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Autores:
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RESUMEN

La alta rotacion laboral disminuye la motivacion de los empleados y afecta negativamente la
economia de las Cooperativas de Ahorro y Crédito, En respuesta a esta problematica, se llevo
a cabo una investigacion en la COAC 15 de Agosto de Pilacoto, con el objetivo de analizar la
relacion entre la cultura organizacional y la retencion del talento humano. La metodologia
empleada fue de enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental de tipo descriptivo y
correlacional, y basado en un método bibliografico. Se utilizo la técnica de encuesta, aplicando
un cuestionario con escala Likert de 1 a 5 como instrumento de recoleccion de datos. Los indices
de confiabilidad, medidos a traves del Alfa de Cronbach, fueron de a= 0. 93 para la variable
cultura organizacional y a= 0. 86 para la retencion del talento humano. La poblacion estudiada
consistio en 36 colaboradores de la cooperativa. Los resultados revelaron que la cultura
organizacional predominante es la "Adhocratica”. En cuanto a la retencion del talento humano,
se encontraron niveles "Medios" en la dimension de remuneracion, "Altos™ en la dimension de
empleador, y "Medios" en la dimensidn de liderazgo transformacional. La prueba de esfericidad
de Bartlett mostré una significancia menor a 0.005 para ambos instrumentos, lo que permitio
aceptar la hipotesis alternativa (H1). Ademas, el coeficiente de correlacién de Pearson indico
una relacion positiva y moderada entre las variables, con un valor de 0.629. En base a los
hallazgos, se propusieron estrategias para mejorar la retencion del talento humano, como la
implementacion de actividades de reconocimiento y recompensas por innovacion, beneficios
laborales, y programas de capacitacion en liderazgo innovador.

Palabras clave: retencidn, talento humano, cultura organizacional, estrategias,
fortalecimiento.
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TALENT IN THE 15 DE AUGUST SAVINGS AND CREDIT COOPERATIVE OF

PILACOTO”
Authors:
Barona Lépez Alan Ricardo
Tipan German Kevin Javier

ABSTRACT

High employee turnover reduces motivation and negatively impacts on the economy of Savings
and Credit Cooperatives. In response to this issue, a study was conducted at COAC 15 de
Agosto de Pilacoto, aiming to analyze the relationship between organizational culture and talent
retention. The methodology employed a quantitative approach, with a non-experimental,
descriptive, and correlational design, based on a bibliographic method. A survey technique was
used, applying a questionnaire with a Likert scale from 1 to 5 as the data collection instrument.
The reliability indices, measured through Cronbach's Alpha, were a=0.93 for the organizational
culture variable and o= 0.86 for talent retention. The population studied consisted of 36
employees of the cooperative. The results revealed that the predominant organizational culture
is "Adhocratic." Regarding talent retention, "Medium" levels were found in the remuneration
dimension, "High" in the employer dimension, and "Medium" in the transformational
leadership dimension. Bartlett's test of sphericity showed a significance of less than 0.005 for
both instruments, allowing the acceptance of the alternative hypothesis (H1). Moreover,
Pearson's correlation coefficient indicated a positive and moderate relationship between the
variables, with a value of 0.629. Based on the findings, strategies were proposed to improve
talent retention, such as implementing recognition activities, innovation rewards, employee
benefits, and training programs in innovative leadership.

Keywords: retention, human talent, organizational culture, strategies, strengthening.
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2. FORMULACION DEL PROBLEMA

Las instituciones financieras desempefian un papel fundamental en la vida cotidiana,
ya que la mayoria de las personas dependen de sus servicios para realizar operaciones
financieras como transferencias, retiros e incluso solicitar préstamos. En este sentido, resulta
relevante que los colaboradores de estas instituciones compartan y estén alineados con los
valores y creencias que definen la cultura organizacional de la empresa. Asi pues, la gestion
efectiva del talento humano se posiciona como un factor determinante para el éxito de
cualquier organizacidn, y en este contexto, la cultura organizacional emerge como un
elemento fundamental en este proceso, puesto que una cultura empresarial efectiva impacta en

la retencidn del talento humano.

En los semestres anteriores, uno de los autores del presente proyecto realizo practicas
pre-profesionales en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Agosto de Pilacoto, durante un
periodo de aproximadamente cuatro meses. Durante estas practicas, se establecieron
conversaciones cercanas con los trabajadores de la entidad financiera y se observé de primera

mano la existencia de una alta rotacién laboral.

Las causas de esta problematica, segun las observaciones y la informacion recopilada
en la entidad son la presion psicoldgica, un liderazgo deficiente y una alta asuncion de
riesgos. Estas causas generan efectos como baja moral, bajo compromiso y, sobre todo, la

pérdida y fuga de talentos.

Segun Galarza (2010), “la rotacion laboral define la relacion entre el nimero de
empleados que ingresan y los que dejan de trabajar en la organizacion” (p.227). Por otro lado,
Narvaez (2023) menciona que las principales causas de la rotacion del personal en las
organizaciones son mejores ofertas laborales, exceso de trabajo, falta de reconocimiento, una

mala cultura organizacional y una mala relacién entre lideres y empleados.

Asimismo, Xaird (2024) indic6 que esta rotacion laboral puede generar un impacto
significativo en las organizaciones debido a los costos asociados a la contratacion y formacion
de nuevos empleados, la disminucién de la productividad y calidad del trabajo, la pérdida del
conocimiento y experiencia, y el aumento del estrés y la carga de trabajo para los empleados

restantes.

En vista de lo anteriormente mencionado, los responsables de este proyecto se sienten

impulsados a llevar a cabo una investigacion propia, sobre la cultura organizacional y la



retencion del talento humano. Se plantea como objetivo principal de la investigacion analizar
la relacion existente entre la Cultura Organizacional y la Retencion del Talento Humano en la
Cooperativa 15 de Agosto. Dada la problematica principal evidenciada en la organizacion,
caracterizada por una significativa rotacion laboral, se busca proponer estrategias acordes al
tipo de cultura organizacional que fortalezcan la Retencion del Talento Humano en dicha

institucién. Ante dicha problematica, se plantea la siguiente interrogante.

2.1. Pregunta de Investigacion:
¢Cual es la relacion entre la Cultura Organizacional y la Retencion del Talento

Humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Agosto de Pilacoto?

2.2.Objetivo General:
e Determinar la relacion de la Cultura Organizacional con la Retencion del Talento
Humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Agosto de Pilacoto.

2.2.1. Objetivos Especificos:
e Fundamentar teéricamente la Cultura Organizacional y la Retencion del Talento
Humano.
e Determinar el tipo de Cultura Organizacional y el nivel de Retencidn del Talento
Humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Agosto de Pilacoto.
e Proponer estrategias de acuerdo con el tipo de Cultura Organizacional que fortalezcan

la retencion del talento humano.

En la Tabla N°1 se puede observar el sistema de tareas que incluye las actividades y
productos que se generaran al cumplir los objetivos especificos del proyecto de investigacion

sobre Cultura Organizacional y Retencion del Talento Humano en la institucion financiera.

2.2.1.1.Sistema de tareas
Tabla N°1.

Sistema de tareas por cada objetivo especifico

Objetivos Especificos Actividades Productos

Recopilacion de informacion de diversas
Fundamentar tedricamente la  fuentes primarias, como articulos de revistas,
Cultura Organizacional y la tesis, periddicos, videos y audios, referentes Marco Teorico
Retencidn del Talento Humano. al tema de estudio de Cultura Organizacional
y Retencién del Talento Humano.




Revision de cuestionarios validados utilizados Identificacion de la
anteriormente en otros proyectos de metodologia a usar para el
investigacion. desarrollo del proyecto

Base de datos para
identificar el tipo de Cultura
Adaptacion de los cuestionarios segun las Organizacional y el estado

Determinar el tipo de Cultura
Organizacional y el nivel de
Retencion del Talento Humano

en la Cooperativa de AhorTo y necesidades de la poblacion de estudio. Igg::r?(lzi%r; (zjue?n'IEgIZr:?o
Crédito 15 de Agosto de Humano
Pilacoto.

Desarrollo del analisis y
discusién acorde a los
resultados obtenidos en la
tabulacion de datos

Aplicacion de los cuestionarios y recopilacién
de datos en la Cooperativa de Ahorroy
Crédito 15 de Agosto de Pilacoto.

Revision de los resultados obtenidos durante

el proceso de recoleccion y tabulacion de

Proponer estrategias de acuerdo Estrategias de Cultura

. informacion R e
con el tipo de Cultura Organizacional Adhocratica
Organizacional que fortalezcan Desarrollo de estrategias de acuerdo al tipo de para la retencion del talento
la retencion del talento humano. Cultura Organizacional para fortalecer la humano

Retencién del Talento Humano.

2.3. Justificacion:

En la actualidad, la retencién del talento humano adquiere una relevancia creciente,
dado que las organizaciones se esfuerzan por mantener a largo plazo a aquellos empleados
altamente calificados. La cultura organizacional, entendida como los valores, creencias y
comportamientos compartidos dentro de una organizacion, desempefia un papel crucial en

este proceso.

En vista de esto, Puello et al., (2015) mencionan que el talento humano y la gestion
efectiva de la cultura organizacional resultan cruciales para lograr el éxito y la eficacia
de las organizaciones en el actual entorno empresarial. Comprender de qué manera la
cultura afecta la percepcidn, el pensamiento y el comportamiento de los empleados
posibilita el desarrollo de estrategias destinadas a fomentar una cultura organizacional

saludable y alineada con los objetivos estratégicos de la empresa.

En el contexto competitivo actual, la retencion del talento humano se revela como un
elemento crucial para las empresas, como enfatizan Taruchain & Revelo (2023). Estos autores
subrayan que en un entorno donde las compafiias no pueden permitirse incrementar sus costos
de produccion, mantener una rotacion laboral minima se convierte en un factor esencial tanto
en la gestion del talento como en el control efectivo de los costos de operaciones. Por ende, la

retencion de talento se erige no solo como una estrategia para preservar el capital humano



valioso, sino también como una estrategia para garantizar la estabilidad financiera y la

eficiencia en la produccion.

Asimismo, Gallegos (2024) menciona que las organizaciones con una cultura
empresarial robusta y positiva aumentan sus posibilidades de retener a sus talentos mas
destacados, dado que los trabajadores experimentan una conexion significativa con la
empresa, se ven impulsados a desempefiarse con excelencia y aportar al éxito general de la
organizacion. En consecuencia, resulta imperativo que las organizaciones refuercen su cultura
organizacional, ya que esta accion no sélo posibilitara la retencion de empleados con un alto
potencial, sino que también actuara como un iman para atraer talento adicional y mejorar la

imagen corporativa de la empresa.

La investigacion sobre Cultura Organizacional y Retencion del Talento Humano es
importante, ya que permitira a los autores del proyecto analizar y comprender la relacion entre
la cultura organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Agosto de Pilacoto y su
capacidad para retener el talento humano. Asimismo, esta investigacion permitira que la
entidad financiera, que ha facilitado la realizacion del estudio, adquiera una comprension mas
profunda de la importancia de su tipo de cultura organizacional en el proceso fundamental de

retener a su valioso talento humano.

Asimismo, el proyecto de investigacion sera de gran utilidad para la Cooperativa 15 de
Agosto de Pilacoto, ya que proporcionara un conocimiento detallado sobre el tipo de cultura
organizacional presente en la entidad y como este influye en la retencion del talento humano.
Ademas, la cooperativa contara con estrategias especificamente disefiadas a partir de los

resultados de la investigacion, orientadas a mejor la retencion de sus colaboradores.

Existen diversas investigaciones sobre la Cultura Organizacional; sin embargo, en
Ecuador, no hay muchas que aborden especificamente la relacién entre la Cultura
Organizacional y la Retencion del Talento Humano. Asi pues, se puede afirmar que este
proyecto es novedoso, ya que busca demostrar cémo el tipo de cultura organizacional

existente en las empresas influye en la retencion del talento humano.

Cabe mencionar que el proyecto generard un impacto significativo en la Cooperativa,
ya que proporcionara un conocimiento mas profundo sobre su cultura organizacional y como
este influye en la fidelidad de sus empleados. Esto permitird a la institucién financiera

aprovechar las oportunidades y utilizar las estrategias propuestas para evitar la rotacion y



migracion de sus empleados hacia otras entidades. Ademas, cualquier persona con acceso a
esta informacion podra utilizarla y aprovecharla segin lo considere necesario, o incluso

profundizar mas en estos temas y desarrollar para su propia investigacion.

El proyecto es de autoria propia y completamente originalidad. La aplicacion del
proyecto es factible ya que no requiere de una inversion econdmica alta. Ademas, las
estrategias para mejorar la retencion del talento humano basadas en el tipo de cultura
organizacional, desarrolladas por los autores, se realizaron con el acompafiamiento y apoyo de
docentes universitarios con conocimiento profundo en el tema. Por lo tanto, se puede afirmar
que dichas estrategias cuentan con la aprobacion de especialistas, lo que garantiza su
factibilidad.

3. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

3.1.Beneficiarios directos

Los principales beneficiarios del proyecto de investigacion seran los 36 colaboradores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Agosto de Pilacoto. Esto se debe a que tendran la
oportunidad de conocer la existencia de posibles relaciones entre su estilo de Cultura
Organizacional y la Retencion del Talento Humano, y también contaran con estrategias
especificamente disefiadas para abordar los problemas relacionados con la Retencion del
Talento Humano, el cual se realizara acorde a los resultados de la investigacion de los

presentes autores.

3.2.Beneficiarios indirectos

Los beneficiarios indirectos del estudio seran otras cooperativas que se encuentren en
el segmento 2, siendo aquellas instituciones financieras que cuenten con activos entre $20 y
80 millones. Estas organizaciones se veran favorecidas al obtener conocimiento sobre la
existencia o ausencia de relaciones entre el estado de su tipo de Cultura Organizacional y la
Retencion del Talento Humano. De acuerdo a la informacion del Banco Central del Ecuador,
la cantidad de instituciones de este segmento es de 39.Ademas, los estudiantes de la carrera de
Gestion del Talento Humano, asi como aquellos interesados en realizar investigaciones
relacionadas con el tema del proyecto, también obtendran beneficios al contar con una guia

que les facilitara la realizacidn de sus propios estudios.

A continuacidn, en la Tabla 2 se presenta en detalle las personas o entidades que se

beneficiaran de manera directa e indirecta del proyecto.



Tabla N°2.

Beneficiarios del proyecto

Beneficiarios Descripcion Cantidad
Directos Colaboradores de la Cooperativa de Ahorroy 36
Crédito 15 de Agosto de Pilacoto
Cooperativas que se encuentren en el sector de 39
estudio
Estudiantes de la carrera de Gestion del Talento 120 aprox
Indirectos Humano prox.
Personas interesados en realizar investigaciones No se puede determinar
relacionadas con el tema del proyecto la cantidad

4. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

4.1. Antecedentes

Al abordar el tema de la Cultura Organizacional y la Retencion del Talento Humano,
existe una amplia escala de articulos y tesis que investigan este tema. En la actualidad,
muchas organizaciones han intensificado su investigacion en buscar estrategias que faciliten
la retencion de los trabajadores con alto potencial y asi evitar su migracion a otras empresas
que ofrezcan mejores condiciones laborales. En este sentido, la cultura organizacional juega
un papel clave, ya que son varios los trabajadores que mencionan que el contar con una
cultura solida en su entorno laboral genera una mayor satisfaccion personal. Rios & Loli
(2019) destaco que la percepcion de la justicia y el compromiso organizacional son factores
relevantes que influyen en la retencion del talento humano en las organizaciones. Se resalto
especialmente la importancia del compromiso afectivo el cual influye en la percepcion de los

empleados sobre la cultura organizacional.

Igualmente, Torres et al. (2020) menciona que la formacion y el desarrollo personal
fortalecen el sentido de pertenencia de los colaboradores. Esto se debe a que perciben que la
organizacion se preocupa por ellos al invertir en su crecimiento profesional. Asi pues, se hace

referencia a las palabras de Reynoso (2023) quien sefiala que:

Las empresas que no priorizan el talento tienden a quedarse atras en comparacion con
sus competidores que si lo hacen. Este descuido puede resultar en una pérdida

financiera y una disminucidn de su prestigio en el mercado. (p.35)



En las investigaciones internacionales tomadas como antecedentes sobre Cultura
Organizacional y Retencion del talento humano, se destacan algunas investigaciones que

resultan relevantes:

En las investigaciones a nivel macro o internacional, se toma de referencia el
desarrollado en Peru, Ledn (2023), llevd a cabo un estudio titulado ‘“Retencion del Talento
Humano vy la cultura organizacional en los trabajadores del INEI-Ayacucho” con el objetivo
de determinar la relacion entre la retencion del talento humano vy la cultura organizacional en
los trabajadores del INEI- Ayacucho. El tipo de metodologia utilizada fue el disefio no
experimental de corte transversal con un enfoque cuantitativo de nivel correlacional, el
instrumento usado fue un cuestionario compuesto de 30 preguntas. Los resultados mostraron
que la administracion del talento humano propiciado por la organizacion influye en la
retencion de los empleados. Se concluyo que existe una correlacion positiva considerable

entre la retencion del talento humano vy la cultura organizacional.

Por otro lado, en Meéxico, Arvizu (2020) realiz6 un estudio titulado “Cultura
Organizacional y Retencion del talento humano en las organizaciones”, con el objetivo de
conocer los aspectos de la cultura organizacional y la retencion del personal que influye en los
trabajadores. Se uso la metodologia cuantitativa y cualitativa, y la técnica descriptiva y
documental. Los resultados demostraron que proporcionar condiciones laborales adecuadas,
aumentar los recursos y ofrecer capacitaciones continuas contribuyen a la fidelizacion del
empleado, lo que resulta en una mayor retencidn de trabajadores. Se concluyo que el generar
una cultura organizacional solida es fundamental para alinear a los trabajadores con los

valores corporativos.

En cuanto a las investigaciones a nivel meso o nacionales, en Bogota, Chaves et al.
(2024) llevo6 a cabo un estudio titulado “Propuesta de Fortalecimiento de la Cultura
Organizacional y Retencion del Talento Humano para J&D Distribuciones”, cuyo objetivo fue
establecer una estrategia que permita a la empresa reducir el indicador de rotacién laboral. La
metodologia de investigacidn consistié en una investigacion de alcance de tipo descriptivo,
enfoque mixto con instrumentos cualitativos y cuantitativos, y un disefio no experimental -
transversal. Los resultados indicaron que la causa de la desercion del personal se debe a
inconformidades con el salario, y sobre todo las bonificaciones. Se concluye que las mejores
estrategias para reducir la desercién del personal son las siguientes: Reforzar la comunicacién

y sociabilizacion del plan de carrera de la organizacion a sus colaboradores, reestructurar el



modelo salarial segun el rol del trabajador, ajustar la carga laboral del personal,
capacitaciones en el manejo de conflictos internos, decisiones de los lideres y manejo del
estrés e implementar bonos por desempefio o dia libre por cumpleafios.

Por otro lado, en la investigacion a nivel micro se tomé de referencia el realizado en
Manabi, por Calero (2018), bajo el titulo "La cultura organizacional y el rendimiento del
personal en las empresas procesadoras de atin de la provincia de Manabi", cuyo objetivo fue
establecer la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio del personal en las
empresas dedicadas al procesamiento de atun. La metodologia usada fue mixta, aplicando
encuestas para el personal de mandos medios y entrevistas a los gerentes, la poblacién consto
de 314 encuestados. Los resultados obtenidos confirmaron dicha relacion a través de
dimensiones como el trabajo en equipo, la comunicacion organizacional, los valores
organizacionales y el estilo gerencial, como componentes de la cultura, y las dimensiones del
desempefio, tales como eficiencia, rotacion y recompensas, satisfaccion y productividad. Se
concluye que la implementacion de un modelo de evaluacion de desempefio en este sector

contribuira a mejorar la productividad y resultados de las empresas.

Los antecedentes presentados anteriormente son fundamentales para demostrar la
importancia de la investigacion, ya que evidencia estudios realizados en diversas culturas y
sectores. Esto resalta que la Cultura Organizacional y la Retencion del Talento Humano son
aplicables a diferentes organizaciones, independientemente del producto o servicio que
ofrecen y de su localizacion. Ademas, estos antecedentes sirven como guia para la aplicacion
de métodos de recoleccidn de informacion y analisis de los resultados, asi como posibles
estrategias a aplicar para la mejora de la retencién del talento humano en la organizacion de

estudio.

4.2. Fundamentacion Teorica Variable Independiente Cultura Organizacional
4.2.1. Conceptualizaciéon de Cultura Organizacional

La cultura organizacional es, sin lugar a dudas, uno de los temas mas estudiados en el
ambito académico y empresarial. Aungue aln no existe un acuerdo sobre la definicion exacta

de la cultura organizacional, diversos autores han compartido sus puntos de vista al respecto.

Segun Chiavenato (1989) indica que la cultura organizacional puede ser comparada
con; “una forma de vida, constituida por un conjunto de creencias y valores que son aceptados
e integrados en una organizacion especifica.” (p.464). La idea del autor Chiavenato, ofrece

una perspectiva interesante sobre la cultura organizacional. El no ve a la cultura
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organizacional como un simple conjunto de normas o reglas, sino como una forma de vida
que influye en todos los aspectos de desarrollo del dia a dia de una empresa. Ademas, destaca
que los valores y creencias son elementos intangibles indispensables que contribuyen a que
los trabajadores se sientan integrados al equipo de trabajo y fomenten el sentido de

pertenencia hacia la organizacion.
De acuerdo con Trelles (2001) la cultura organizacional se define como:

Las percepciones generales y duraderas acerca de las caracteristicas definitorias del
comportamiento de los miembros de una organizacién. La funcién principal de la
cultura organizacional radica en orientar el comportamiento hacia formas de accion

que sean beneficiosas tanto para la organizacion como para sus objetivos (p.154).

Sin duda, para Trelles la cultura organizacional es como una brajula que guia el
comportamiento de los trabajadores, para que estos no se desvien de los valores y normas
establecidas en la organizacion. De esta forma, la cultura organizacional se convierte en un
marco de referencia que moldea las actitudes y comportamientos de los empleados,
asegurando que estos actlen de manera adecuada y, sobre todo, que sus acciones contribuyan

al éxito de la empresa.

Asimismo, para Méndez (2006) detalla que la cultura organizacional se puede
entender como la conciencia colectiva de los miembros de una organizacion. De la misma
manera, Robbins (2010) la cultura organizacional se describe como un conjunto de
significados compartidos por los miembros de una organizacion, los cuales la distinguen de
otras. Esta se manifiesta en un conjunto de significados compartidos que los identifica y

distingue de otras organizaciones, estandarizando sus comportamientos sociales.

Estas ideas resaltan que cada empresa cuenta con una cultura unica, lo que la convierte
en un elemento clave que los distingue. Nunca van a existir dos culturas organizacionales
idénticas. Por eso, en los procesos de reclutamiento, se aseguran de que los futuros empleados
compartan y se alineen con los valores y la cultura de la empresa, y asi lograr una integracion
armoniosa y un mejor trabajo en equipo. Sin duda, tanto Robbins y Méndez enfatizan la
importancia del “significado compartido”, un sistema de creencias y valores que une a los

miembros de la organizacion y los diferencia de otras personas y empresas competidoras.

Igualmente, Cujar et al., (2013) la cultura organizacional es un patron de las creencias

y expectativas compartidas por los miembros de la organizacion. Siendo estas creencias y



11

expectativas las que producen normas que forman la conducta de los colaboradores en la
empresa. Las organizaciones estan compuestas por trabajadores con diferentes personalidades
y caracteristicas, y el gestionar estas diferencias puede resultar algo complejo. Sin embargo,
Cujar et al, enfatizan que la cultura organizacional, al ser un conjunto de creencias y
expectativas compartidas, pueden moldear el comportamiento de los empleados para alinearse

a los objetivos y normas de la organizacion.

Con base a los conceptos expuestos por los autores, se puede decir que la cultura
organizacional es un término complejo, en el que se incluyen los valores, creencias
compartidas, normas, préctica establecidas, formas de interaccién y la identidad Gnica y
diferenciadora de las empresas. Sin duda, la cultura organizacional es aquella que captura la

esencia de las entidades corporativas y las impregna y transmite a sus colaboradores.

4.2.2. Modelos o Tipos de Cultura Organizacional

La cultura organizacional es esencial en toda organizacion, dado que engloba
creencias y comportamientos que se manifiestan en distintos niveles y aspectos de la vida
dentro de la entidad Hofstede et al., (1990). En relacién con los tipos de cultura
organizacional, diversos autores han propuesto sus propias perspectivas sobre los modelos o
tipos de cultura de esta variable de estudio. A continuacion, se procede a analizar las teorias

mas reconocidas.

Segun Wallach (1983), las culturas organizacionales se dividen en tres tipos:

Burocrética, Innovadora y de Soporte.

Las organizaciones con una cultura burocrética tienden a tener estructuras jerarquicas
bien definidas y operan dentro de un marco regulador para mantener el orden. Por otro
lado, las organizaciones con una cultura innovadora se caracterizan por su enfoque
emprendedor, orientado a resultados y por fomentar la creatividad y la toma de
decisiones. Estas organizaciones suelen valorar la precision en el trabajo y aprecian la
singularidad de pensamiento entre sus empleados. En cambio, las organizaciones con
una cultura de apoyo promueven la armonia y priorizan la confianza, la colaboracion y

la libertad del personal.

En cambio, Denison y Mishra (1995) identifican cuatro tipos de culturas
organizacionales claves. Primero, la cultura adaptable se caracteriza por su enfoque en metas

ambiciosas, y pone como prioridad la satisfaccion del cliente y siempre se encuentra abierta a
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la aplicacién de nuevas ideas. Seguido de la cultura de mision, el cual se centra en la mision
de la organizacion como la principal fuente de motivacién de sus empleados. Las empresas
con esta cultura alinean todas sus actividades con su mision. En tercer lugar, esta la cultura de
clan, la cual se destaca por su constante atencion hacia la satisfaccion y desarrollo de los
empleados, fomentando un ambiente laboral que promueve la participacion y colaboracion
entre el personal. Por altimo, la cultura burocrdtica, prioriza el consenso colectivo sobre

comportamientos y sistemas, lo que crea un ambiente organizacional estable y predecible.

A continuacidn, se presente un grafico en el que se puede visualizar de mejor manera

los tipos de cultura organizacional anteriormente mencionados (ver figura N°1)

Figura N°1.

Modelo tedrico de los tipos de cultura propuestos por Denison y Mishra (1995)

Orientacion Cultura Gl.m.'“.”a de
externa adaptable mision
!ntegracian Cultura Cultura
interna de clan burocratica
Cambio y Estabilidad vy
Flexibilidad Direccidn

Nota: Elaborado por Denison y Mishra (1995) citado en Fuchs & Torres (2012)

La imagen muestra los diferentes tipos de culturas organizativas y como esta influye
en el rendimiento de las empresas. Es importante destacar que cada tipo de cultura esta
vinculado con distintos niveles de eficacia. Por ejemplo, segin Fuchs & Torres (2012), las
culturas que priorizan la integracion interna, como las de tipo clan y burocratico, tienden a

generar una mayor satisfaccion entre los empleados.

Por otro lado, en la propuesta de Robbins & Judge (2009) existen dos tipos de culturas
organizacionales: una débil y otra fuerte. Cuando una organizacidn posee una cultura fuerte,
los valores, creencias y comportamientos aceptados son compartidos ampliamente y se
mantienen a lo largo de la organizacion. Por el contrario, en una cultura débil, existen

creencias heterogéneas que conducen a comportamientos inconsistentes. De acuerdo con
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Sarensen (2002), estos problemas pueden originarse por diversas razones, desde la falta de

incentivos profesionales o financieros hasta un control riguroso por parte de los supervisores,

que priva la autonomia de los empleados

4.2.3. Dimensiones de Cultura Organizacional

Una vez comprendido el concepto y los tipos de cultura organizacional, se procede a

ofrecer una definicion de las “cuatro dimensiones” que se encuentran en el instrumento que

permite medir el tipo de cultura organizacional presente en la Cooperativa de Ahorro y

Credito 15 de Agosto de Pilacoto (ver tabla 3). Es importante mencionar que la herramienta,

desarrollada por Assens et al., (2021), es una adaptacion del instrumento Organizational

Culture Assessment Instrument (OCAI), por lo que se confirma la idoneidad para evaluar la

cultura organizacional. Ademas, se cuenta con la validez numérica, que llevo a cabo Assens et

al, mediante la prueba del Alfa de Cronbach, el cual arroj6 un valor mayor de a: 0.80. Por lo

que, se concluye que la herramienta que se usara para medir los tipos cultura organizacional

en la institucion financiera cuenta con la validez adecuada.

Tabla N°3.

Conceptualizacion de las dimensiones de Cultura Organizacional

Dimensiones Conceptualizacion Opinion personal

Seﬂun Céilmeron & Q;J”?“ (1999) la En este tipo de cultura los trabajadores sin duda
gﬁ tour;ao a;?gzebf:?gaizlizlgﬁoc;ocr:gzrl:: creceny tienen un desarrollo sir_nilar al dfe una

ten aspectos personales fqmllla, lo que refuerza el trabajo_ en equipo y el.
personas%ompar i f Sin embargo, es importante considerar que las
]zlse_i:?eru ten COTO SII' dueran unat organizaciones también necesitan ser competitivas
arlrll a ex tlanse:j. 0S Tideres eln esta y mantener una estructura formal para evitar
cu l:ra sueten esempengrtro €SCOMO  Yimitar el crecimiento de los empleados y
?;gegrgsre;aile?]é?gg? Son VIstos como fomentar la complacencia.

En este tipo de cultura, el bienestar de los
Igualmente, para Islas & Amador trabajadores es primordial; sevena si r_nismos
(2022), la cultura Clan se caracteriza como un clan, donde cada miembro cuida de los
Clan ’ demaés y se apoyan mutuamente para alcanzar sus

por un enfoque interno que prioriza el
bienestar de los empleados. Sus
caracteristicas incluyen el trabajo en
equipo, una comunicacion efectiva y un
fuerte compromiso laboral.

objetivos. No obstante, al priorizar el bienestar
individual y la cohesion del grupo, el liderazgo
puede volverse débil. Esta debilidad en el
liderazgo puede limitar la capacidad de la
organizacion para tomar decisiones répidas y
efectivas, afectando su éxito a largo plazo.

Asimismo, Coufano (2023), indica que
la cultura Clan a menudo se asemeja a
una atmdsfera familiar, donde se anima
a los empleados a apoyarse mutuamente
y trabajar juntos para la consecucion de
los objetivos comunes.

En esta cultura se busca que los miembros se
sientan parte de la empresa, por ello, se enfocan
en generar un ambiente en el que se sientan parte
de una gran familia.



Segin Cameron & Quinn (1999) la
cultura mercado es como una
organizacion enfocada al entorno y en
alcanzar los resultados. Sus miembros
son competitivos y buscan destacar en
el mercado.
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En este tipo de cultura, los miembros son
competitivos y buscan destacarse en el mercado.
Los trabajadores, al estar en un ambiente
altamente competitivo, se sienten bajo constante
presion para destacar y alcanzar resultados que les
permitan ser reconocidos por sus lideres y
comparieros. Aungue la competencia puede ser un
factor importante para motivar a los trabajadores,
es crucial considerar que la presion constante
puede llevar a altos niveles de estrés y
agotamiento. A largo plazo, este estrés puede
disminuir la eficiencia y la productividad de los
empleados.

Por otro lado, segtn Silva (2021), la

Mercado o
g::}gﬁi Z;%ig;%a;:eonng:egz:;fggﬁﬂg dejs. Este t[po de cultura provoca una constante presion
Busca obtener resultados satisfactorios, y estres en los er_npleados, ya que convierte ?I.
y establece objetivos desafiantes para entorno de trabg!o en uno altamentg competitivo,
. - generando tension entre los compafieros.
los trabajadores y espera que trabajen
duro para cumplirlos.
En cambio, Coufano (2023) la describe
como una cultura orientada al lucro, Si bien esta cultura puede impulsar la innovacién
centrada en la competencia, los y la satisfaccion del cliente, también puede
resultados y la innovacion. Sus generar conflictos internos y afectar
caracteristicas incluyen un enfoque negativamente el trabajo en equipo. La constante
externo en el cliente, la generaciéon de  presion por competir puede llevar a tensiones
competencia interna y la recompensa entre empleados, dificultando la colaboracion.
por alto desempefio.
En estas organizaciones, la formalidad y la
Cameron & Quinn (1999), menciona estructura estan profundamente arraigadas en los
que la cultura de tipo jerarquizada se trabajadores, lo que significa que cualquier
caracteriza por una estructura actividad que realicen se basa estrictamente en las
organizativa altamente formalizada y normas establecidas. Como resultado, los
estructurada. Se enfoca en la empleados tienden a ser menos espontaneos y
importancia de cumplir con normas y creativos, lo que puede hacer que la expansion y la
procedimientos para garantizar la innovacion sea mas lenta en comparacion con
eficacia en el funcionamiento de la otras empresas, ya que los trabajadores estan
organizacion limitados a seguir inicamente los protocolos
establecidos.
Existe un orden y unos niveles claros y
En contraste, para Montezzana (2020), establecidos entre la direccién y los empleados.
Jerarquia la cultura jerarquica esta relacionada Esta cultura se distingue por su rigidez en la
con caracteristicas como la estructura, la ejecucion de actividades, donde cada trabajador
tradicion, la previsibilidad y la esta subordinado a alguien y no tiene la libertad de
estabilidad. realizar tareas de manera diferente a las normas
establecidas.
Este tipo de cultura es una de las culturas
Segun Coufano (2023), la cultura organizacionales mas antiguas, similar a la
jerérquica es aquella cultura estructura militar, y ha sido la base de muchas
estructurada y orientada a procesos con  organizaciones histéricas. Si bien esta cultura
control de arriba hacia abajo y cadenas  garantiza una comunicacion y procedimientos
de mando. Se caracteriza por tener una  organizacionales 6ptimos, también presenta
comunicacion clara, ser previsible y desventajas significativas. Limita la innovacion de
estructurada los trabajadores, 1o que puede resultar en una baja
motivacion.
Cameron & Quinn (1999) menciona que La cultura _Adhocrética, se caracteriza sin,duda por
Ad hoc o la cultura Adhocrética se caracteriza por su pensamiento (,je romper las normas estandares
Adhocratica  su adaptabilidad, creatividad y de la organizacion, buscando ante todo la

propension a asumir riesgos.

innovacion y creatividad, por ello las empresas
gue se caracterizan por ejercer este estilo de
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cultura, suelen encontrarse a la vanguardia de
otros competidores.

El autor argumenta que este tipo de cultura
abandona las normas y procedimientos
organizativos tradicionales de las empresas,
sustituyéndolos por la flexibilidad y la
adaptabilidad. En este contexto, se espera que los
empleados sean altamente creativos y resuelvan
los problemas a medida que surgen. Sin embargo,
esto también puede generar pérdidas, ya que no
todas las personas tienen la capacidad de
encontrar soluciones adecuadas a las dificultades
en el momento.

Por otro lado, Quinde (2023) expone
que la cultura adhocratica es una forma
de organizacion en la que el trabajo se
realiza de manera flexible y adaptable a
las necesidades cambiantes de las
empresas.

Igualmente, Coufano (2023) menciona
que la cultura de la adhocrética se basa
en el término ad-hoc, una frase latina
que significa "por esto". Esta cultura a
menudo se puede ver en las empresas
emergentes que encarnan la filosofia de
"muévete rapido y rompe cosas". La
cultura de la adhocratica crea un
ambiente de trabajo emprendedor donde
se alienta a los empleados a tomar
riesgos y buscar ideas creativas.

Sin duda, la cultura adhocratica es ideal para los
empleados que desean autonomia y libertad para
ejercer su creatividad. Sin embargo, es importante
considerar que esta cultura puede ser propensa a la
inestabilidad al otorgar a los trabajadores un alto
grado de libertad.

Nota: En la tabla se exponen distintas conceptualizaciones de las dimensiones de la variable de cultura
organizacional, elaborado por los autores del presente proyecto a partir de las contribuciones de distintos
autores.

4.2.4. Importancia de la Cultura Organizacional
De acuerdo con Davis & Newstrom (2001), mencionan que la cultura organizacional
reviste una significativa importancia para las empresas, ya que les confiere una
identidad distintiva a los empleados. Ademas, acta como un elemento de continuidad
y estabilidad, generando una sensacién de seguridad y afiliacién entre sus miembros.
Asimismo, facilita a los nuevos empleados la comprensidn e interpretacion de los
acontecimientos dentro de la organizacién. Por ultimo, la cultura organizacional
desempefia un papel crucial al motivar a los trabajadores para llevar a cabo sus tareas

de manera efectiva.

Igualmente, Yopan et al. (2020), indica que la importancia de la cultura organizacional
radica en su capacidad para dar una identidad clara a los empleados, ofreciéndoles una vision
precisa de lo que representa la organizacion. Ademas, aporta estabilidad y continuidad, lo
cual da a sus miembros una sensacion de seguridad. Al mismo tiempo, para los nuevos

empleados, el conocer la cultura organizacional, es especialmente util, ya que les ayuda a
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interpretar los acontecimientos dentro de la organizacion, brindandoles un contexto valioso

para comprender situaciones que podrian resultar confusas de otra manera.

Una vez comprendido el significado del término “Compromiso Organizacional”, las
dimensiones del instrumento y su importancia en las empresas, se procede a estudiar de
manera mas profunda la segunda variable de estudio, con el fin plantar las bases adecuadas
para la comprension de los resultados, obtenidos en la tabulacion de datos recopilados por
parte de los autores, para el estudio del proyecto en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de
Agosto de Pilacoto.

4.3. Fundamentacion Tedrica Variable Dependiente Retencion del Talento Humano
4.3.1. Conceptualizacion de Retencion del Talento Humano

La retencion de talento humano es un tema de suma importancia en especial en este
mundo que se encuentra cada vez mas globalizado y competitivo. Asi pues, contar con
personas talentosas se ha convertido en un factor clave que puede marcar una diferencia

significativa frente a otros competidores.

De acuerdo con Jerico (2001), define a la retencion del talento humano como un
proceso que implica preservar las habilidades laborales de los empleados al mantenerlos
motivados, emocionalmente comprometidos y estimulados. Como sefiala el autor, cuando los
empleados se encuentran satisfechos y cuentan con condiciones laborales que cubren sus
necesidades y expectativas, es menos probable que consideren cambiar de empresa. Por el
contrario, un entorno favorable incentiva a los trabajadores a permanecer y seguir

contribuyendo con su talento a la organizacion.

Del mismo modo, Gonzéles (2009) aborda a la retencion del talento humano como las
practicas administrativas orientadas a “no dejar ir” a trabajadores claves o potenciales de la
empresa. Sin duda, las empresas prestan especial atencion a la retencién de aquellos
trabajadores con habilidades Unicas y excepcionales, reconociendo que los trabajadores con
conocimientos, habilidades y experiencia acumulada también es un activo fundamental para el
éxito de la organizacion. La pérdida de estos talentos representa un golpe critico para
cualquier empresa, ya que no solo constituye una disminucion del namero del talento
humano, sino también del capital econémico invertido en su desarrollo. Por ello, retener el

talento humano es un factor clave para el éxito de las organizaciones.
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Asimismo, para Ballesteros (2014), la retencidn del talento humano es un proceso
esencial en la gestion del departamento de Recursos Humanos, ya que se enfoca en mantener
a los empleados més valiosos y talentosos a largo plazo dentro de la organizacion. El autor
resalta la importancia de la retencion del talento humano como un proceso crucial en la
gestion del departamento de Recursos Humanos, teniendo un enfoque centrado en mantener a
los empleados més valiosos Yy talentosos a largo plazo dentro de la organizacién, lo cual es
esencial para su éxito. En la actualidad, el departamento de Talento Humano ha evolucionado
de ser un simple gestor de ndminas y contrataciones a convertirse en un departamento
estratégico. Su funcion ahora incluye velar por el bienestar de los trabajadores, motivarlos,
guiarlos y supervisarlos. Por ello, una de sus responsabilidades clave es desarrollar practicas y
estrategias que retengan a los empleados potenciales y més valiosos, ya que estos son pilares

fundamentales para el éxito de la empresa.

De igual manera, Aguire (2018) menciona que la retencion del talento implica la
implementacion de practicas y politicas por parte de las empresas con el objetivo de asegurar
que sus empleados mas destacados decidan prolongar su permanencia en la organizacion. Esta
afirmacion indica que para lograr la retencion del talento humano en las organizaciones, es
necesario implementar préacticas y politicas especificas orientadas a mantener a los
empleados, especialmente a aquellos que sean mas valiosos y destacados.Sin duda, lo mas
importante a destacar es que la retencion del talento no es algo que ocurre de manera
espontanea en las organizaciones, sino que requiere de la intervencion directa de las

autoridades.

Igualmente, Aleixandre (2022), menciona que la retencién del talento humano
“implica las acciones implementadas por una organizacién con el proposito de crear un
entorno laboral que fomente el desarrollo profesional de un empleado, con la finalidad de que
este elija permanecer en la empresa de manera voluntaria” (p.34). El rol de las autoridades es
fundamental para que los talentos potenciales decidan permanecer en la organizacion. En un
mercado en constante evolucidn, los beneficios adicionales otorgados a los trabajadores
influyen de manera significativa en su decision de mantenerse en la empresa. Y, es que, toda
persona prefiere trabajar en una organizacion que cumpla con sus ideales y cubra de mejor
manera sus necesidades, por lo tanto, es crucial que las organizaciones ofrezcan beneficios

atractivos y competitivos para retener a su talento.



18

En efecto, la retencidn del talento humano es una etapa crucial en la gestion del talento
humano. Su objetivo es desarrollar estrategias que generen un impacto positivo en empleados
altamente capacitados, promoviendo su satisfaccién y fidelizacion hacia la empresa, y asi
evitar que estos consideren la posibilidad de cambiarse a otras organizaciones.

4.3.2. Factores que influyen en la Retencion del Talento Humano

Anteriormente, los trabajadores eran considerados como un simple recurso mas de la
organizacion, y tratados como algo facilmente reemplazable. Sin embargo, esta percepcién ha
evolucionado. Y, en lugar de referirse a ellos como un mero "recurso humano", ahora se les
reconoce como "talento humano". Este cambio de pensamiento reconoce que los trabajadores
no solo aportan fuerza fisica, sino también conocimientos y habilidades Gnicas que aumentan

la efectividad en las organizaciones.

Peter Drucker, citado en Garcia (2012), afirma que "el desarrollo del talento de las
personas es la tarea mas crucial del negocio” (p.5), esto indica que el éxito de una empresa

radica en su capacidad para descubrir y cultivar el potencial de cada individuo.

Entonces, ¢cudles son los factores que influyen en la retencidn de talentos en una
organizacion?, segun Hausknecht et al, (2009) indican que los factores mas relevantes para
retener a los empleados son: la satisfaccion laboral, las recompensas extrinsecas, los lazos
afectivos dentro de la organizacion, el compromiso organizacional, el prestigio
organizacional, la falta de alternativas, los afios de servicio, las oportunidades de avance, la

ubicacidn, el buen trato, la flexibilidad laboral y las influencias personales.

Por otro lado, Villasana & Sanchez (2022) mencionan que la retencién del talento
humano esta influenciada por diversos factores, entre los cuales destacan los trabajos
desafiantes que fomentan el crecimiento profesional, la autonomia en el desempefio de las
tareas, la innovacién y el clima organizacional. Ademas, subrayan la importancia de que la
organizacion demuestre preocupacion por el equilibrio entre la vida personal y profesional de
sus empleados, reconociendo asi la importancia del bienestar integral para la retencién del

talento.

De igual manera, Peranzola & Troilo (2023), en su articulo "Factores clave en la
retencion del talento IT", identificd que el salario es el aspecto mas valorado por los
empleados, seguido de un ambiente laboral equitativo, oportunidades para el desarrollo de

conocimiento y retroalimentacion constructiva. Ademas, indic6 que la posibilidad de trabajar
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de forma remota se ha convertido en uno de los factores claves para retener el talento humano
e inclusive ha llegado a atraer a un mayor nimero de trabajadores potenciales en el proceso de

reclutamiento.

Sin duda, los factores que impactan en la retencién del talento humano varian segun
las organizaciones, pero algunos factores coinciden, los autores antes mencionados
concuerdan en que la remuneracion justa, las oportunidades de desarrollo profesional y un
buen clima laboral son cruciales para retener el talento y evitar fugas por parte de los
empleados valiosos.

Estos tres factores, no solo influyen en la decisién de los empleados de permanecer en
la empresa, sino que también aumentan su satisfaccion laboral y su compromiso

organizacional.

4.3.3. Impacto de la Retencion del Talento Humano en el éxito de las organizaciones
Segun Suarez & Barriga (2012) el talento humano es el alma de las organizaciones.
No es solo un recurso; es el pilar fundamental que sostiene el éxito y el funcionamiento de
cualquier empresa, pues sin el trabajo dedicado, las habilidades y el ingenio de su gente,
incluso las mejores ideas y recursos carecerian de importancia puesto que no contarian con el
impulso necesario para convertirse en realidad. Tomando de referencia lo mencionado por los
autores, se plantea un ejemplo, una heladeria puede contar con los ingredientes mas frescos e
instalaciones de primera gama, pero sin trabajadores expertos que preparan las mezclas, batan

el helado y lo empaqueten, se vuelve irrelevante y se desperdicia su potencial.

De este modo, el talento humano se convierte en el factor mas indispensable en las
empresas independientemente de la actividad o servicio que brindan. Por esta razon, muchas
organizaciones han comenzado a desarrollar estrategias mas efectivas para retener a los
empleados sobre todo aquellos que demuestran mayor potencial, con el fin de evitar que

migren a otras instituciones.

En el momento en que las empresas comienzan a buscar retener el talento humano se
generan impactos significativos en las organizaciones, ya que estos se enfocaron en crear un
entorno acogedor para los empleados, y, asi evitar disminucion del personal y econémicas.
Segun Magdaleno (2023), la retencion del talento humano radica en los costos asociados con

la rotacién de personal, puesto que reclutar, seleccionar y capacitar a nuevos empleados
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implica una inversion significativa de tiempo, recursos y dinero, asi pues el retener los

talentos reduce las pérdidas econémicas.

Ademas, la retencién del talento humano también esté vinculado con la ventaja
competitiva en el mercado laboral, puesto que las organizaciones exitosas son aquellas que se
adaptan més rapidamente a los cambios del entorno empresarial y aprovechan las
oportunidades, Magdaleno (2023). En este proceso, el talento humano juego una vital, ya que
son los empleados mas talentosos quienes generan nuevas ideas, son creativos a la hora de

solucionar problemas y lideran el camino para que la empresa progrese.

4.3.4. Dimensiones de la Retencién del Talento Humano

La evaluacion de la variable dependiente Retencion del Talento Humano se llevara a
cabo mediante el instrumento desarrollado por Barrientos (2023). Es importante resaltar que
este instrumento ha sido validado previamente por Jimenez, E; Diaz, W; y Garcia, A, tres
expertos con grados de maestria y doctorado en la Universidad César Vallejo. Ademas, ha
pasado por un proceso de confiabilidad estadistica mediante el coeficiente alfa de Cronbach,
obteniendo un valor o de 0.831, lo cual indica un buen nivel de confiabilidad. Por lo tanto, se
puede afirmar que este instrumento cumple con las caracteristicas necesarias y un nivel de

confiabilidad adecuado para su uso en esta investigacion.

A continuacion, se procedera a conceptualizar las “tres dimensiones” que abarcan
dicho instrumento (ver tabla 4), con el fin de lograr una comprension mas profunda de las

mismas.

Tabla N°4.

Conceptualizacion de las dimensiones de Retencién del Talento Humano

Dimensiones Conceptualizacién Opinioén personal
La remuneracion en definitiva es la retribucion e
incentivo al mismo tiempo, que recibe una
persona a cambio del trabajo que este realiza,
también recalca el vinculo que tiene el trabajador
con la organizacion, asi pues si el trabajador
cumple con sus responsabilidades y obligaciones,
la empresa a la que se encuentra afiliado se le
Remuneracion retribuird con un salario.
Asimismo, Ldpez y Gutiérrez (2015)
describen la remuneracién como el
fruto de la relacion de intercambio
entre empleador y empleado,
indicando la compensacién que el
empleador otorga al trabajador a
cambio de los servicios prestados a la

Segln Chiavenato (2007) define la
remuneracion como; "la gratificacion
que el individuo obtiene a cambio de
desempefiar las responsabilidades
dentro de la organizacion” (p. 283).

En definitiva, la remuneracion se puede
conceptualizar como la compensacion monetaria
gue un empleado recibe a cambio de los servicios
laborales que presta. Esta remuneracion
constituye un componente fundamental en la
relacion laboral, reflejando el reconocimiento




organizacion durante el vinculo
laboral (p.5).
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econoémico por las contribuciones y esfuerzos del
trabajador.

Por otro lado, para Caballero (2020)
la remuneracién es la compensacion
econdémica recibida por un individuo a
cambio de su labor se define como
salario o sueldo.

En el momento que se contrata a un nuevo
trabajador, el empleador y el empleado firman un
contrato en el que se detallan diversas
responsabilidades, obligaciones y retribuciones.
En ese papel se especifica cual es la cantidad de
remuneracion que éste recibira a cambio de su
labor, asi pues el sueldo o salario se da en base a
sus funciones laborales, y es este el incentivo
monetario del trabajador.

Segun Irureta (2014) argumenta que;
“el empleador es aquella persona
natural o juridica que; por cuenta
propia o ajena, tenga a su cargo la
administracion de una empresa de
cualquier naturaleza o importancia, en
que trabajen empleados, cualquiera
gue sea su niamero.” (p.256)

El empleador es la persona que necesita contratar
a una o mas personas con capacidades
especificas, acorde a la necesidad que presenta,
para usar sus conocimientos en beneficio de la
empresa, y este a cambio le recompensa de
manera monetaria.

En cambio, Cardenas (2021) sefiala
que; el empleador es uno de los dos
sujetos del contrato de trabajo: aquél
que adquiere el uso - y por lo tanto se

El empleador es aquella persona o entidad que
ofrece un puesto laboral a individuos que
cumplen con los requerimientos y competencias
para dicho puesto vacante. Y, por ello se vuelve
responsable de proporcionar no sélo una

Empleador apropia del resultado del trabajo - de compensacién econémica adecuada, sino también
su contraparte, el sujeto trabajador, beneficios adicionales que contribuyen al
obligdndose como contraprestacion a  bienestar emocional y profesional del empleado,
pagar por ello un precio (el salario). a cambio de sus conocimientos y habilidades, es

decir su mano de obra.
, , - . El cddigo de trabajo es la normativa que ampara a
Ademas, segun el Cédigo del Trabajo : .
g g0 . 19 o5 trabajadores del sector privada, en este se
(2023) en el Art. 10 menciona que; P
o . ) especifica que el empleador es aquella persona u
la persona o entidad, de cualquier . .
entidad que contrata a una cantidad de personas
clase que fuere, por cuenta u orden de .
. . para que realicen un producto, obra o presten un
la cual se ejecuta la obra o a quien se A
- - servicio, siendo el empleador la persona que
presta el servicio, se denomina ,
. " cuenta con un ndmero de personas a su cargo y es
empresario o empleador.” (p.4)
responsable de compensarlos.
El liderazgo transformacional es un estilo de
Segun Hickman (2010) el liderazgo liderazgo en el que el lider emplea la motivacién
transformacional es: e inspiracion para incentivar a los trabajadores a
Un tipo de influencia que impulsaa  auto motivarse y buscar su propio desarrollo
los seguidores a alcanzar metas que,  personal y profesional, logrando asi que estos
en circunstancias normales, podrian potencien sus capacidades y habilidades,
no considerar posibles. Su objetivoes  convirtiéndose en talentos mas valiosos para el
establecer una conexién que eleve los  éxito de la organizacién. A través de este estilo
niveles de motivacién y moral tanto  de liderazgo, se fomenta un ambiente de
Liderazgo en el lider como en el seguidor. crecimiento y mejora continua, beneficiando

transformacional

tanto a los individuos como a la organizacion.

Por otra parte, Lussier & Achua
(2014), indica que “los lideres
transformacionales, buscan
transformar o cambiar los valores,
creencias y actitudes basicas de los
seguidores, de manera que estén
dispuestos a desempefiarse mas alla
de los niveles minimos especificados
por la organizacion.” (p.356)

Los lideres con el estilo transformacional, buscan
siempre que sus seguidores 0 personas a su cargo
se superen, alcancen nuevos limites, con el fin de
gue estos puedan ser de mayor beneficio para la
organizacion. Este estilo de liderazgo es uno en el
que el lider apoyara a sus seguidores a que
busque adquirir nuevos conocimientos,
habilidades y capacidades.
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El lider transformacional, es como un coach
En cambio, la definicion de Montero  siempre busca que sus seguidores creen nuevas
(2020) el liderazgo transformacional  cosas, sean innovadores y ante todo estén en
es “un estilo de liderazgo en el que los constante capacitacion y autodesarrollo, para él es
lideres alientan, inspiran y motivana  de suma importancia que sus subordinados sean

los empleados a innovar y crear personas autodidactas y auto educativas. Por ello

cambios, con el fin de que estos velara por su desarrollo personal y laboral, puesto

ayuden a crecer alaempresayle dé  que personas con mas capacidades y nuevos

forma para su futuro éxito.” (p.34) conocimientos son de mayor beneficio para la
empresa.

Nota: En la tabla se exponen distintas conceptualizaciones de las dimensiones de la variable de Retencion del
Talento Humano, elaborado por los autores del presente proyecto a partir de las contribuciones de distintos
autores.

4.3.5. Importancia de la Retencion del Talento Humano
La retencion del talento humano se ha convertido en un pilar fundamental para el éxito
y la sostenibilidad de las organizaciones. Segun Prieto (2013), la importancia de este enfoque

son las siguientes:

e Garantiza la continuidad de conocimientos especializados dentro de la empresa.

e Reduce significativamente los costos asociados a la contratacion y formacion de
nuevos empleados.

e Contribuye al fortalecimiento de la cultura organizacional al conservar profesionales
gue ya se encuentren alineados a los valores y objetivos de la empresa.

e Mejora la reputacion de la organizacidn al mantenerse como un empleador deseable en

el mercado laboral.

4.4. Hipotesis
4.4.1. Hipotesis nula (HO)
e No existe relacion entre el tipo de Cultura Organizacional y la Retencion del Talento

Humano.

4.4.2. Hipotesis alternativa (H1)
e Existe relacion entre el tipo de Cultura Organizacional y la Retencion del Talento

Humano.
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5. METODOLOGIA EMPLEADA

5.1. Enfoque de la investigacion

El enfoque del proyecto investigativo es Cuantitativo, por cuanto se usara la técnica de
encuesta y el instrumento de cuestionario como medios para la recoleccion de informacién en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Agosto de Pilacoto. Segin Lépez & Sandoval
(2017) el enfoque cuantitativo es “el proceso de recopilacion de datos objetivos y la
aplicacion de métodos estadisticos rigurosos para analizar y extender los resultados. Este
enfoque permite llegar a conclusiones respaldadas por una base de evidencia solida.” (p. 42).

5.2. Alcance de la investigacion

5.2.1. Descriptiva

La metodologia de esta investigacion es descriptiva, ya que busca describir
detalladamente las caracteristicas demogréaficas de la poblacién de estudio. Con este método
se podré analizar de mejor manera las actitudes, percepciones y comportamientos de la
poblacion de estudio con el objetivo de determinar si existe alguna relacion entre las variables

de cultura organizacional y retencion del talento humano.

Segun Sampieri et al. (2014), los estudios descriptivos permiten examinar en detalle
situaciones y eventos, es decir, entender como se manifiesta un fenémeno y cuales son
sus caracteristicas. Ademas, se busca especificar propiedades importantes relacionadas

con individuos, grupos, comunidades u otros fendmenos sometidos a analisis.

5.2.2. Correlacional

La correlacion es otra de los métodos que se emplea para analizar la posible relacion
entre la Cultura Organizacional y la Retencion del Talento Humano, el cual permitira
responder a la pregunta de investigacion e hipdtesis planteadas en el presente proyecto. De
acuerdo, con Garcia et al., (2020) la correlacion busca “comprender la relacion o el grado de
asociacion entre dos o mas variables, conceptos o categorias de estudio en un contexto

especifico” (p.355).

5.3. Disefio de la Investigacion
5.3.1. No experimental

Segun la definicion proporcionada por Sampieri et al. (2014), el disefio no
experimental se caracteriza por ser una investigacion que se realiza sin la manipulacion
intencionada de variables, centrandose Unicamente en la observacion de fenémenos en su

entorno natural con el propésito de analizarlos. Asi pues, se puede afirmar que esta
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investigacion adopta un enfoque no experimental, ya que no se manipulara de ninguna manera

los datos recopilados en las encuestas realizadas.

El objetivo central de este proyecto es comprender la posible relacion entre la cultura
organizacional de la cooperativa 15 de Agosto y la retencion del talento humano. En este
sentido, los responsables del proyecto se comprometen a realizar la recoleccion de datos de
forma honesta y transparente, evitando cualquier medio de manipulacién. La integridad en el
proceso de investigacion es fundamental para obtener resultados fiables y contribuir al
entendimiento de la cultura organizacional y la retencion del talento actual en la cooperativa

financiera estudiada.

5.4. Método
5.4.1. Revision Bibliogréafica

El método que se uso para el desarrollo y sustento del marco teorico es la revision
bibliogréafica, el cual segun Hernandez et al., (2022) es un proceso metodoldgico que permite
recuperar informacidn de investigaciones originales que se han realizado previamente, y con
ello se identifica el estado actual de conocimiento acerca de un tema en especifico. Este
proceso se utilizé no sélo para analizar a profundidad los temas relacionados a las variables y
dimensiones de investigacion, sino, también para investigar proyectos anteriores relacionados
al tema, el cual permitié determinar de mejor manera estrategias para fortalecer la cultura

organizacional y la retencion del talento humano.

5.5. Poblacion

Se trabajara con toda la poblacién de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Agosto
de Pilacoto, siendo un total de 36 colaboradores. Debido al tamafio reducido de esta
poblacion, se ha decidido prescindir de la utilizacion de una muestra y, en su lugar, se

realizard un estudio tipo censo, es decir se estudiara a toda la poblacion.

5.6. Técnica
5.6.1. Encuesta

Para recopilar informacion de la poblacion de estudio, se emplea la técnica de
encuesta. Segun Arias (2012), una encuesta se define como "una técnica utilizada para
obtener informacion proporcionada por un grupo o muestra de individuos acerca de si mismos

0 en relacidon con un tema especifico™ (pag. 72).
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Esta metodologia permitird a los investigadores del proyecto entender el estado actual
tanto de la cultura organizacional como de la retencion del talento humano de la cooperativa.
Ademas, la encuesta servird como una herramienta valiosa al permitir captar en primera
persona las percepciones, actitudes y opiniones de los participantes, proporcionando una
vision completa del tema. Asimismo, facilitaré la recopilacion de datos cuantitativos que
podran ser analizados y utilizados para identificar posibles relaciones entre las variables de
estudio.

5.7. Instrumento
5.7.1. Cuestionario

Para la obtencién y analisis de la informacién esencial para el desarrollo del proyecto,
se emplea como herramienta principal el cuestionario. Segun la definicion de Arias (2012):

Un cuestionario se caracteriza como una modalidad de encuesta que se realiza por
escrito mediante un instrumento o formato en papel que incluye una serie de
preguntas. Este tipo de encuesta se clasifica como auto administrada, dado que la
completitud del cuestionario depende directamente del encuestado sin la intervencion

directa del encuestador. (p.43)

La eleccidn del cuestionario como un método para recopilar datos se debe a su eficacia
para obtener respuestas organizadas y sistematicas, permitiendo asi un analisis mas eficiente.
Ademas, al ser los encuestados los que responden las preguntas, se cuenta con un ambiente
optimo, donde los participantes tienen el tiempo necesario para responder las preguntas, lo

que resulta en respuestas mas reflexivas y precisas.

A continuacidn, se indican los instrumentos que se emplearan en el analisis de los
Tipos de Cultura Organizacional y la Retencion del Talento Humano en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 15 de Agosto de Pilacoto. Es importante mencionar gque se realizaran ajustes
en los cuestionarios segln sea necesario para garantizar precision en el proceso de

investigacion (ver tabla 5).

Tabla N°5.

Informacidn de los cuestionarios de cultura organizacional y retencidn del talento humano

Variables Autor/a N° items Dimensiones Escala

Cultura Assens et al., Clan )
Organizacional (2021) 18 Mercado Likert (1-5)
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Jerarquia
Adhocrética o Ad hoc
Remuneracion
Barrientos (2023) 9 Empleador Likert (1-5)
Liderazgo Transformacional

Retencioén del Talento
Humano

5. 8. Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad de los instrumentos se realizard mediante el célculo del Alfa de
Cronbach. Oviedo & Campos (2005) indica que es una herramienta reconocida por su
simplicidad y efectividad en la evaluacion de la consistencia de las variables de estudio. Un
valor cercano a 1 sefiala una mayor coherencia en las respuestas, lo que confirma la

confiabilidad del instrumento utilizado.

Ademas, resulta importante destacar que se llevara a cabo una confiabilidad individual
de ambos instrumentos, junto con sus respectivas dimensiones, con el fin de garantizar una

recoleccion y andlisis de datos mas confiables en el estudio

5.8.1. Confiabilidad del instrumento de Cultura Organizacional

Durante el andlisis de la confiabilidad del instrumento de Cultura Organizacional, se
obtuvo un valor total de o= 0.93, lo cual indica una confiabilidad “excelente”. Ademas, como
se muestra en la (ver tabla 6), se realiz6 un analisis individual de las dimensiones del
instrumento, obteniendo valores de confiabilidad entre o= 0.79 y a= 0.85, lo que indica una
consistencia interna “buena” para todas las dimensiones. Este analisis detallado permitio
lograr un andlisis de confiabilidad mas precisa y adecuada. A continuacion, se presentan los

resultados obtenidos para cada una de las dimensiones del instrumento:

e Clan: El valor de o= 0.79 indica una consistencia interna “buena” en los items de la
dimension clan.

e Mercado: En los items de la dimension mercado, se obtuvo un o= 0.79, lo que también
demuestra una consistencia interna “buena”, similar a la dimension clan.

e Jerarquia: El valor de o= 0.79 en los items de la dimension jerarquia confirma una
buena consistencia interna.

e Adhocratica: En los items de la dimension adhocratica, se obtuvo un valor de a= 0.85,

indicando una consistencia interna superior a la de las otras dimensiones.
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Tabla N°6.

Anélisis de la confiabilidad del instrumento Cultura Organizacional

Cultura Organizacional

Dimension Alfa de Cronbach N° de items
Clan 0.797 4
Mercado 0.798 4
Jerarquia 0.796 4
Adhocratica 0.854 6
Confiabilidad individual 0.93 18

5.8.2. Confiabilidad del instrumento de Retencion del Talento Humano

En cuanto a los resultados de la confiabilidad del instrumento de Retencion del
Talento Humano, se obtuvo un total de a= 0. 86, lo que indica una confiabilidad “buena”. De
igual manera, en el analisis individual de las dimensiones, se obtuvo un coeficiente mayor a
o= 0. 70 (ver tabla 7), lo que sugiere que las dimensiones del instrumento también presentan
una confiabilidad “buena”. A continuacion, se presentan los resultados del andlisis de

confiabilidad de las dimensiones del segundo instrumento.

e Remuneracion: El coeficiente del Alpha de Cronbach obtenido en la dimension de es
de a= 0. 73, lo que indica que la fiabilidad de los items de la dimension es
“aceptable”. Aunque no es uno de los valores mas elevados, se encuentra dentro de los
rangos adecuados para considerar que la dimension tiene consistencia interna
suficiente.

e Empleador: En la dimension de empleador, los items también obtuvieron un valor de
a= 0.74. Este valor, al igual que el de la dimension remuneracion, se sitGa en el rango
de “aceptable”.

e Liderazgo Transformacional: Para la dimension de liderazgo transformacional, el
valor obtenido es de a=0. 74, lo que también clasifica los resultados como

“aceptables”.

Estos valores reflejan que, aunque las dimensiones no alcanzan los niveles mas altos
de fiabilidad, todos los coeficientes se encuentran en un rango que asegura una consistencia

interna adecuada y aceptable.
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Tabla N°8.

Analisis de la confiabilidad del instrumento Retencién del Talento Humano

Retencién del Talento Humano

Dimension Alpha de Cronbach N° de items
Remuneracion 0.738 3
Empleador 0.745 3
Liderazgo Transformacional 0.742 3
Confiabilidad individual 0.869 9

Los valores obtenidos en el calculo de la confiabilidad de ambos instrumentos y sus
dimensiones indican una consistencia interna suficiente para su aplicacion en la poblacion de
estudio. Esto asegura que los instrumentos son adecuados, por lo que se procede a su

implementacion y anélisis.

6. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1. Analisis Socio Demogréfico

En la encuesta aplicada a los colaboradores de la Cooperativa, se incluyé una seccion
para evaluar el estado sociodemogréafico de la poblacion de estudio, con el fin de realizar un
andlisis detallado de su situacién actual. Las preguntas abordaron aspectos como genero,

edad, estado civil, nivel educativo y su tiempo de labor en la entidad (ver tabla 8).

Los resultados obtenidos muestran la predominancia de la fuerza laboral femenina con
un 58,3%. Ademas, la distribucién por edad revela que existe una mayor presencia de jovenes
en el rango de 20-29 afos, representando el 66,7%, lo que indica que la cooperativa brinda

oportunidades de empleo juvenil.

En cuanto al estado civil, se observo que la mayoria de los colaboradores son solteros
con un 83,3%, mientras que sélo un 11,1% estan casados, lo que sugiere que los trabajadores

priorizan actualmente su desarrollo personal y profesional sobre el familiar.

El nivel de estudios de los colaboradores de la cooperativa es mayoritariamente de
Superior Pregrado, con un 52,8%, lo que demuestra que la mayoria de los empleados son
capacitados. Sin embargo, se detectd que un 19,4% de los colaboradores solo cuentan con

estudios secundarios. Aunque esto no es necesariamente negativo, es importante que estos
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empleados busquen retomar sus estudios para evitar futuros inconvenientes y asegurar que se

mantengan capacitados.

En términos de antigliedad, os colaboradores méas veteranos, con 6 0 mas afios de

experiencia, representan sélo un 2,8%, mientras que el 66,7% de los empleados tienen entre 0

a 1 afio en la entidad.

Tabla N°8.

Analisis Socio Demografico de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Agosto de

Pilacoto
1. Género
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Masculino 15 41,7 41,7 41,7
Femenino 21 58,3 58,3 100,0
Total 36 100,0 100,0
2. Edad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Entre 20-29 afios 24 66,7 66,7 66,7
Entre 30-39 afios 9 25,0 25,0 91,7
Entre 40-49 afios 3 8,3 8,3 100,0
Total 36 100,0 100,0
3. Estado Civil
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Soltero 30 83,3 83,3 83,3
Casado 4 111 11,1 94,4
Divorciado 1 2,8 2,8 97,2
Unién de hecho 1 2,8 2,8 100,0
Total 36 100,0 100,0
4, Estudios
Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Educacidn secundaria 7 19,4 19,4 19,4
Educacion Técnica/Superior 2 5,6 5,6 25,0
Educacidn Superior Pregrado 19 52,8 52,8 77,8
Educacion Superior Posgrado 3 8,3 8,3 86,1
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Magister 5 13,9 13,9 100,0
Total 36 100,0 100,0

5. Tiempo que labora en la Cooperativa de Ahorroy Crédito 15 de Agosto de Pilacoto

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
De 0 a1 afio 24 66,7 66,7 66,7
De 1 a2 afios 4 11,1 11,1 77,8
De 2 a 3 afios 5 13,9 13,9 91,7
De 3 a4 afios 1 2,8 2,8 94,4
De 5 a 6 afios 1 2,8 2,8 97,2
De 6 afios a mas 1 2,8 2,8 100,0

Total 36 100,0 100,0

6.2. Prueba de Kaiser — Meyer — Olkin y de esfericidad de Bartlett
La prueba de Analisis Kaiser-Meyer-Olkin y la Prueba de Esfericidad de Bartlett son
herramientas claves en el analisis de resultados del presente proyecto, ya que permiten
conocer si los datos cumplen con las condiciones necesarias para realizar un analisis factorial.
La prueba de KMO, segin Garmendia (2007), es una medida de adecuacion de la
muestra utilizada para evaluar si los datos son apropiados para el anélisis factorial. Los
valores de KMO se interpretan de la siguiente manera:
e 0.80a1.00 es muy adecuado
e 0.70a0.79 es adecuado
e 0.60a0.69 es regular
e 0.50 a0.59 es aceptable
e Menos de 0.50 no es adecuado.
En cambio, la Prueba de Esfericidad de Bartlett, segun Sampieri et al. (2014), es una
prueba estadistica que evalula si las variables se encuentran correlacionadas. Un valor p
significativo (p<0,005) sugiere que hay suficientes correlaciones entre las variables. En vista
de estos beneficios se procede a realizar un analisis individual de cada uno de los

instrumentos, el cual permitira dar respuesta a la hipotesis planteada en el proyecto.

6.2.1. Prueba de KMO y Bartlett del instrumento de cultura organizacional
En el andlisis, de la prueba de KMO del instrumento de cultura organizacional se
obtuvo un valor de 0,785, lo que indica que los datos son adecuados. Por lo tanto, se puede

proceder con el andlisis factorial (ver tabla 9).
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En el caso del estudio de Bartlett, el valor de significancia obtenido fue de menor a
0.005, por lo que existen suficientes evidencias para rechazar la hipétesis nula.
A continuacidn, se presentan las hipotesis planteadas:

e HO (hipétesis nula): No existe relacion entre el tipo de Cultura Organizacional y la
Retencién del Talento Humano.

e H1 (hipdtesis alternativa): Existe relacion entre el tipo de Cultura Organizacional y la
Retencion del Talento Humano.

Al obtener una significancia de p=.000, en la prueba del instrumento de cultura
organizacional, se acepta la hipétesis alternativa (H1), y se rechaza la hipétesis nula (HO).

Tabla N°9.

Anélisis de la Prueba de KMO y Bartlett del instrumento de cultura organizacional

Prueba de KMO y Bartlett de cultura organizacional

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,785
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 83,321
Gl 10
Sig. ,000

6.2.2. Prueba de KMO y Bartlett del instrumento de retencion del talento humano

En el analisis de retencion del talento humano, el valor de KMO obtenido fue de
0,804, lo que indica que los datos son “muy adecuados”. Por lo tanto, los datos de la muestra
de este instrumento son adecuados para el analisis factorial.

En cambio, la prueba de esfericidad de Bartlett arrojé una p=.000, lo que indica que
existe una relacion significativa entre los items, siendo la evidencia suficiente para aceptar la
hipdtesis alternativa (ver tabla 10).

Las hipotesis planteadas en el proyecto fueron las siguientes:

e HO (hipdtesis nula): No existe relacion entre el tipo de Cultura Organizacional y la

Retencion del Talento Humano.

e H1 (hipdtesis alternativa): Existe relacion entre el tipo de Cultura Organizacional y la

Retencion del Talento Humano.

Al obtener una p=.000, se acepta la hipotesis alternativa (H1), ya que es una

significancia menor a 0.05, y se rechaza la hip6tesis nula (HO).
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Tabla N°10.

Analisis de la Prueba de KMO y Bartlett del instrumento de retencion del talento humano

Prueba de KMO y Bartlett de la retencién del talento humano

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,804
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 154,412
Gl 28
Sig. ,000

En las pruebas de esfericidad de Bartlett realizadas en ambos instrumentos se obtuvo
una significancia de p=.000, por lo cual se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa, lo cual indica que existe relacion entre el tipo de Cultura Organizacional y la
Retencion del Talento Humano.

6.3. Baremo de los Tipos de Cultura Organizacional

En el proceso de analisis, es fundamental identificar el tipo de Cultura Organizacional
predominante en la Cooperativa, con el objetivo de disefiar estrategias de mejora para la
Retencion del Talento Humano basadas en la cultura que demuestre una mayor presencia.
Para lograr esto, se utilizo el proceso estadistico conocido como baremo o baremar. Segun
Daza (2014) un baremo es “una tabla de calculos o un conjunto de normas que establecen el

conjunto de criterios para medir o evaluar diferentes campos.” (p.9)

Para este analisis los autores del proyecto establecieron un valor de 1 a 3 acorde a los
rangos (ver tabla 11), cabe destacar que la division de los rangos se realizaron por medio de

un calculo.

Tabla N°11.

Rango del baremo - Tipos de Cultura Organizacional

Rango Valor Categoria
7alb5 1 Baja presencia
16a23 2 Presencia Intermedia
24 a30 3 Alta presencia

Los resultados del baremo indican que el tipo cultura organizacional predominante es
la “Adhocratica”, con una “Alta presencia” del 64 % (ver tabla 15) y (figura 5). Esto revela

que la Cooperativa 19 de Agosto de Pilacoto es una entidad que le gusta asumir riesgos y se
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mantiene a la vanguardia en términos de recursos y creacion de nuevos restos. Fomentan que
sus colaboradores sean innovadores, creativos y comprometidos. Sus lideres se caracterizan
por ser emprendedores y asumir riesgos. Las decisiones organizacionales, se toman de manera
individual, y otorga gran libertad a los colaboradores en la toma de decisiones, siempre que

estos demuestran ser personas innovadoras y capaces.

Tabla N°12.

s

Baremo del tipo de cultura organizacional “Clan’

Cultura del tipo Clan

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Baja presencia (1) 15 41,7 41,7 41,7
Presencia Intermedia (2) 21 58,3 58,3 100,0
Total 36 100,0 100,0

Figura N°2.

Rango del baremo — Cultura Clan

Cultura Clan

29%

71%

Baja presencia (1) Presencia Intermedia (2)



Tabla N°13.

Baremo del tipo de cultura organizacional “Mercado”

Cultura del tipo Mercado
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Baja presencia (1) 14 38,9 38,9 38,9
Presencia Intermedia (2) 22 61,1 61,1 100,0
Total 36 100,0 100,0

Figura N°3.

Rango del baremo — Cultura Mercado

Cultura Mercado

28%

72%

Baja presencia (1) Presencia Intermedia (2)

Tabla N°14.

Baremo del tipo de cultura organizacional Jerarquico

Cultura del tipo Jerarquico

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Baja presencia (1) 17 47,2 47,2 47,2
Presencia Intermedia (2) 19 52,8 52,8 100,0

Total 36 100,0 100,0
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Figura N°4.

Rango del baremo — Cultura Jerarquico

Cultura Jerarquico

32%

68%

Baja presencia (1) Presencia Intermedia (2)

Tabla N°15.

Baremo del tipo de cultura organizacional “Adhocratica 0 Ad hoc”

Cultura del tipo Adhocrética

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Presencia Intermedia (2) 20 55,6 55,6 55,6
Alta presencia (3) 16 44,4 44,4 100,0
Total 36 100,0 100,0
Figura N°5.

Rango del baremo — Cultura Adhocrética

Cultura Adhocratica

36%0

64%

Presencia Intermedia (2) @ Alta presencia (3)
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6.4. Baremacion de Retencion del Talento Humano

El anélisis de baremo ha permitido identificar que el tipo de cultura organizacional
dominante en la entidad financiera es de tipo “Adhocratica o Ad hoc” cumpliendo asi uno de
los objetivos del proyecto investigativo. Sin embargo, también es fundamental realizar una
baremacion de la variable de retencion del talento humano, el cual permitira detectar el nivel
actual que se presente en la Cooperativa Financiero 15 de Agosto de Pilacoto respecto a la
retencion de sus colaboradores.

Asimismo, este andlisis ayudara a determinar con mayor precision las areas que
presentan dificultades, y, asi elaborar la propuesta de mejora acorde con el tipo de cultura
identificada. A continuacion, se presentan los rangos establecidos para el baremo de la

segunda variable (ver tabla 16), el cual se realizo por medio de un calculo.

Tabla N°16.

Rango del baremo — Retencion del Talento Humano

Rango Valor Categoria
3a6 1 Bajo
7all 2 Medio

12a15 3 Alta

Analisis general: En el analisis general revel6 que el grado de retencién en la
cooperativa es actualmente “Alto” con un 58%, lo que sugiere que la organizacion
implementa estrategias efectivas para mantener a su personal. A pesar de la elevada presion
derivada de la toma de riesgos que toman, los incentivos proporcionados son satisfactorios y

contribuyen al desarrollo profesional de los empleados (ver tabla 17 y figura 6).

Tabla N°17.
Analisis del baremo de la variable Retencion del Talento Humano

Retencién del Talento Humano

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Medio (2) 15 42% 42,0 58,0
Alto (3) 21 58% 58,0 100,0
Total 36 100,0 100,0
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Figura N°6.

Baremo — Retencién del Talento Humano

Retencidn del talento humano

42%

58%

Medio (2) m Alto (3)

Los resultados de la baremacion en la dimension “Remuneracion” muestran que el
nivel “Medio” es el de mayor presencia, con un valor del 53% (19 encuestados). Seguido del
nivel “Alto”, con un 39% (14 encuestados), y del nivel “Bajo” con un 8% (3 encuestados)
(ver tabla 18 y figura 7).

Estos datos revelan que actualmente mas de la mitad de trabajadores perciben su
remuneracion como medianamente alta, ya que los mismos afirman que sus salarios estan
alineados con las actividades que realizan en sus puestos de trabajo, y ademas; la institucion
les brindan incentivos no monetarios acorde a su desempefio, lo que refuerza su percepcion.

Aunque la mayoria de los porcentajes recaen en los niveles de “Medio” y “Alto”,
también es crucial destacar que un 8% (3 encuestados) evalian su remuneracion como “Baja”.
Lo que indican que existen trabajadores insatisfechos, la razon de esto, segun los analisis se
atribuye a la percepcion de su trabajo como riesgoso para su salud mental o fisica. Dado que
el tipo cultura organizacional que se ejerce en la cooperativa es la Adhocrética, la cual se
caracteriza por su alta asuncion de riesgos e innovacion, se puede afirmar que los trabajadores
se encuentran en un entorno de constante presion, lo cual afecta a su salud mental y los
expone a un riesgo psicoldgico, y por ello indican que la remuneracion no es suficiente dado

los riesgos mentales a los que se encuentran expuestos.



Tabla N°18.

Analisis de la baremacioén de la dimensiéon Remuneracion- Retencion del Talento Humano

Remuneracién
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Bajo (1) 3 8,3 8,3 8,3
Medio (2) 19 52,8 52,8 61,1
Alto (3) 14 38,9 38,9 100,0
Total 36 100,0 100,0

Figura N°7.

Baremo - Remuneracion

Remuneracién

39%

Bajo (1)

Los resultados obtenidos en la dimension de “Empleador” revelan que, actualmente,

en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Agosto, se percibe un nivel “Alto” en un 53%

8%

53%

Medio (2) = Alto (3)

(19 encuestados). Esto sugiere que los trabajadores consideran a su empleador como una

persona que se preocupa tanto por el desarrollo profesional y personal de sus empleados,

ademas de mantener una comunicacion adecuada entre superiores y subordinados, y fomentar

el trabajo en equipo.

Asimismo, se identificd un nivel “Medio” en un 44% (16 encuestados) y un nivel

“Bajo” en un 3% (1 encuestado). Aunque este valor no indica que los colaboradores se

encuentran insatisfechos respecto a su empleador, si pone en manifiesto que existen areas de



39

mejora, por lo que se pueden plantear estrategias que fortalezcan esta dimension (ver tabla 19

y figura 8).

Tabla N°19.

Analisis de la baremacion de la dimensién Empleador- Retencion del Talento Humano

Empleador
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo (1) 1 2,8 2,8 2,8

Medio (2) 16 44,4 44,4 47,2

Alto (3) 19 52,8 52,8 100,0

Total 36 100,0 100,0
Figura N°8.
Baremo - Empleador
Empleador
3%

53% 44%

Bajo (1) = Medio (2) = Alto (3)

En la dimension “Liderazgo Transformacional”, los resultados del baremo indican que
el nivel con mayor porcentaje es el “Medio” con un 56% (20 encuestados). Esto sugiere que
los colaboradores se encuentran moderadamente satisfechos en cuanto al liderazgo
transformacional de sus superiores. Aunque los trabajadores confian en sus lideres y acuden a
ellos para evitar cometer errores en el trabajo, existen areas que requieren mejoras en cuanto
al desempefio de este liderazgo.

Por otro lado, el 44% (16 encuestados) perciben que el liderazgo transformacional en

la organizacion es “Alto”, lo que indica que estan satisfechos con las funciones cumplidas por
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sus lideres. En esta dimension no se registrd un nivel “Bajo”, sin embargo, el hecho de que el
nivel con mayor porcentaje sea el “Medio” sugiere que existen areas que se puede mejorar en

cuanto al liderazgo transformacional en la institucion.

Tabla N°20.

Analisis de la baremacion de la dimensidn Liderazgo Transformacional- Retencion del Talento Humano

Liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Medio (2) 20 55,6 55,6 55,6
Alto (3) 16 44,4 44,4 100,0
Total 36 100,0 100,0

Figura N°9.

Baremo - Liderazgo Transformacional

Liderazgo Transformacional

44%

56%

Medio (2) = Alto (3)

6.5. Prueba de normalidad
La prueba de normalidad es una herramienta estadistica utilizada para determinar si un

conjunto de datos sigue una distribucién normal o no normal. Dado que la poblacion de

estudio es menor a 50, se procedi6 a usar la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk.
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Los resultados muestran una significancia mayor a 0.05 (ver tabla 21), lo que indica

que los datos siguen una distribucion normal.

Tabla N°21.

Anélisis de la Prueba de normalidad de Shapiro -Wilk

Prueba de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
VICO 0,961 36 ,224
VDRTH 0,925 36 ,017

6.6. Correlacion de Pearson
El resultado de la prueba de KMO y de Bartlett demostré que los datos son fiables, por
lo que se procedio a realizar un estudio de baremo de los tipos de Cultura Organizacional y de
las dimensiones de la Retencion del Talento Humano. Asimismo, la prueba de normalidad
confirmé que las variables siguen una distribucion normal. Por lo tanto, se procede a realizar
un analisis de correlacion de Pearson, que es el método mas adecuado en este caso al contar
con variables que siguen una distribucion normal. Segun Ortega (2022), el coeficiente de
correlacién de Pearson es una medida estadistica que mide la fuerza y direccion de la relacion
lineal entre dos variables que se distribuyen normalmente. Los rangos de valores varian entre
+la-1.
e Unvalor de +1 indica una correlacion positiva perfecta, es decir, las variables
aumentan juntas.
e Unvalor de -1 indica una correlacién negativa perfecta, por lo que si una variable
aumenta la otra disminuye.
e Un valor cercano a 0 indica una correlacion debil entre las variables.
A continuacidn, se presentan los supuestos del coeficiente de correlacion de Pearson
(ver tabla 22) el cual permite medir el grado de correlacién positiva o negativo, por medio de

los rangos establecidos.



Tabla N°22.

Rangos del coeficiente de correlacion de Pearson
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Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4a0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Elaborado a partir de Beltran (2016, p.7)

Los resultados demuestran que existe una relacion entre la variable independiente

Cultura Organizacional y la variable dependiente Retencion del Talento Humano, al obtener

un coeficiente de correlacion de 0.629. Este valor indica una “correlacion positiva y

moderada”, que, aunque no alcanza el valor de 1, es considerablemente superior a 0,5. Por lo

tanto, se concluye que existe una relacion entre el tipo de cultura organizacional y la retencion

del talento humano, dando respuesta a uno de los objetivos especificos del proyecto.

Tabla N°23.

Analisis del coeficiente de correlacion de Pearson

Correlaciones
V1CO

V2RTH

VICO

VDRTH

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

36
,629™
<,001

36

Kk

,629
<,001
36

36
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7. PROPUESTA DE LA INVESTIGACION
En el proceso de investigacion del analisis de resultados, se descubrié que la cultura
organizacional con mas alta presencia es la “Adhocratica”. Asi mismo, los resultados
mostraron una correlacion positiva entre la cultura organizacional y la retencién del talento
humano, lo que indica que a medida que una variable aumente o mejore, también lo hara la

otra.

En cuanto al baremo de la variable dependiente, Retencion del Talento Humano, se

identificd una debilidad en el area de Remuneracion, la cual es:
e Colaboradores descontentos con la remuneracion.

En vista de esta problematica, se plantea una estrategia de mejora para la dimension de
Remuneracion de la variable de Retencion del Talento Humano, basada en el tipo de cultura
Ad hoc o de Adhocratica presente en la institucion (ver tabla 24). Dado que un entorno
altamente asuncidn de riesgos y busqueda de constante innovacion puede generar una gran

presion en los colaboradores, esto disminuye su fidelizacion hacia la organizacion.

En cuanto a las dimensiones de Empleador y Liderazgo Transformacional no se
perciben debilidades. Sin embargo, los resultados de niveles “Medio” en estas dos
dimensiones indican que existen areas que se pueden mejorar. Por lo tanto, se plantean
estrategias para fortalecer estas dimensiones en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de
Agosto de Pilacoto. A continuacion, se presentan las estrategias de fortalecimiento propuestas
(ver tabla 25).



Tabla N°24.

Estrategias con base a la cultura Adhocratica para la mejora de la Retencidn del Talento Humano
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. L - . - Activi Resul . L .
Dimension Debilidad Estrategia Objetivo ctividades o Responsable esultado Tiempo Inversién Observaciones
Tareas Esperado
Identificacion de las El valor total de la
recompensas mas inversion para las
adecuadas para la recompensas y
satisfaccion de los reconocimientos
colaboradores en es de  $600,
general incluyendo los
actividades  frecuencia en la que los prem!oz y
. - i
que se daran cada premio. Se espera que los fc?:tofean??gsa (?:bz
Colaboradores . reconozcan y ., A reconocimientos y P '
descontentos Reconocimientos recompensen Promocion de los Area de recompensas 4 destacar que los
Remuneracién recompensas 6 Talento . 600 indi
con la yor IainnO\F/)acic')n los programaslattra,ve.s de Humano motiven a los semanas \elgll?rrle: Irrcl)ili(r:liggcs)
remuneracion " colaboradores cortrelos electronicas, empleados y ‘o or(E,)iona do por
por qus cartelesy reuniones. reduzca su ansiedad Iposp ot pLa
?Ontl’lbchlCIOHES Organizacion de un inversion
innovadoras i .
evento para anunciar necesaria para
a los ganadores. desarrollar el

Seguimiento del
estado de satisfaccion
de los trabajadores

programa debe ser
estudiada mas
detalladamente por
parte de la
cooperativa.




Tabla N°25.

Estrategias de fortalecimiento con base a la cultura Adhocratica para la mejora de la Retencion del Talento Humano
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Objetivo

Actividades o Tareas

Responsable

Resultado Esperado

Tiempo Inversion

Brindar beneficios
laborales innovadores
y flexibles que se
alineen con las
necesidades de los
empleados,
fortaleciendo la
percepcion de los

colaborad?res hacia el
empleador

Analisis de las necesidades y
preferencias laborales de los
empleados

Desarrollo de la propuesta de
beneficios laborales como dias
de trabajo remoto o horarios
flexibles

Comunicacion de los
beneficios laborales disefiados
e implementarlos

Evaluacion de los resultados
obtenidos con la propuesta

Area de Talento
Humano

Se espera que la
percepcion de los
colaboradores hacia
el empleador mejore
de manera
significativa y la
cooperativa sea vista
como un empleador
atractivo

$0 (No existen
costos
significativos los
materiales como la
propuesta y su
comunicacion se
realiza a través de
los materiales y
equipos de oficina)

2 semanas

Dimension Estrategia
Beneficios
Empleador Laborales
Liderazgo Cape_lcnacmn de
. Liderazgo
transformacional .
innovador

Capacitar a lideres que
enfaticen la
importancia de la
innovacion, latoma de
riesgos y la
adaptabilidad e
inspiren a sus equipos
a pensar de manera
creativa

Anédlisis de las habilidades de
liderazgo en términos de
innovacion y adaptabilidad

Desarrollo de un programa de
capacitacién centrado en un
liderazgo innovador

Seleccién y contacté con los
capacitadores

Realizacion de las sesiones de
capacitacién

Area de Talento
Humano

Se espera que los
lideres puedan
desarrollar
habilidades que
inspiren y guien a su
equipo a pensar de
manera innovadora y
se adapten a las
circunstancias
inesperadas que
surjan en el entorno
laboral

$600 (el costo de

esta estrategia es
por el contrato de
un capacitador
externo)

6 semanas




44

8. IMPACTOS (TECNICOS, SOCIALES, ECONOMICOS O AMBIENTALES)

8.1. Impacto técnicos

El proyecto tendra un impacto significativo en el &rea de Talento Humano,
especificamente en la gestion de trabajadores, La propuesta brinda estrategias que buscan
retener a los empleados especialmente a aquellos que muestran mayor potencial en la
organizacion. Esto se puede lograr a través de diferentes métodos que motiven y satisfagan las
necesidades de los empleados como la implementacién de planes de carrera, de recompensas

monetarias 0 no monetarias, etc. Estos procesos evitaran la migracion de estos talentos.

Por lo tanto, el impacto del proyecto se considera técnico porque mejorara los
procesos del area de talento humano como es la seleccion, contratacion, evaluacion y sobre
todo la retencion de los empleados en la cooperativa de estudio. Lo cual contribuira a la
mejora del entorno laboral, ya que evitara la rotacion de los empleados, y el entorno serd mas

saludable y productivo.

8.2. Impactos sociales

Este proyecto no solo indica la importancia de contar con una cultura organizacional
solida y estable, sino que también subraya la necesidad de retener a los trabajadores con
mayor potencial, lo cual es crucial para el desarrollo social de la cooperativa. Al realizar un
andlisis del estado actual en cuanto a los niveles de retencion del talento humano y del tipo de
cultura organizacional con mayor presencia en la cooperativa. Se indica como estas variables
impactan en el ambiente de la cooperativa. Debido a que un ambiente en el que existe una alta
rotacion no solo disminuye la productividad y satisfaccion de los trabajadores, sino que

también impacta en el ambiente interno de las organizaciones y en su imagen corporativa.

Por lo tanto, este proyecto generara un impacto en el area social, al promover la
retencion del talento humano en la organizacion, lo cual favorece a la estabilidad laboral y
bienestar de los empleados, y al mostrarles la importancia de conocer y mejorar la cultura
organizacional, ya que con este se puede crear ambientes mas adecuados e inclusivos, lo que

impactara en la satisfaccion y productividad de los trabajadores.

8.3. Impacto econémico

La retencion efectiva del talento humano no solo evita la pérdida de talentos, sino que
también disminuye significativamente los gastos asociados a la alta rotacion laboral. Cada vez
gue un empleado renuncia, provoca que se realicen gastos adicionales relacionados con la

contratacién, seleccidn y capacitacion de nuevos trabajadores que ocuparan los puestos
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vacantes. Ademas, el conocer el tipo de cultura organizacional presente en la organizacion y

mejorarla puede evitar los costos que surgen de la insatisfaccion laboral, como la baja

productividad y calidad de servicios. Al fomentar un entorno en el que los empleados estén

motivados y comprometidos, permitira que se mejore la productividad y la calidad de los

servicios ofrecidos, lo que puede resultar en un incremento en los ingresos debido a una

mayor eficiencia y satisfaccion de los colaboradores.

9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1. Conclusiones

El anélisis de correlacion de coeficiente de Pearson mostro que existe una relacion
positiva y moderada entre la variable independiente “Cultura Organizacional” y la
variable dependiente “Retencion del Talento Humano”, con un resultado de 0,629, lo
que indica que a medida que la cultura organizacional en la cooperativa mejora
también lo hara la retencion de talento humano.

A traves de una exhaustiva revision de fuentes primarias como articulos de revistas y
periddicos, tesis, libros, videos, se demostrd que la cultura organizacional es un tema
con una larga historia. Aunque no existe un consenso sobre su definicion, se describe
como un conjunto de valores, creencias y normas no escritas compartido por los
miembros de la organizacién. La retencion del talento humano, por otro lado, es uno
de los temas mas abordados en la actualidad, debido a su reciente importancia en el
mundo empresarial, el cual se enfoca en preservar a los trabajadores con alto potencial
y evitar su migracion a empresas competidoras, lo que puede resultar en pérdidas de
capital humano y econémicas significativas.

El proceso de la baremacion demostré que la cultura organizacional predominante en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Agosto de Pilacoto es la “Adhocratica” o
“Ad hoc” con una presencia del 64%. Esta cultura se caracteriza por su alta asuncion
de riesgos y capacidad de innovacion y creatividad, destacandose como una entidad
que busca estar a la vanguardia de las novedades. En el baremo de la variable de
Retencion del Talento Humano, los resultados indicaron que en la dimensién de
“Remuneracion” existe un nivel “Medio” con un 53%, en cuanto a la dimension de
“Empleador” el nivel presente es “Alto” con un 53%, y en la dimension de Liderazgo
Transformacional se visualiza un nivel “Medio” con un 56%.

Las estrategias que se plantean para mejorar la satisfaccion de los empleados en

cuanto a su remuneracion es desarrollar actividades de reconocimientos y
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recompensas. Asimismo, se plantean estrategias de fortalecimiento para las
dimensiones de Empleador y Liderazgo Transformacional los cuales son: actividades
de reconocimiento y recompensas por la innovacion, beneficios laborales y

capacitaciones de liderazgo innovador.

9.2. Recomendaciones

Aunque el coeficiente de correlacion de Pearson, demostrd que existe una correlacion
positiva entre las variables de Cultura Organizacional y Retencion del Talento
Humano, este fue de nivel moderado, por lo que se recomienda que se implemente
programas que fortalezcan y promuevan un entorno laboral positivo en el que el indice
de rotacion laboral sea menor y se refuerce la identidad, creencias y normas de la
empresa.

El estudio exhaustivo de las variables y dimensiones del proyecto, permitio que los
autores se familiaricen con los mismos, sin embargo, se recomienda que los estudios
de cualquier tema de estudio se realice en fuentes confiables con el fin de evitar
cualquier informacion dudosa o de baja credibilidad que pueda perjudicar el sustento
del proyecto.

La cultura organizacion del tipo “Adhocratica” se caracteriza por su alta asuncioén de
riesgos, y aunque estos riesgos a veces puede ser util al momento de innovar y
destacar en el mercado. Se recomienda que este se aplique con limites y s6lo en
momentos que sean necesarios, con el fin de minimizar los niveles de estrés y presion
en los empleados. En cuanto al nivel de la dimension de remuneracion aunque éste es
de nivel medio, también se identificd que existe algo de descontento en cuanto al
salario, por lo que se recomienda implementar un programa de recompensas y
reconocimiento. En cambio en las dimensiones de empleador y liderazgo al contar con
un nivel de “Medio” y “Alto” se recomienda implementar estrategias que fortalezcan
el liderazgo de la organizacion.

Se recomienda que se apliquen las estrategias de fortalecimiento disefiadas ya que
estas mejoraran de manera significativa el entorno de trabajo, al disminuir el indice de
rotacion laboral, aumentar la productividad, eficiencia y sobre todo fortalecera la

cultura interna de la empresa.
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Anexo N°1

Matriz de operalizacion de las variables

MATRIZ DE INSTRUMENTOS DE OPERALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion Dimensiones Items
El estilo directivo de la organizacién se caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso y la
participacion.
Lo que mantiene la organizacién unida es la lealtad y la confianza mutua. EI compromiso con la
organizacion es muy alto.
Clan — . - - -
La organizacion pone énfasis en el desarrollo humano. Se mantienen unos altos niveles de confianza,
apertura y participacion
La organizacién define el éxito en base al desarrollo de los talentos humanos, el trabajo en equipo, el
compromiso de los empleados y el interés por las personas.
Assens et al., (2021) o ) . :
define a la cultura La organizacién esta muy orientada a resultados. Una de las mayores preocupaciones es completar el
organizacional como trabajo. La gente es muy competitiva y se orienta a conseguir los logros.
Un patrén de El estilo directivo de la organizacion se caracteriza por una fuerte competitividad, altas exigencias y
ORGANIZACIONAL compa?tidas Lo que mantiene la organizacién unida es el énfasis en los logros y la consecucién de los objetivos.
aprendidas y La organizacién pone énfasis en las acciones competitivas y los logros. Alcanzar unos objetivos
aceptadas por todos exigentes y ganar en el mercado son factores predominantes.
los miembros de la El estilo directivo de la organizacion se caracteriza por la seguridad laboral, la conformidad, la
organizacion. predictibilidad y la estabilidad en las relaciones
Lo que mantiene la organizacion unida son las normas y politicas formales. Es importante que la
. organizacién mantenga un buen funcionamiento
Jerarquia — - - - — —
La organizacién pone énfasis en la permanencia y la estabilidad. La eficiencia, el control y el buen
funcionamiento de los procesos son importantes
La organizacidn define el éxito en base a la eficiencia. La confiabilidad de las entregas, una
programacion eficiente y los bajos costos de produccién son fundamentales
La organizacidn es un lugar muy dinamico y emprendedor. La gente esté dispuesta a asumir riesgos.
Ad hoc En general se considera que el liderazgo de la organizacion constituye un ejemplo de emprendedora,

innovacion o asuncion de riesgos




El estilo directivo de la organizacion se caracteriza por la toma de riesgos a nivel individual, la
innovacion y la libertad
Lo que mantiene la organizacién unida es el compromiso con la innovacion y el desarrollo. Se pone
especial énfasis en estar siempre a la vanguardia
La organizacion pone énfasis en la adquisicion de nuevos recursos y la creacion de nuevos retos. Se
valoran el probar nuevas cosas y la blsqueda de nuevas oportunidades
La organizacion define el éxito en base a tener unos productos Gnicos y de Ultima generacion. Es lider
en sus productos e innovadores

RETENCION DEL

TALENTO HUMANO

Barrientos (2023)
indica que la retencion
del talento humano es

un proceso donde el
empleador realiza un
proceso de captacién a
su mejor trabajador,
manteniéndolos
satisfechos, con el fin
de mantenerlos fieles
a la organizacion,

Remuneracién

La empresa remunera a los trabajadores de acuerdo al trabajo realizado.

La empresa cuenta con una base de datos de los trabajadores para brindar beneficios por escolaridad y
otros

Los trabajadores se encuentran asegurados porque realizan actividades de riesgo

El esfuerzo de cada trabajador por aprender mas de otras areas les beneficia para tener un ascenso

Para realizar el trabajo eficientemente, el gerente se comunica con cada uno de los trabajadores para

transformacional

Empleador informar cual es requerimiento del cliente.
El gerente se preocupa que se genere trabajo en equipo entre el operario y el ayudante.
Cuando requiere de la opinion de un experto para tener cero errores en el trabajo, el gerente atiende a
su solicitud.
Lid Antes de iniciar las labores de trabajo, el gerente le anima con palabras de aliento para realiza un
iderazgo

trabajo eficiente y de
calidad.

El gerente es una persona sencilla y se sensibiliza con cada uno de sus colaboradores tanto en
situaciones buenas como

dificiles.




Anexo N°2

Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Cultura Organizacional y la Retencién del Talento Humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 15 de Agosto de Pilacoto

tedricamente la Cultura
Organizacional y la
Retencion del Talento
Humano.

investigacion
Investigacion y

ABRIL MAYO | JUNIO JULIO AGOSTO
— N — N [ep] < — N o <t — N o < — N
OBJETIVO ACTIVIDADES S| 212 2| £ | & = gl g2 g g sl121g| 2| g
S S S S S S S S S S S IS e | € IS IS
[<5] [<5] [<5] [<5] [<5] [<5] [<5] [<5] 5] [<5] [<5] 5] 5] 5] 5] 5]
[92] (9] [92] (%] [(%2] [(%2] (%] (%] [%2] [%2] [%2] [%2] [%2] [%2] wn wn
Investigacion de
antecedentes
investigativos
Busqueda de los
instrumentos de
Fundamentar

conceptualizacién de
las variables de
investigacion

Conceptualizacién de
las dimensiones de las
variables de
investigacion

Diagnosticar el tipo de
Cultura Organizacional
y Retencidn del Talento
Humano en la

Cooperativa de Ahorro
y Crédito 15 de Agosto

Adaptacion y
aprobacién de los
instrumentos de

investigacion
Visita y aplicacion del

instrumento en la
poblacion de estudio

de Pilacoto.

Recopilacion de la
informacion

Tabulacién de los

resultados




Anélisis de los
resultados

Proponer estrategias de
acuerdo con el tipo de
Cultura Organizacional
que fortalezcan la
retencion del talento
humano

Seleccion de posibles
estrategias de
Retencidn de Talento
Humano a implementar
para la mejor de la
Cultura Organizacional

Aprobacion de las
estrategias

Desarrollo final de las
estrategias de
Retencion de Talento
Humano a implementar
para la mejor de la
Cultura Organizacional







