la relacién

arrojados por el SPSS.

Planear estrategias que
promuevan el comportamiento

innovador en la cultura

organizacional en una cooperativa

de ahorro y crédito.

En base a los
resultados obtenidos
disefiar acciones para

mejorar laCO y CI.

11 de enero al
1 de febrero
2023

Estrategias para
promover el
comportamiento

innovador.

3. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

El presente proyecto va a beneficiar en forma directa e indirecta a todas las personas
relacionadas con la cooperativa, ya que con la implementacion de acciones que promueven un
comportamiento innovador en la cultura organizacional de la entidad financiera, se mejoraran

los diferentes procesos internos dentro de la misma.

3.1. Beneficiarios Directos

Los beneficiarios directos del proyecto son todas las personas que forman parte del personal
de la entidad financiera, en este caso son 88 personas, y que aportaran informacion relevante

relacionada con el la cultura organizacional y el comportamiento innovador.

3.2. Beneficiarios Indirectos

Los Beneficiarios indirectos del proyecto son todos los clientes de la entidad financiera, por lo
que sus tramites y operaciones dependen de la cultura organizacional de la entidad, en este

caso se tienen aproximadamente 13 278 clientes.



Tabla 2

Cuadro Resumen de Beneficiarios

BENEFICIARIOS CANTIDAD
Directos 88
Indirectos 13278

Fuente: Cooperativa de ahorro y crédito Occidental (2023)

4. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA
4.1 ANTECEDENTES

Con respecto al tema del presente proyecto, como antecedentes, a nivel mundial se tienen los

siguientes:

Asi mismo, Eskiler et al. (2018), realizaron en Turquia, una investigacion titulada “La
relacién entre cultura organizacional y comportamiento laboral innovador para servicios
deportivos en empresas turisticas”, el propoésito principal de la investigacién fue discernir
como la cultura organizacional se relaciona con en el comportamiento innovador de los
empleados, como un factor crucial para la competitividad y el desarrollo de las empresas en el
sector turistico. Teniendo en cuenta el hecho de que la IWB es crucial para las empresas
turisticas, explorar los factores que influyen en la IWB podria resultar beneficioso. La
correlacion estadistica revel6 asociaciones significativas entre el PDI y varios aspectos de la
cultura organizacional, incluyendo la cooperacion (r=0,442, p<0,05), la innovacion (r=0,510,
p<0,05), la consistencia (r=0,522, p<0,05) y la efectividad (r= 0,554, p<0,05). Ademas, el
analisis de regresion por pasos, que se realizé para descubrir si la cultura organizacional
predice la PDI, mostré un modelo significativo: F(2-131)=33,775, p<0,05. El modelo explicd
el 33% de la varianza en PDI (R2 ajustado =0,33). Estos resultados sugieren que la
configuracién de la cultura organizacional puede influir de manera significativa en la
disposicion de los empleados para adoptar conductas innovadoras. Por consiguiente, se
destaca la importancia de disefiar y fomentar una cultura organizacional que incentive y
respalde activamente el comportamiento innovador entre los miembros del equipo, dado su

papel fundamental en la mejora del rendimiento y el éxito general de la empresa.

Por otra parte, publicaron en la Reptblica Checa, un articulo titulado: “Medicion de la

innovacion de los empleados: una revision de las escalas existentes y el desarrollo del



comportamiento innovador y los inventarios de apoyo a la innovacion en todas las culturas”,
cuyo objetivo fue desarrollar un modelo que permita el desarrollo de un comportamiento
innovador por parte del talento humano de una organizacion. De los resultados obtenidos, se
tiene que en términos de la generacion de ideas, la busqueda de ideas, la comunicacion de
ideas, la implementacion de actividades iniciales, la participacion de otros y la superacion de
obstaculos, se logré un apoyo al mejoramiento del comportamiento innovador del talento
humano. El apoyo gerencial fue la influencia contextual méas proxima en el comportamiento
innovador y medio el efecto del apoyo organizacional y la cultura nacional (Martin & Ute,
2017).

A nivel latinoamericano, Romero (2022), realiz6 en Perd, una investigacion titulada:
“Habilidades innovadoras y cultura organizacional en la empresa Professionals On Line SAC,
Lima 2022, cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre las habilidades
innovadoras y la cultura organizacional de dicha empresa. La investigacion fue de tipo
descriptiva, con enfoque cuantitativo, nivel correlacional y disefio no experimental. Para la
muestra, se tomo en cuenta a 31 trabajadores de la empresa, y la técnica utilizada para la
recoleccion de la informacion fue la encuesta. La validez del instrumento se realiz6 a traves
del juicio de tres expertos. Los resultados mostraron que las habilidades innovadoras se
relacionan directamente con la cultura organizacional con un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0,786, con una confiabilidad del 95%. Se concluye que las habilidades

innovadoras y la cultura organizacional guardan relacion directa (Romero, 2022).

A nivel nacional, Cofre y Tandalla (2023), realizaron un trabajo titulado “Cultura
Organizacional y su influencia en el comportamiento innovador en el sector financiero” cuyo
objetivo fue determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y el
comportamiento innovador en el sector financiero, para esta investigacion se uso un enfoque
cuantitativo con investigaciones de tipo: exploratoria, descriptiva, bibliografica y de
correlacion. La muestra estuvo formada por 20 personas que representan el total de los
colaboradores de la cooperativa Sumak Samy, a los cuales se aplicé una encuesta para la
recopilacion de informacién. Se aplicaron dos cuestionarios: para la cultura organizacional, el
de Denison (1990) y para el comportamiento innovador, Janssen (2000). Para determinar la
confiabilidad de los instrumentos, se 0s0 el alfa Cronbach obteniendo como resultado el 0.73
para la cultura organizacional y 0.69 para el comportamiento innovador, lo que indica que
ambas variables tienen una consistencia interna aceptable. Concluyendo en la investigacion se

tienen una relacion entre la cultura organizacional y el comportamiento innovador, y dados



los resultados obtenidos, es necesario mejorar los indicadores de cultura organizacional y

comportamiento innovador.
4.2. MARCO TEORICO
4.2.1. Cultura organizacional

La cultura organizacional emerge como un elemento critico que incide de manera
significativa en el rendimiento de los empleados. Este concepto engloba las caracteristicas y
personalidades palpables que se gestan internamente en cada entidad. En términos generales,
la cultura organizacional puede concebirse como un estilo de vida arraigado en una
organizacion, perdurando a lo largo del tiempo. Este "modo de vida" abarca todo lo sucedido
en la organizacion a lo largo de su existencia, desde la puntualidad en la llegada a la oficina
hasta la ejecucion de las tareas encomendadas, la inexistencia de cddigos de vestimenta, la
exhibicion de logotipos de la empresa en la indumentaria, las dindmicas entre los superiores y
subordinados, asi como el trato del personal hacia los clientes. Ademas, engloba la
transparencia en las reglas, regulaciones y procedimientos, la conformidad con su
cumplimiento, la actitud de la gerencia respecto al bienestar de los trabajadores y la apertura
en el sistema de comunicacion interno, entre otros aspectos relevantes en el ambito laboral de

la organizacion (Song, Baek-Kyoo, & Chermack, 2009)

La cultura organizacional también se interpreta como valores, principios, tradiciones y
actitudes que influyen en el comportamiento de los miembros de la organizacion (Dewi &
Wibowo, 2020).

La cultura organizacional varia de una entidad a otra, lo que implica que los
indicadores utilizados para evaluarla también difieren entre organizaciones. Cualquiera que
sea la forma de cultura organizacional que se aplique, el objetivo es fomentar el crecimiento
de la creatividad y la innovacion laboral y maximizar el desempefio de los empleados.
Mediante la aplicacién de una cultura organizacional mas sélida, se espera que los empleados

sean mas creativos e innovadores.

En cualquier caso, el anélisis de la cultura de empresa, incluyendo la corporativa
adquiere una relevancia a tener en cuenta, en tanto mediatiza, en muchas ocasiones, la

implantacion y desarrollo de nuevas estrategias (Bueno & Morcillo, 2003).



De hecho, para muchas empresas, la cultura organizacional puede llegar a ser mas
valiosa que sus propios activos tangibles (Kaplan & Norton, 2004). Para otros autores la
cultura comprende fendmenos establecidos en tres 6rdenes diferentes entre los que se puede
encontrar lo material, lo cinético y lo psiquico, en donde, la conducta de la organizacion y de
los empleados esta relacionada con lo cinético, mientras que lo psiquico esta relacionado con

las actitudes y valores que tiene la organizacion y los empleados. (Garcia, 2007)

Por su parte Shein (2004), indica que la cultura organizacional surge como una serie
de respuestas que se han dado a un determinado grupo, ante sus problemas con el medio
externo y el medio interno; y ademés indica que la esencia de la cultura organizacional radica
en todas las creencias y las presunciones compartidas por los grupos que forman parte de la

organizacion (Schein, 2004).

4.2.1.1. Objetivos de la Cultura Organizacional

Para Rojas et al. (2020), el objetivo de la cultura organizacional se centra en detallar,
exponer y pronosticar el 6ptimo funcionamiento de la organizacion y también en el
mejoramiento del bienestar psicosocial de todos los colaboradores de la organizacion, y
mejorar y optimizar la calidad del trabajo realizado, con lo que se consigue un mejoramiento
de calidad de la vida organizacional de una empresa. Por su parte Carillo et al. (2019),
mencionan que también la cultura organizacional busca maximizar el talento humano,
percibiendo a los empleadores como personas de gran integridad, los cuales requieren de un
desarrollo 6ptimo, de tal forma de alcanzar un alto nivel de bienestar, y la sensacion de

realizacion en el aspecto laboral y organizacional.
4.2.1.2. Tipos de cultura organizacional

Linton (2008), sugiere que la cultura es toda conducta aprendida por los sujetos dentro de la
sociedad, y los resultados que se obtienen a través de esta conducta, son los que luego son
transmitidos y compartidos entre todos los miembros que forman parte de la sociedad (Linton,
2008). Por lo que, dentro de Cultura Organizacional se ha determinado la existencia de tres
dimensiones, a saber, Cultura Constructiva; Cultura Pasivo-Defensiva; Cultura Agresiva-
Defensiva. Cualquiera que sea la forma de cultura organizacional que se aplique, el objetivo
es fomentar el crecimiento de la creatividad y la innovacién laboral. Mediante la aplicacién de
una cultura organizacional mas sélida, se espera que los empleados sean mas creativos e

innovadores.



Culturas Constructivas

En este tipo de cultura, a los integrantes se les anima a interactuar en forma conjunta
con los directivos o superiores para satisfacer las necesidades de la organizacion. Ademas, se
consiguen altos niveles de motivacion, satisfaccion, calidad del servicio, crecimiento de
ventas, trabajo en equipo, ya que se incentiva a sus integrantes a trabajar a su maximo
potencial. En las organizaciones donde la calidad es un valor que esta por encima de la
cantidad, y la creatividad es una valor que esta por encima de la conformidad, es evidente este
tipo de cultura, ya que al promover la cooperacion, da como resultado mejores resultados, y la
eficiencia es medida a nivel de todo el sistema en lugar de uno de los componentes (Gallardo,
2018) . A su vez, se tienen 4 tipos de cultura constructivista:

Cultura constructiva orientada a los logros: Las organizaciones que tienen este tipo de
cultura constructiva, se caracterizan por hacer bien las cosas que se proponen, y saben valorar
a los colaboradores que son capaces de establecer y lograr sus objetivos propios. Ademas, este
tipo de cultura busca que sus colaboradores establezcan objetivos realistas y desafiantes, para
lo cual es necesario que concreten planes para poder alcanzar dichos objetivos, y lo concreten

con mucho entusiasmo y dedicacion (Cuerda & Bonavia, 2018).

Cultura constructiva orientada a la realizacion personal: Gallardo (2018), indica que en
las organizaciones con este tipo de cultura, se caracterizan por la valoracion de la creatividad
de sus empleados, dando prioridad a la calidad sobre la cantidad, y los logros en el
cumplimiento de las tareas y el crecimiento individual de cada colaborador. También se da
importancia a estimular a los colaboradores para que disfruten en la realizacion de sus
trabajos, a la vez que puedan desarrollar un comportamiento innovador a través de nuevas

actividades que sean interesantes.

Cultura constructiva orientada al humanismo: Cuerda y Bonavia (2018), indican que
esta cultura constructivista se caracteriza porque las organizaciones son administradas
centradas en las personas, y de manera participativa. De esta manera se alienta a que los

colaboradores presenten una actitud abierta, constructiva y de apoyo a la organizacion.

Cultura constructiva orientada a la afiliacion: En este tipo de cultura, las
organizaciones e caracterizan porque priorizan a las relaciones interpersonales de tipo

constructivas, de tal manera que los colaboradores se muestren amistosos, abiertos y sobre



todo sensibles en lo relacionado a alcanzar la satisfaccion de su propio grupo laboral (Cuerda
& Bonavia, 2018).

Culturas pasivas/defensivas

Su principal caracteristica segun Gallardo (2018), es que los miembros de la
organizacion creen que solo deben interactuar con la gente, siempre y cuando dicha
interaccion no ponga en riesgo su propia seguridad. En este tipo de cultura, los colaboradores
se comportan y piensan de manera distinta a sus propias creencias, con el afan de parecer
empleados eficaces. Ademas evitan conflictos con otras personas y se esmeran en complacer a
otras personas, en especial si se trata de sus propios jefes. Para estos colaboradores, sus
propias creencias e ideas, y su sentido comun, quedan en segundo lugar, dando prioridad a
ordenes, normas, reglas, y procedimientos (Gallardo, 2018). Existen cuatro tipos de cultura

pasiva/defensiva:

Cultura pasiva/defensiva orientada a la aprobacién: Para Cuerda y Bonavia (2018) ,
este tipo de cultura predomina en las organizaciones en que se evitan los conflictos
interpersonales, y aparentemente parecen ser organizaciones placenteras. En este tipo de
cultura los colaboradores estan convencidos de que deben obtener la aprobacion de los otros,
concordar con las otras personas, y ser del agrado de todos.

Cultura pasiva/defensiva orientada al convencionalismo: Este tipo de cultura se
caracteriza porgue las organizaciones son de tipo conservador y tradicional, en donde el
control es ejercido por una verdadera burocracia. Los colaboradores se caracterizan por ser
conformistas, y acatan las reglas sin mayor problema con el fin de dar una buena impresién a

sus superiores. (Cuerda & Bonavia, 2018).

Cultura pasiva/defensiva orientada a la dependencia: En este tipo de cultura, las
organizaciones son controladas por una jerarquia y no son participativas. Debido a que la
toma de decisiones se da en forma centralizada en estas organizaciones, hace que los
colaboradores pierdan toda iniciativa, ya que hacen tnicamente lo que les indica sus
superiores, y cualquier duda debe ser aclarada por sus jefes inmediatos. (Cuerda & Bonavia,
2018).

Cultura pasiva/defensiva orientada a la evitacion: Su principal caracteristica es que son

organizaciones en las que no recompensan el éxito, sin embargo los errores son castigados.



Debido a esto, los colaboradores evitan ser culpados por un error, y desplazan la
responsabilidad a otras personas. (Gallardo, 2018).

Culturas agresivas/defensivas

En este tipo de cultura, las organizaciones estimulan que sus colaboradores alcancen
las tareas de manera competitiva y enérgica, con el fin de proteger sus puestos de trabajo. Los
miembros de estas organizaciones deben parecer competentes y fuertes, en cambio los
miembros que reconocen sus debilidades, son vistos como incompetentes. En este tipo de
organizaciones se busca los errores para eliminarlos, por lo que se alienta una actitud
competitiva entre todos los miembros. (Cuerda & Bonavia, 2018). Existen cuatro tipos de

cultura agresiva/defensiva:

Cultura agresiva/defensiva orientada a la oposicion: En las organizaciones en donde se
presenta este tipo de cultura, se fomenta y recompensa la confrontacién y el negativismo. Los
miembros al criticar y confrontar las ideas de los otros, gana influencia y estatus dentro de la
organizacion, y de esta manera que esto refuerza la confrontacion y oposicion a las ideas de
otros. (Gallardo, 2018).

Cultura agresiva/defensiva orientada al poder: En este tipo de cultura, las
organizaciones son de tipo no participativas, cuya estructura se basa en los privilegios
inherentes a los cargos de sus miembros. Creen que seran recompensados por dirigir y
gestionar a sus subordinados y al mismo tiempo cumplir con las demandas de sus superiores.
(Gallardo, 2018).

Cultura agresiva/defensiva orientada a la competencia: Las organizaciones en las que
predomina este tipo de cultura, se caracterizan porque el éxito se mide, y los colaboradores
son recompensados por superar a los demas. EI marco referencial sobre el que operan los
colaboradores es de “ganar-perder”, y creen que para sobresalir, deben trabajar contra sus

pares, en lugar de trabajar con ellos. (Gallardo, 2018).

Cultura agresiva/defensiva orientada al perfeccionismo: Este tipo de cultura, se
caracteriza porgue en las organizaciones aspectos como el perfeccionismo, el trabajo duro y la
tenacidad son altamente valorados. Los colaboradores evitan cometer errores, y procuran
siempre tener todo bajo control, y ademas trabajan muchas horas para lograr objetivos

claramente definidos. (Cuerda & Bonavia, 2018).



4.2.3. Comportamiento Innovador

El comportamiento laboral innovador se describe como las acciones que realizan los
empleados con el objetivo de crear, poner en marcha y aplicar nuevas ideas, productos,
procesos y métodos dentro de sus roles en el trabajo, en sus departamentos o en la
organizacion en su conjunto. Este comportamiento innovador implica un proceso complejo
donde los empleados no solo generan nuevas ideas, sino que también las llevan a cabo.
(Torres, Falconi, & Ramirez, 2019).

Por otra parte, Messman y Mulder (2018), consideran al comportamiento innovador
como el conjunto de todas las actividades cognitivas y fisicas realizadas por los empleados en
su trabajo, ya sea en forma individual o en equipo, para cumplir una serie de tareas necesarias,

las cuales van a permitir el desarrollo de la innovacion.

A su vez Salessi (2021), indica que el comportamiento laboral innovador representa un
conjunto complejo de comportamientos encaminados a generar ideas novedosas y de gran
utilidad, asi como también a generar las alianzas potenciales necesarias para el desarrollo de
ideas y la implementacion o desarrollo efectivo de innovaciones. Para Madrid (2018), la
innovacion consiste en pequefios cambios que ocurren dentro de la organizacién del trabajo,
los cuales tienen un impacto de forma positiva en el desempefio de individuos o grupos.
Alternativamente, desarrollos mas exigentes pueden tener como objetivo mejorar la
rentabilidad, la posicion en el mercado y la satisfaccion del cliente de una empresa (Madrid,
2018)

De Jong, y Den Hartog (De Jong & Den Hartog, 2017), mencionan que existen cuatro
dimensiones del comportamiento laboral innovador: exploracion de ideas, generacion de
ideas, defensa de ideas e implementacion de ideas. A continuacion, se van a explicar cada una

de ellas:

El inicio de un proceso de innovacion a menudo tiene un elemento de azar: el
descubrimiento de una oportunidad o el surgimiento de algin problema. El desencadenante
puede ser una oportunidad de mejorar las condiciones 0 una amenaza que requiere una
respuesta inmediata (De Jong & Den Hartog, 2017). Se identificaron siete fuentes de
oportunidades, entre ellas: éxitos, fracasos o acontecimientos inesperados; brechas entre “lo
que es”’ y “lo que deberia ser”; necesidades del proceso en reaccion a problemas o fallas
identificadas; cambios en las estructuras industriales o de mercado; cambios en la demografia,

como la composicion de la fuerza laboral; cambios en la percepcion; y finalmente, nuevos



conocimientos. La exploracion de ideas incluye buscar formas de mejorar los productos,
servicios o procesos actuales o tratar de pensar en ellos de manera alternativa (De Jong & Den
Hartog, 2017)

Generacion de ideas: Para De Jong, y Den Hartog (2017), la generacion de ideas puede
estar relacionada con nuevos productos, servicios o procesos, la entrada a nuevos mercados,
mejoras en los procesos de trabajo actuales o, en términos generales, soluciones a problemas
identificados. En ese sentido, la combinacion y la reorganizacién de conceptos e informacion
que existen para mejorar el desempefio de la organizacion y solucionar problemas son
elementos fundamentales para la generacion de ideas. Los generadores de buenas ideas
abordan los problemas o las brechas de desempefio desde un angulo diferente. La generacion
de ideas a menudo implica reorganizar piezas ya existentes en un nuevo todo (De Jong & Den
Hartog, 2017).

Defensa de ideas: Para De Jong y Den Hartong (2017), la defensa de las ideas se
vuelve relevante una vez que se ha generado una idea. La mayoria de las ideas necesitan ser
promovidas ya que a menudo no coinciden con lo que ya se utiliza en su grupo de trabajo u
organizacion. Incluso si las ideas tienen legitimidad o parecen llenar una brecha de
desempefio, para la mayoria de las ideas es incierto si sus beneficios excederan el costo de
desarrollarlas e implementarlas, y a menudo ocurre resistencia al cambio. En este sentido, la
literatura sobre defensores de la innovacion se centra en personas que desempefian roles
informales que impulsan ideas creativas mas alla de los obstaculos en sus organizaciones y
ayudan a hacer realidad ideas innovadoras Defender incluye encontrar apoyo y formar
coaliciones expresando entusiasmo y confianza en el éxito de las iniciativas innovadoras, ser

persistente e involucrar a las personas adecuadas (Salessi, 2021).

Implementacion de las ideas: De Jong y Den Hartong (2017), indican que se necesita
un esfuerzo considerable y una actitud orientada a los resultados para hacer realidad las ideas.
La implementacion de ideas también incluye hacer que las innovaciones formen parte de los
procesos de trabajo y comportamientos como desarrollar nuevos productos o procesos de

trabajo, y probarlos y modificarlos (Salessi, 2021).

4.2.3. Relacion entre Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador

La cultura organizacional y el comportamiento innovador estan interconectados. Una
cultura que promueve la apertura, la colaboracion y la aceptacion de ideas nuevas crea un

entorno propicio para la innovacién. Schein (2004), destaca que las organizaciones



innovadoras suelen tener culturas que apoyan la experimentacion y la aceptacion de errores

como parte del proceso de aprendizaje.

Stoffers et al. (2018), ha argumentado que la cultura organizacional actta
esencialmente como un mecanismo para moldear el comportamiento de los empleados y, por
lo tanto, también puede tener una fuerte influencia en la generacion de un comportamiento
innovador dentro de una organizacion. Por otro lado, un estudio de Maya et al. (2018),
encontraron que si bien la cultura organizacional puede ser un factor motivador para la
implementacion de actividades de innovacion en las organizaciones, este factor en si mismo
no representa un determinante para la innovacion o comportamiento innovador en una

organizacion (Maya, Vallejo, Ramos, & Borsic, 2018).

5. METODOLOGIA EMPLEADA

El presente trabajo se realiz6 en funcién de la revision bibliogréfica de los conceptos y
caracteristicas e instrumentos de evaluacion de la Cultura organizacional y el
Comportamiento innovador en libros sobre dichos temas, revistas de investigacién como
International Journal of Systems Assurance Engineering and Management, International
Journal of Entrepreneurial Behaviour & Research, Creativity and Innovation Management,
Physical Culture And Sport. Studies and Research, CienciAmeérica, Revista ESPACIOS,
Revista Interdisciplinaria. Ademas base de datos de investigaciones académicas, dentro de las
cuales se tienen Scopus author ID, ORCID, SCIELO, Google Scholar, Publons y Kudos, por
otro lado también en redes sociales de investigacion, entre las que se incluirian ResearchGate,
Academia.edu. El rango referencial de investigacion fue de enero de 2018 a octubre de 2023.

Para la presente investigacion se adopt6 un enfoque de investigacion de tipo
cuantitativo, este se basa en la recoleccion de datos que sirve para poner a prueba hipétesis
mediante la medicion numeérica y el analisis de estadisticas, buscando determinar patrones de

comportamiento y validar teorias (Hernandez Sampieri & Mendoza, 2018).

Esta es una investigacion de alcance Descriptivo y Correlacional. Descriptivo por
cuanto pretende especificar propiedades y caracteristicas, los datos obtenidos permitieron
describir aspectos de la Cultura organizacional (CO) y Comportamiento innovador (Cl) de la

institucion y Correlacional porque este tipo de estudio tiene como finalidad conocer la



relacion o grado de asociacion que existe entre estas dos variables (Herndndez Sampieri &
Mendoza, 2018).

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental, puesto que se trabajo con la
informacidn obtenida a través del instrumento de Cultura organizacional de Shirali et al.
(2021) y de Comportamiento Innovador por Lukes y Stephen (2017), aplicado al personal de
la cooperativa, ya que se realizo sin la manipulacion deliberada de las variables y se baso
fundamentalmente en la identificacion de factores tal y como se dan en su contexto natural
para después analizarlos. Por otra parte, fue una investigacion transversal, puesto que se

recolectaron datos en un solo momento determinado. (Escamilla, 2019).

El anélisis de los datos muestra las actitudes observadas de los encuestados respecto a
la cultura organizacional, representados por los factores organizacionales utilizados en el
instrumento observado como las acciones necesarias para fomentar la existencia del

comportamiento innovador dentro de la cooperativa analizada.

La poblacién definida para este estudio, lo constituy6 todo el personal que labora en
las seis sucursales que tiene la cooperativa en la provincia de Cotopaxi. Los colaboradores
correspondian a un total de 88. Dadas las dificultades para contar con el registro del
cuestionario, fue necesario calcular el Tamario de la Muestra. Utilizando un nivel de
confianza del 95% y un margen de error de 3,8%, se estableci6 que la muestra debia consistir

en 79 colaboradores, quienes finalmente completaron el cuestionario.

Para el tratamiento y analisis de los datos, en primer lugar, se utilizé ayuda tecnoldgica
de una Hoja de Calculo. Mientras que para el andlisis estadistico se hizo uso de un Programa
estadistico con el que se obtuvieron las tabulaciones y los porcentajes de las respuestas
obtenidas de las encuestas y sirvié para determinar el coeficiente de correlacion entre las
variables cultura organizacional y comportamiento innovador, y dado su facilidad de uso, es
recomendable para este tipo de trabajos en los cuales se busca determinar si existe 0 no

correlacion entre las dos variables.

Por otra parte, con respecto a las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, se
utilizo la encuesta como técnica para indagar sobre las dos variables consideradas: la cultura
organizacional y el comportamiento innovador. El instrumento fue un cuestionario con 35

items. Los primeros 12 items, estan relacionados con la cultura organizacional, y se adapt6 del



instrumento utilizado por Shirali et al. (2022), el cual esta formado por tres dimensiones y
medidas segun la escala de Likert. Los otros 23 items, estan relacionados con el
comportamiento organizacional, y se adopto del instrumento utilizado por Lukes y Stephen
(2017), el cual esta formado por 7 dimensiones y medidas también segun la escala de Likert.
En la Tabla 3, se indican la operacionalizacion de las variables con sus dimensiones y los

items que fueron parte de la encuesta.

Tabla 3
Matriz de Operacionalizacion de variables

Variables Dimensién o constructo items
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Por otra parte, se siguieron los siguientes pasos para la recoleccion de datos mediante
la encuesta a los empleados de la cooperativa: Adaptacion del cuestionario para medir la
cultura organizacional propuesto por Shirali et al. (2022), y también la adaptacion del
cuestionario propuesto por Lukes y Stephen (2017) para medir el comportamiento innovador.
Después se procedio a obtener los permisos y autorizacion para aplicar la encuesta en la
cooperativa: para esto se solicitd permiso y autorizacién a la Gerencia de la cooperativa
exponiendo el proposito del estudio. Para lo que se emitio la carta de aceptacion y

autorizacion.

A continuacion, se procedio con la informacion verbal del consentimiento informado:
Para esto se solicitd permiso al personal de la cooperativa, que fueron hechos con la
socializacion del estudio, mostrando su decisién positiva de participacién voluntaria con su
aceptacion verbal y declarando el investigador sobre el cumplimiento de esta accion.
Aplicacion de prueba piloto: Durante el desarrollo del procedimiento, se informo sobre el
anonimato de la informacidn obtenida y su acuerdo de confidencialidad para garantizar sus
derechos y proteger su identidad, no juzgando por la informacién obtenida manteniendo la
ética profesional.

Determinacion de la frecuencia de aplicacion: Planificando para ser realizado a
diferentes dias y horas de la semana para poder obtener resultados méas confiables.
Estableciendo (lunes, miércoles y viernes de 11am-12am; martes y jueves de 12pm-1pm). En
otros casos, la aplicacion se hizo en linea mediante Google Forms. Asimismo, se incorporaron
los siguientes pasos: Aplicacion de cuestionario en el area, en donde al personal de la
cooperativa se le aplico el cuestionario validado, siempre manteniendo un clima de respeto y
confidencialidad. Organizacién de la informacién. Se recogieron los instrumentos aplicados,
salvaguardados en archivo codificado para su lectura, el mismo que fue analizado de forma

estadistica.

Por ultimo, dentro de los aspectos éticos considerados en el desarrollo del presente
trabajo, fue necesario en primer lugar el consentimiento informado previo de los empleados
de la cooperativa, que plasmaron su aceptacion por escrito. Asimismo, la ética que es un
aspecto fundamental para realizar la siguiente investigacion esta sustentada con

documentaciones académicas que garanticen la originalidad del estudio, respeto de autoria 'y



la divulgacion de la misma con fines netamente académicos, ademas de guardar la

confiabilidad sobre la informacién de cada uno de los encuestados.

6. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
6.1 Resultados obtenidos de la evaluacion de requisitos de Fiabilidad y Validez.
6.1.1 Prueba de Confiabilidad

En consecuencia, la validez de estos instrumentos fue reexaminado por el contenido y
su confiabilidad también fue medida por el alfa de Cronbach. Como se muestra en la siguiente
Tabla 4.

Tabla 4

Alpha de Cronbach.

Alpha de Cronbach N° de Elementos

0,963 35

Se demuestra que el instrumento de Cultura Organizacional y Comportamiento
Innovador es muy confiable, debido a que se ha logrado mediante el estadistico Alpha de

Cronbach obtener un valor de 0,963.

6.1.2 Prueba de Validez

Tabla 5

Validez de Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,500
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 33,187
Gl 1
Sig. ,000

En la Tabla 5 se puede apreciar que el KMO es 0,500 que es igual a 0,5 y con una
significancia de 0,000 menor a 0,05; por tanto, en esta investigacion se considera validas a las

variables, de acuerdo con la teoria. (Sanchez, 2020)



6.3 Resultados obtenidos de la Informacion Sociodemograéfica.

Tabla 6

Informacion Sociodemograéfica

Frecuencia Porcentaje
Género Femenino 37 46,8
Masculino 42 53,2
Total 79 100,0
Edad 20 a 29 afos 43 54,4
30 a 39 afios 32 40,5
40 a 49 afios 4 51
Total 79 100,0
Estado Civil Soltero/a 46 58,2
Casado/a 29 36,7
Unién libre 3 3,8
Divorciado/a 1 1,3
Total 79 100,0
Etnia Mestizo 53 67,1
Montubio 1 1,3
Indigena 25 31,6
Total 79 100,0

De los datos obtenidos y tal como se muestra en la Tabla 6, el 53,2% pertenecen al
género masculino, mientras que el 46,8% pertenecen al género femenino; el 54,4% estan en el
rango de edad comprendido entre los 20 a 29 afios, seguido del grupo entre los 30 a 39 afios
que corresponde al 40,5%, y finalmente el 5,1% que corresponde al grupo entre los 40 a 49
afios de edad. De esto, se puede afirmar que la mayor parte de los encuestados son menores a
40 afnos. Con respecto al estado civil, el 58,2% son solteros, el 36,7% son casados, seguido
del 3,8% que corresponde a personas en union libre, y finalmente el 1,3% que corresponden a
divorciados. De los datos recopilados el 67,1% de los encuestados se consideran mestizos,

seguido del 31,6% que son indigenas, y el 1,3% que corresponde a montubios.

Tabla 7

Informacion Sociodemogréfica

Frecuencia Porcentaje
Nivel de Educacion Primaria 1 1,3
Secundaria 19 24,1

Tercer nivel 54 68,4




Cuarto nivel 5 6,3

Total 79 100,0
Tiempo de experiencia laboral Menos de 1 afio 32 40,5
2 a 4 afios 28 35,4
6 a 10 afios 15 19,0
10 a 15 afios 2 2,5
mas de 15 afios 1 1,3
Perdidos 1 1,3
Total 79 100,0
Tiempo de Servicio en la Cooperativa Menos de 1 afio 45 57,0
2 a 4 afos 27 34,2
6 a 10 afios 7 8,8
Total 79 100,0

De los resultados obtenidos en la encuesta, y tal como se muestra en la Tabla 7, el
68,4% de los encuestados poseen estudios de tercer nivel, el 6,3% con estudios de cuarto
nivel, y finalmente el 1,3% que tienen solo educacion primaria. Se observa que el 77,2% de
los encuestados tienen una experiencia laboral entre 1 a 4 afios, a continuacion, mientras que
los que llevan trabajando entre 10 a 15 afios son el 2,5%, y finalmente las personas con gran
experiencia laboral es decir con méas de 15 afios son solamente el 1,5% de los encuestados. El
91,2% de los encuestados llevan trabajando en la cooperativa entre 1 a 4 afos, y finalmente el
8,8%, llevan trabajando en la cooperativa entre 6 a 10 afios, lo que indica que un poco mas de
la mitad de los empleados encuestados son nuevos, por cuanto llevan trabajando menos de un

afio en la cooperativa.

6.4 Resultados Descriptivos y baremacidn obtenida de las variables.

6.4.1. Cultura Organizacional: Para esta variable se consideraron en la encuesta 12 preguntas, y
se obtuvieron resultados totales comprendidos entre alto, medio y bajo tal como se indica en la
Tabla 8.

Tabla 8

Baremacion de Cultura Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
CULTURA BAJO 4 51 51 51
ORGANIZACIONAL MEDIO 48 60,8 60,8 65,8
ALTO 27 34,2 34,2 100,0

Total 79 100,0 100,0




Figura 1l
Baremacion: Cultura Organizacional
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A partir de estos datos, se obtuvo el valor medio correspondiente a esta variable,
dando como resultado un porcentaje de 60,8; lo cual es un indicativo de que en promedio los
empleados no estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo con la cultura organizacional de la
cooperativa. Esto implica que los directivos deben trabajar mas en afianzar la cultura
organizacional en la cooperativa, y esto puede deberse al hecho de que mas de la mitad de los
empleados de la cooperativa llevan trabajando menos de un afio, lo cual no les ha permitido

familiarizarse con la cultura organizacional.

6.4.2. Comportamiento Innovador:

Para esta variable se consideraron en la encuesta 23 preguntas, y se obtuvieron

resultados totales comprendidos entre alto, medio y bajo tal como se indica en la Tabla 9.

Tabla 9

Baremacion de Comportamiento Innovador

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L)
vélido acumulado
COMPORTAMIENTO BAJO y > > >
INNOVADOR MEDIO 20 25,3 25,3 30,4
ALTO 55 69,6 69,6 100,0

Total 79 100,0 100,0




Figura 2

Frecuencias Comportamiento Innovador
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A partir de estos datos, se obtuvo el valor es alto correspondiente a esta variable, dando
como resultado un porcentaje de 69,62%, lo cual es un indicativo de que los miembros de la
cooperativa muestran un comportamiento innovador alto. Esto sugiere que la organizacion esta
cultivando un ambiente propicio para la creatividad y la implementacion de nuevas ideas. Los
trabajadores con un alto nivel de comportamiento innovador probablemente estén

contribuyendo significativamente al crecimiento y la evolucién de la cooperativa.

6.5 Prueba de hipétesis principal

En la presente investigacion se formularon las siguientes hipotesis:

e Hzi: Existe relacion entre las variables Cultura Organizacional y el Comportamiento
Innovador en una cooperativa de ahorro y crédito.
e Ho: No existe relacién entre las variables Cultura Organizacional y el Comportamiento

Innovador en una cooperativa de ahorro y crédito.



6.5.1 Prueba de normalidad

El instrumento utilizado en esta investigacion recogi6 informacion de 79 colaboradores,
por lo tanto para su calculo se utilizard el estadistico de Kolmogorov Smimov, como lo

recomienda (Sanchez, 2020).

6.5.1 Calculo de normalidad para las variables

Segun Sanchez (2020), si la significancia es mayor a 0.05 se acepta la hipotesis nula de

lo contrario se rechaza.
Ho = La distribucion es normal

H1 = La distribucién no es normal

Tabla 10

Calculo de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico al Sig.
Cultura Organizacional ,087 79 ,200* ,961 79 ,017
Comportamiento Innovador ,118 79 ,009 ,915 79 ,000

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdo con los resultados de la Tabla 10, se observa que la significancia de las
variables es menor a 0.05 por lo tanto se procede a rechazar la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, la cual establece que la distribucion no es normal y por lo tanto se aplicara el

estadistico Rho de Spearman, como lo propone Sanchez (2020).

6.6 Correlacion entre variables.

Mediante el programa estadistico, se procedié a determinar el coeficiente de correlacién

de Spearman entre las dos variables Cultura organizacional y Comportamiento innovador.



Tabla 11

Correlacion entre las variables Cultura organizacional y Comportamiento Innovador

Cultura Comportamiento
Organizacional Innovador
Coeficiente de correlacion 1,000 ,455™
Cultura Organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 79 79

Coeficiente de correlacion ,455™ 1,000
Comportamiento Innovador Sig. (bilateral) ,000
N 79 79

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tal como se indica en la tabla 11, el valor hallado fue de 0.455, por lo que se
considera una correlacion positiva media entre ambas variables, segin Sanchez (2020). Por
otro lado, respecto a las hipotesis de investigacion propuestas anteriormente, se observa un
valor de significacion menor a 0.05 indicando que se rechaza la Ho, motivo por el cual se
acepta la H1 que propone la existencia de la relacion entre Cultura organizacional y

Comportamiento innovador en la cooperativa de ahorro y crédito.

6.6 Correlacion entre dimensiones

Asi mismo, mediante el software estadistico, se procedi6 a determinar el coeficiente de
Spearman entre las diferentes dimensiones. Se realizaron 21 analisis, de los cuales se destacan

siete andlisis que alcanzaron altos niveles de correlacidn, los cuales se indican a continuacion.

Tabla 12

Correlacion entre la Cultura Constructiva y las dimensiones de Comportamiento Innovador.

Dimensiones Cultura Constructiva
Generacion de Ideas Correlacion de Spearman ,519™
Sig. (bilateral) ,000
N 79
Comunicacion de Ideas Correlacion de Spearman ,452"™
Sig. (bilateral) ,000
N 79
Implementacion de actividades de Correlacion de Spearman ,488™
inicio Sig. (bilateral) ,000
N 79
Superando Obstaculos Correlacion de Spearman ,446™
Sig. (bilateral) ,000

N 79




Productos de Innovacién Correlacién de Spearman 501"
Sig. (bilateral) ,000
N 79

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

6.6.1 Correlacion entre Cultura Constructiva y Generacion de ideas.

En este caso se obtuvo un coeficiente de Spearman de 0,519; lo que significa una
correlacion positiva moderada entre ambas dimensiones. La conexion entre ambas partes
sugiere que alguien con una mentalidad innovadora, que busca soluciones nuevas, podria
encontrar un ambiente acogedor en una cultura organizacional que fomente la creatividad, la

colaboracidn y el esfuerzo por hacer las cosas bien.

6.6.2 Correlacion entre Cultura Constructiva y Comunicacién de ldeas

El coeficiente de Spearman obtenido fue de 0,452; que es indicativo de una
correlacion positiva moderada entre ambas dimensiones. Esto indica que en un entorno donde
se valora la participacion, se pone énfasis en el bienestar de las personas y se celebra la
originalidad, persuadir a los compafieros y conseguir respaldo para nuevas ideas puede ser
algo que encaje perfectamente con los valores y las expectativas de la organizacion.

6.6.3 Correlacion entre Cultura Constructiva e Implementacion de actividades de inicio

De acuerdo a lo que se indica en la Tabla 12, el coeficiente de correlacion de
Spearman obtenido entre las dimensiones fue de 0,488; con lo que existe una moderada
correlacion positiva entre ambas dimensiones. Cuando se desarrollan planes, se establecen
cronogramas, se buscan recursos financieros y se exploran nuevas tecnologias y procesos, se
muestra una inclinacién hacia la innovacion y el cambio, aspectos que concuerdan con una

cultura organizacional que promueve la participacion activa.
6.6.4 Correlacion entre Cultura Constructiva y la dimension Superando obstaculos

Al comparar las dimensiones se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de
0,446; lo que indica una moderada correlacion positiva entre ambas. Esta conexion sugiere que
las cualidades personales de perseverancia y determinacion al poner en préactica las ideas
pueden ser compatibles en un entorno donde se valora la colaboracién, la atencion al individuo

y se aprecia la creatividad y el crecimiento compartido.



6.6.5 Correlacién entre Cultura Constructiva y Productos de Innovacion

Se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,501; lo que indica una
correlacion positiva moderada entre ambas. Es importante destacar que la habilidad para
Ilevar a cabo las ideas de manera efectiva puede encontrar un entorno con una cultura
organizacional que aprecie la creatividad, la dedicacién al trabajo bien hecho y el progreso
conjunto. La participacion activa y el enfoque en las necesidades humanas pueden ofrecer

como respaldo un ambiente necesario para que las personas triunfen al implementar sus ideas.

Tabla 13

Correlacion entre la dimension de Cultura Pasiva y las dimensiones de Comportamiento Innovador.

Dimensiones Cultura Pasiva

Busqueda de Ideas Correlacién de Spearman ,350™
Sig. (bilateral) ,000
N 79

Involucrar a otros Correlacién de Spearman ,334™
Sig. (bilateral) ,000
N 79

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

6.6.6 Correlacion entre Cultura Pasiva y Busqueda de Ideas

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 13, se tiene que el coeficiente de correlacion de
Spearman obtenido fue de 0,350; lo que indica una correlacién positiva entre ambas
dimensiones. Esta conexidn sefiala una posible tension entre una cultura organizacional que
busca evitar conflictos y favorece llegar a consensos, manteniendo una actitud mas abierta

hacia la innovacion y la adopcién de nuevas ideas.

6.6.7 Correlacion entre Cultura Pasiva e Involucrar a otros

De igual manera al comparar las dimensiones se obtuvo un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0,334, lo que indica una correlacion positiva. Por Gltimo, esta relacién indica
que puede ser necesario adaptarse o ajustar la implementacion de ideas y la resolucion de

problemas para que se alineen con las caracteristicas de la cultura organizacional. En este



caso, buscar el respaldo y la participacion de los lideres clave podria ser coherente con la
preferencia por evitar conflictos, buscar consensos establecidos en entornos organizacionales

mas conservadores y burocraticos.

6.7. Discusiéon de Resultados

En este estudio, se analizd la relacion entre la cultura organizacional y el

comportamiento innovador en la cooperativa de ahorro y crédito Occidental.

En primer lugar, los datos demograficos permiten caracterizar a los empleados a los
que se les aplico la encuesta, La muestra esta equilibrada en cuanto a género, con una pequefia
mayoria masculina. Esto sugiere una representacion relativamente igualitaria de perspectivas
de hombres y mujeres en la cooperativa. Predominan los participantes en las edades de 20 a
29 afos, lo que puede indicar una fuerza laboral joven y posiblemente méas receptiva a nuevas
ideas y cambios. Mayoritariamente solteros, lo que puede influir en la flexibilidad y
dedicacion hacia la innovacién, dada la posibilidad de menor carga familiar. La mayoria se
identifica como mestizo, lo que refleja una diversidad étnica importante, aunque con una
representacion limitada de montubios e indigenas. Destaca un alto nivel educativo en la
muestra, con la mayoria poseyendo educacion de tercer nivel, indicando una base educativa
solida. Hay una diversidad en la experiencia laboral, pero la mayoria tiene menos de 4 afios de
servicio en la cooperativa y esto podria influir en la adaptabilidad y apertura a nuevas

practicas.

Respecto a la cultura organizacional la mayoria percibe como de nivel medio. El
34.2% también la considera alta, sugiriendo una percepcion positiva en general. Esto podria
indicar que la cooperativa fomenta en cierta medida préacticas que respaldan la innovacion.
Mientras que el 69.6% de los participantes muestra un alto comportamiento innovador, lo que
es alentador para la adaptacion a cambios y la implementacion de nuevas ideas. Existiendo asi
una correlacion positiva de 0.455 entre la cultura organizacional y el comportamiento
innovador. Esto sugiere que a medida que la percepcion de la cultura organizacional mejora,

también lo hace el comportamiento innovador.

Los resultados sugieren que una cultura organizacional percibida como innovadora
esta asociada positivamente con el comportamiento innovador de los individuos en la

cooperativa. Esto respalda la idea de que un entorno laboral que fomente la creatividad, la



participacion y la excelencia puede estimular y apoyar el comportamiento innovador entre los
empleados. Ademas, la alta proporcion de participantes con niveles medios y altos de cultura
organizacional y comportamiento innovador indica un potencial significativo para la

generacion de nuevas ideas y el impulso de la innovacién dentro de la cooperativa.

En resumen, la informacidn obtenida sugiere promover una cultura organizacional que
valore la innovacion y la participacion puede ser fundamental para fomentar el
comportamiento innovador en una cooperativa de ahorro y crédito. Estos resultados tienen
implicaciones importantes para la gestion de recursos humanos y el desarrollo de acciones que

impulsen la innovacion y la competitividad en el sector cooperativo.



7. ESTRATEGIAS

Tabla 14

Estrategias de Innovacién Cultural

ESTRATEGIAS DE INNOVACION CULTURAL

Criterio: Cultura Organizacional & Comportamiento Innovador

Medio de

Estrategia Actividades Indicador de logro verificacion Recursos Responsable Tiempo d €
. . Ejecucion
(Evidencia)
Realizar investigaciones
: o . Infraestructura,
sobre las mejores practicas % de mejores A Dpto. de Talento
. L Informe Mobiliario,
en comportamiento précticas Humano
: Documentos
innovador.
Establecer los objetivos del
manual y el alcance de la # de objetivos Infra§§trgctura, Dpto. de Talento
MANUAL DE 2 Borrador del Manual  Mobiliario, :
promocion del planteados Humano
COMPORTAMIENTO comportamiento innovador Documentos fuente
INNOVADOR P '
Obijetivo: Elaborar el contenido del
Desarrollar un manual manual, que puede incluir
para los miembros de la dgflplClones de innovacion, . 1 o once del Infrafa§trl_Jctura, Dpto. de Talento TRES
cooperativa, que técnicas de generacion de Borrador del manual ~ Mobiliario, MESES
. manual Humano
promueva el ideas, procesos de Documentos
comportamiento implementacion de
innovador con el fin de proyectos innovadores.
aumentar la participacion
activa.
Presentacion del manual de
manera atractiva y facil de Manual de Infraestructura
entender, utilizando % de aceptacion del Comportamiento Mobiliario ' Dpto. de Talento
graficos, ejemplos practicos  manual Innovador Document(;s Humano
y otros recursos visuales Aprobado

para facilitar la
comprension.




CAMPANA DE
COMPORTAMIENTO
INNOVADOR

Obijetivo:

Disefiar y lanzar una
campafa de
comportamiento
innovador en la
cooperativa con el
objetivo de fomentar una
cultura de creatividad y
proactividad entre los
miembros.

Formar un equipo
multidisciplinario
encargado de liderar y
coordinar la campafia,
involucrando a miembros
clave de diferentes areas de
la cooperativa.

# de involucrados en
el equipo
multidisciplinario

Informes de
reuniones

Infraestructura,
Mobiliario,
Documentacion

Dpto. de Talento
Humano

Elaborar materiales
visuales, como carteles,
folletos y presentaciones,
que comuniquen de manera
claray atractiva los
mensajes clave relacionados
con la innovaciény la
cultura organizacional.

# de materiales
visuales sobre
innovacion

Materiales visuales
elaborados relativos
a la campafia

Infraestructura,
Mobiliario,
Documentacion

Dpto. de Talento
Humano

SEIS
MESES
Aplicar encuestas y
reuniones periddicas, para
recopilar opiniones % de opiniones para
priar op y i€ op P Infraestructura,
sugerencias de los mejorar laCO y Resultados de las Mobiliario Dpto. de Talento
miembros sobre como fomentar la encuestas personales ’ Humano
. . . Documentos
mejorar la cultura innovacion
organizacional y fomentar
la innovacion.
Reconocer publicamente los
esfuerzos y contribuciones 0 - Certificados de
; % de reconocimientos L Infraestructura,
de los miembros que . reconocimiento por s Dpto. de Talento
por comportamientos : Mobiliario,
demuestren : comportamiento - Humano
. innovadores : Documentacion
comportamientos innovador
innovadores.
NUEVE

MESES




DESARROLLO DE
HABILIDADES Y
HERRAMIENTAS DE
INNOVACION

Obijetivo:

Proporcionar a los
empleados las habilidades
y herramientas necesarias
para fomentar la
creatividad, la
colaboracion y la
implementacion de ideas
innovadoras en la
institucion.

Proporcionar capacitacion
en técnicas de resolucion de
problemas y creatividad a
todos los empleados.

% de personal
capacitado

Nomina de
colaboradores
capacitados

Infraestructura,
Mobiliario,
Documentacion

Dpto. de Talento
Humano

Capacitar al personal en

nuevas tecnologias, % del personal Infraggrgctura, Dpto. de Talento
e : Encuesta Mobiliario,
procedimientos para satisfecho . Humano
' . Documentacion
implementar nuevas ideas.
Implementar practicas de
L : . Infraestructura,
comunicacion abierta que % de préacticas P Dpto. de Talento
. . ; Encuesta Mobiliario,
favorezcan el intercambio implementadas . Humano
. . Documentacion
constructivo de ideas.
Talleres para motllvar alos Registro de Infra§§trl_1ctura, Dpto. de Talento
empleados en la busqueda # de talleres ; . Mobiliario,
Asistencia Humano

proactiva de ideas.

Documentacion

Efectuar un programas de
mentoria departamental para
promover la transferencia
de conocimientos.

% de departamentos
que implementan la

mentoria

Encuesta Personal

Infraestructura,
Mobiliario,
Documentacion

Dpto. de Talento
Humano

Incluir la técnica de lluvia
de ideas en las reuniones de
areas

% de sesiones con

lluvias de ideas

Informes de las
reuniones.

Infraestructura,
Mobiliario.

Dpto. de Talento
Humano




8. CONCLUSIONES

De los resultados obtenidos en la presente investigacion, y después de haber hecho un
andlisis de los mismos, se concluye que existe una relacion entre la cultura organizacional y el
comportamiento innovador, se obtuvo una correlacion de 0.455 entre la cultura organizacional
y el comportamiento innovador alcanzando el nivel de correlacion positiva moderada entre la
cultura constructiva y las dimensiones de comportamiento innovador como generacion de
ideas, comunicacion de ideas, entre otras; lo que significa que la cultura organizacional debe
fortalecerse con todos los colaboradores de la cooperativa, de tal forma que se logre incentivar
el comportamiento innovador en cada uno de los empleados de la organizacion, con lo
consiguiente satisfaccion tanto de los usuarios internos, como de los usuarios externos de la

cooperativa.

Luego de haber realizado una investigacion bibliografica exhaustiva, se llego a
determinar que la cultura organizacional se refiere a todo lo material, asi como la conducta y
los valores, actitudes y creencias que estan arraigadas dentro de la organizacién en el
transcurso del tiempo. Incluye ademas la transparencia en las reglas, procedimientos y
regulaciones de la empresa, la satisfaccién con su cumplimiento, asi como también la actitud
de los directivos respecto a mantener una comunicacién adecuada con todos los empleados, y
también la preocupacién por el bienestar de todos. Asi mismo, el comportamiento innovador
se refiere al conjunto de acciones o actividades realizadas por todos los integrantes de una
organizacion, sea en forma individual o en equipo, para generar ideas innovadoras y utiles que
permitan mediante su implementacion, el mejoramiento de la calidad de productos y servicios

que ofrece dicha organizacion.

Mediante la aplicacion de los instrumentos utilizados por Shirali et al. (2022) para la

cultura organizacional, y el de Lukes y Stephen (2017) para el comportamiento innovador, se



puedo determinar el grado de percepcion sobre la cultura organizacional y el comportamiento
innovador que tienen los colaboradores de la cooperativa, con lo cual se pudo diagnosticar la
relacion existente entre ambas variables, de lo cual se concluye que con respecto a la cultura
organizacional, el 34,2% lo percibe como alta, y con respecto al comportamiento innovador el
69,6% lo percibe como alto, esto sugiere que a medida que la percepcion de la cultura
organizacional mejora, también lo hace el comportamiento innovador, ademas la alta
proporcion de participantes con niveles medios y altos de cultura organizacional y
comportamiento innovador indica un potencial significativo para la generacion de nuevas

ideas y el impulso de la innovacion dentro de la cooperativa.

Finalmente, dentro de las estrategias que promueven el comportamiento innovador en
la cultura organizacional en la cooperativa de ahorro y crédito, como la elaboracién de un
manual de comportamiento que proporcionara una guia estructurada para estimular la
generacion y aplicacién de ideas novedosas dentro de la organizacion. Ademas, la
implementacién de una campafa enfocada en el comportamiento innovador, para sensibilizar
y comprometer a la comunidad hacia la innovacién como un elemento fundamental para el
crecimiento y la adaptacion, por ultimo, se destaca la importancia de proporcionar a los
empleados las habilidades y herramientas necesarias para fomentar la implementacion de

ideas innovadoras en la institucion.

En conjunto, estas estrategias representan un enfoque integral para instaurar una
cultura de innovacion en la cooperativa, contribuyendo asi a su capacidad para enfrentar los
desafios del entorno competitivo y satisfacer las necesidades cambiantes de sus miembros y

comunidades atendidas.



9. RECOMENDACIONES

A pesar de que la correlacion entre la cultura organizacional y el comportamiento innovador
es media, es necesario crear un ambiente adecuado en la cooperativa que permita afianzar y
mejorar la cultura organizacional de la misma, de tal forma que esto impacte de manera
positiva en el comportamiento innovador de cada uno de los colaboradores de la cooperativa,

y s por esto que se recomienda las siguientes estrategias:

Fomentar la comunicacion efectiva: En toda organizacion o empresa es muy
importante mantener una cultura organizacional que fomente en todo momento una
comunicacion efectiva entre directivos y empleados, asi como también un ambiente de respeto
entre todos los integrantes, por lo que se recomienda realizar camparias periodicas que
permitan recordar a todos, los principios, valores y actitudes que caracterizan la cultura
organizacional de la empresa, fortaleciendo los puntos débiles, de tal forma de tener una
cultura organizacional acorde a los objetivos institucionales de la cooperativa de ahorro y

crédito.

Campanias para mejorar el comportamiento innovador: Se recomienda realizar
camparias periddicas tendientes a mejorar el comportamiento innovador de la cooperativa, a
través del incentivo a la generacion de nuevas ideas innovadoras que contribuyan
positivamente a mejorar la calidad del producto y servicios que ofrece la cooperativa, para lo
cual se deberan cumplir una serie de actividades que se ha sugerido en el presente trabajo

investigativo.

Asegurar los recursos necesarios: Todas las actividades propuestas en el presente
trabajo deberan ser ejecutadas, por lo que se recomienda que los directivos faciliten los
recursos necesarios para su plena ejecucion, de tal forma de mejorar el desempefio de toda la

cooperativa, siendo los beneficiarios tanto los usuarios internos, como los usuarios extergnos.
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APENDICES

Apéndice 1

Instrumento de la Variable: Cultura Organizacional

ITEMS

ESCALA DE LIKERT

Totalmente No estoy Totalmente
De
en de Neutro Acuerdo de
Desacuerdo acuerdo Acuerdo
1 2 3 4 5

Dimension 1: Cultura Constructiva

1. ¢(En la entidad cooperativa financiera se
gestionan de forma participativa y centrada en el
ser humano?

2. ¢Se asignan maxima prioridad a las relaciones
interpersonales donde se espera que los miembros
sean amigables, abiertos y sensibles a la
satisfaccién de su grupo de trabajo?

3. ¢Se asigna valor a las tareas bien hechas por
miembros con el fin de lograr el éxito, lograr sus
objetivos, y perseguir estdndares de excelencia?

4. ;Dan crédito a la creatividad, la calidad
comportamiento, y tanto el logro de la tarea como
el individuo crecimiento en la entidad?

Dimension 2: Cultura Pasiva

5. ¢Considera agradable la evitacion de conflictos,
la bisqueda de consenso y las relaciones
interpersonales?

6. La entidad es conservadora, burocrética y
tradicional y, por lo tanto, dar valor a la
conformidad y la adherencia.

7. En la entidad existe un control en base a
decisiones centralizadas y sus miembros no estan
empoderados.

8. Castigo a los que cometen errores y no
recompensan el éxito.

Dimension 3: Cultura Agresiva

9. Premiacién al negativismo y la confrontacion, en
donde los miembros critican la decision de los
demas.

10. No existe participacién y la entidad
estd estructurada con base en el poder posicional y
la orientacion jerarquica.

11. Los miembros son recompensados por cumplir
objetivos y superar a los demas. Ganar-perder es la
cultura dominante, en donde los miembros operan
en base a esta cultura.

12. Se valora el perfeccionismo, la persistencia y el
trabajo duro y los miembros creen que no deben
cometer errores.

Apéndice 2



Instrumento de la Variable: Comportamiento Innovador

ESCALA DE LIKERT

ITEMS Totalmente No estoy De Totalmente
en de Neutro Acuerdo de
Desacuerdo acuerdo Acuerdo
Dimension 1: Generacién de ideas 1 2 3 4 5

1. Intento nuevas formas de hacer las cosas en el
trabajo.

2. Prefiero el trabajo que requiere un
pensamiento original.

3. Cuando algo no funciona bien en el trabajo,
trato de encontrar una nueva solucion.

Dimensién 2: Bdsqueda de ideas

4. Trato de obtener nuevas ideas de colegas o
socios comerciales.

5. Estoy interesado en como se hacen las cosas
en otros lugares para usar las ideas adquiridas en
mi propio trabajo.

6. Busco nuevas ideas de otras personas para
tratar de implementar las mejores.

Dimension 3: Comunicacion de ideas.

7. Cuando tengo una nueva idea, trato de
persuadir a mis colegas.

8. Cuando tengo una nueva idea, trato de obtener
el apoyo de la gerencia.

9. Trato de mostrar a mis colegas los lados
positivos de las nuevas ideas.

10. Cuando tengo una idea nueva, trato de
involucrar a las personas que pueden colaborar
en ella.

Dimension 4: Implementacion de actividades de
inicio

11. Desarrollo planes y cronogramas adecuados
para la implementacion de nuevas ideas.

12. Busco y aseguro los fondos necesarios para
la implementacion de nuevas ideas.

13. Para la implementacion de nuevas ideas
busco nuevas tecnologias, procesos 0
procedimientos.

Dimension 5: Involucrar a otros

14.  Cuando surgen problemas durante la
implementacion, los pongo en manos de aquellos
quien puede resolverlos.

15. Trato de involucrar a los tomadores de
decisiones clave en la implementaciéon de una
idea.

16. Cuando tengo una nueva idea, busco personas
que sean capaces de impulsarla.

Dimensidn 5: Superando Obstaculos

17. Soy capaz de superar obstaculos
persistentemente cuando implemento una idea.
18. No me doy por vencido incluso cuando otros
dicen que no se puede hacer.

19. Por lo general, no termino hasta que logro la
meta.

20. Durante la implementacion de la idea, soy
capaz de persistir incluso cuando el trabajo no va
bien en este momento.




Dimension 7: Productos de Innovacién

21. A menudo tuve éxito en el trabajo al
implementar mis ideas y ponerlas en practica.
22. Muchas cosas que se me ocurrieron se
utilizan en nuestra organizacion.

23. Cada vez que trabajaba en algun lugar,
mejoraba algo alli.




