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RESUMEN

La Cultura Organizacional entendida como el sistema de valores, creencias y comportamientos
compartidos dentro de una organizacién, desempefia un papel crucial en el impulso de la
innovacion, especialmente en sectores donde la adaptabilidad es esencial, como las cooperativas
de ahorro y crédito. Este estudio se realizo con el objetivo de analizar la relacion entre la Cultura
Organizacional y el Comportamiento Innovador en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina
Ltda, ubicada en el canton Latacunga, adoptando un enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental, correlacional y transversal. Se aplicd un cuestionario estructurado por 43 items
destinados a recabar informacion sociodemografica, a medir la Cultura Organizacional, asi como
el Comportamiento Innovador. La muestra estuvo compuesta por 150 trabajadores, seleccionados
intencionalmente, priorizando la participacion voluntaria, de una poblacion total de 203 empleados,
abarcando desde operarios hasta directivos. Los datos fueron analizados mediante estadistica
descriptiva, Anélisis de Componentes Principales (ACP) y Analisis de Correspondencias. El ACP
permitid estructurar variables que sintetizaron la informacion referente Cultura Organizacional y
Comportamiento Innovador, mientras que el Analisis de Correspondencias reveld asociaciones
entre las caracteristicas demograficas y los niveles de percepcion de los trabajadores respecto a
estas variables. Asi mismo, los resultados evidenciaron una correlacion positiva, aunque moderada,
entre ambas variables. Ademas, se detectaron patrones especificos que indicaron que ciertos
grupos, dependiendo de su nivel académico, tiempo de servicio y area de trabajo, mostraron una
mayor predisposicion hacia la innovacion. En este sentido, los trabajadores de las areas de Tesoreria
y Gerencia General, mostraron una mayor predisposicion al cambio, mientras que los de otras,
como Secretaria, Revisoria y Cumplimiento TICs, requieren un fortalecimiento en sus practicas
innovadoras. Asi mismo, los trabajadores con mayor nivel educativo, perciben la Cultura
Organizacional de manera mds positiva en comparacion con aquellos con niveles educativos
inferiores. Por otra parte, el género no mostro6 diferencias en la relacion entre ambas variables.

Palabras clave: Cultura Organizacional, Comportamiento Innovador, cooperativa.
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ABSTRACT

Organizational culture, defined as the system of values, beliefs and behaviors shared within an
organization, plays a crucial role in driving innovation, especially in areas where adaptability is
essential, such as savings and credit cooperatives. This study was developed with the objective of
analyzing the relationship between Organizational Culture and Innovative Behavior in at
Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda, located in Latacunga canton, adopting a quantitative
approach with a non-experimental, correlational and cross-sectional design. A questionnaire
structured by 43 items was applied to collect sociodemographic information, to measure the
Organizational Culture, as well as the Innovative Behavior. The sample consisted of 150 workers,
selected intentionally, giving priority to voluntary participation, from a total population of 203
employees, ranging from operators to managers. The data were analyzed using descriptive
statistics, Principal Component Analysis (PCA) and Correspondence Analysis. The PCA allowed
structuring variables that synthesized the information regarding Organizational Culture and
Innovative Behavior, while the Correspondence Analysis revealed associations between the
demographic characteristics and the levels of perception of workers with respect to these variables.
At the same time, the results showed a positive, although moderate, correlation between the two
variables. In addition, specific patterns were detected that showed that certain groups, depending
on their academic level, length of service and area of work, showed a greater predisposition towards
innovation. Taking into account this aspect, workers in the Treasury and General Management
areas showed a greater predisposition to change, while those in other areas, such as the Secretary's
Office, Auditing and ICT Compliance, required a strengthening of their innovative practices.
Moreover, workers with higher levels of education perceive the Organizational Culture more
positively compared to those with lower levels of education. On the other hand, gender did not

show significant differences in the relationship between the two variables.

Keywords: Organizational Culture, Innovative Behavior, cooperative.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Justificacion

La Cultura Organizacional es el sistema de valores, creencias y comportamientos compartidos
que existen en el interior de una organizacion y que tiene un papel determinante en el impulso de la
innovacion, aunque, particularmente, en aquellos sectores donde la adaptabilidad es fundamental, tal
y como ocurre en las cooperativas de ahorro y crédito (Cameron & Quinn, 2020), organizaciones que
experimentan situaciones y desafios totalmente distintos a los de otras organizaciones en relacion a la
sostenibilidad y a la competitividad que explica la necesidad de fomentar un clima laboral que
fomente el comportamiento.

Sin embargo, en el contexto de las cooperativas de ahorro y crédito surgieron problematicas,
relacionadas con la resistencia al cambio, con la dificultad en la implementacion de las nuevas
estrategias y los nuevos procesos que fomenten la creatividad y la mejora continua; las limitaciones
encontradas en la adecuada integracion de la cultura organizacional y el comportamiento innovador

(Gonzélez-Cruz & Martinez-Jiménez, 2021).

Dicha resistencia se exacerba por causa de estructuras organizativas inflexibles y la falta de
incentivos para la innovacidn, la falta de correspondencia de la promocion de la innovacion con los
valores de la organizacion representa unas de las barreras que afectan a la competitividad y
sostenibilidad de las cooperativas (Lozano, 2022). Diversas entidades enfrentan dificultades para
atraer y retener talento con competencias innovadoras, lo que disminuye su capacidad de adaptarse
a los cambios del mercado financiero y sus necesidades (Martinez-Conesa et al., 2023) al mismo

tiempo que la falta de una cultura de la experimentacion y del aprendizaje continuo impide a los



miembros sentirse motivados a generar y poner en practica nuevas ideas, por lo cual se hace
necesario examinar la relacion entre la cultura organizacional y el comportamiento innovador

dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda en el canton Latacunga.

Este estudio tiene como finalidad la de identificar los factores que limitan la innovacion en la
cooperativa y, tras detectarlos, proponer las lineas de actuacion necesarias para crear un entorno
organizacional mas activo y adaptable. Tener claro el modo en que interactian estas variables permitira
definir acciones que recompongan la cohesion interna, mejoren la participacion activa de los miembros y
faciliten un cambio cultural que promueva la sostenibilidad organizacional.

El impacto de esta investigacion serda muy importante, dado que ofrecera evidencia
empirica acerca de la importancia de la Cultura Organizacional en el desarrollo de un
comportamiento innovador en el sector cooperativo. Los hallazgos nos permitiran formular
estrategias que favorezcan la competitividad y sostenibilidad de la cooperativa.

1.2 Planteamiento del problema

La investigacion actual intenta determinar el vinculo entre la Cultura Organizacional y el
Comportamiento Innovador en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda., ubicada en el canton de
Latacunga. A pesar de la creciente importancia de la innovacion para el sector cooperativo, se aprecia una
carencia de estrategias que devengan en una Cultura Organizacional que favorezca la innovacion continua
y la cohesion de la cadena de ahorro, que dicha Cultura Organizacional favorezca la innovacion continua y
la cohesion del grupo, esto crea serias limitaciones en la capacidad de la cooperativa para adaptarse a un
entorno cambiante y, ello afecta su competitividad y la posibilidad de generar valor economico y social
largo plazo. Este trabajo de investigacion tiene como intencion explorar la relacion de la Cultura

Organizacional con el comportamiento innovador en la cooperativa para tratar de identificar areas de



mejora que potencien el funcionamiento interno de la cooperativa y el impacto que la misma tiene en la
sociedad.

La cultura organizacional enfatiza su objetividad en aquellas practicas que actualmente rigen
en la entidad moderna, de manera que los colaboradores puedan comprometerse con la empresa y
obtener resultados positivos. Bajo un contexto macro en el Ecuador, y de acuerdo a las nuevas
tendencias innovadoras, las empresas exigen un comportamiento renovador que esté relacionado con
la cultura organizacional. Al respecto, Arguello (2012), citado en Paredes (2014), afirma:

En Alpina desarrollaron una estrategia que se basa en el desafio de fortalecer una

Cultura Organizacional basados en cuatro atributos: el emprendimiento, la confianza, la

pasion y la innovacion. EI compromiso con su objetivo y la labor diaria que realizan son los

factores que impulsaran a alcanzar su éxito alineado conjuntamente los objetivos individuales

con la estrategia corporativa. (p. 03)

Conforme al propio autor, la tactica propuesta por Alpina orientada a fortalecer su Cultura
Organizacional a través de atributos tales como el emprendimiento, la confianza, la pasiony la
innovacion, como caracteristica del estilo de este autor, plasma el auténtico conocimiento de los
motores fundamentales de la propia empresa. Todo lo mencionado tiende a no solo generar un clima
firme y proactivo, sino que viene a ser al final el alineamiento de la estrategia de la empresa con los
objetivos de las personas que las componen, lo cual resulta muy importante para que exista la
alineacion y el compromiso a largo plazo. De este modo, centrandose en esos valores, Alpina viene a
edificar las bases de un sistema resistente, adaptable al entorno empresarial, como el actual, de modo
que contribuya a garantizar que la empresa Alpina continde siendo competitiva y éxito sostenido.

Centrandose en el mismo contexto, Robles (2016) menciona que, en la Empresa Publica de

Parques Urbanos y Espacios Publicos de la provincia del Guayas, el “Comportamiento Innovador



conlleva a la competitividad, y por lo tanto a tener éxito empresarial, generando nuevas o redisefiadas
formas de comercializar los servicios, y en general la satisfaccion del cliente con las actividades de
innovacion” (p. 80)

Al adoptar un enfoque innovador, la empresa puede no solo mantener su relevancia en un
entorno competitivo, sino también diferenciarse mediante la creacion o redisefio de servicios que
respondan de manera mas eficaz a las necesidades y expectativas de los usuarios, teniendo asi una
estrategia integral que asegura un impacto positivo en la calidad de vida de los ciudadanos y en la
sostenibilidad a largo plazo de los servicios ofrecidos.

En la provincia de Cotopaxi el Comportamiento Innovador esta ligado a planes estratégicos
como pilar fundamental en las asociaciones de economia popular y solidaria. Jiménez y Cejas (2023)
afirman que la innovacion inmersa en procesos y en sistemas de gestion aparecen en una posicion
secundaria, por lo tanto, es necesario buscar o modificar las estrategias de Comportamiento
Innovador con el fin de mejorar la competitividad de las asociaciones de la
Economia Popular y Solidaria en la provincia de Cotopaxi.

Para superar este desafio, es esencial reorientar y fortalecer las estrategias de
Comportamiento Innovador, enfocandose no solo en el desarrollo de nuevos productos o servicios,
sino también en la transformacion de los procesos y sistemas de gestion internos.

En otro ambito, la Cultura Organizacional fue el factor que se destacé como el que mas
incidio en las actividades que fueron ejecutandose en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San
Antonio de Toacaso en el periodo 2022-2023 (Céndor y Almache, 2023). En este sentido los autores
manifiestan que:

La Cultura Organizacional ejerce un papel determinante en el Comportamiento

Organizacional, ya que afecta directamente a los empleados. Por otra parte, el propio hecho de



considerar la cultura de la empresa afecta la manera de actuar de las personas que trabajan

dentro de la misma. Adicionalmente, si la Cultura Organizacional esta bien definida, se

establecen objetivos elevados, se marcan tendencias y se hace posible un lugar inspirador

donde la empresa valora e impulsa nuevas ideas. (p. 02)

Una Cultura Organizacional (CO) bien definida y positiva influye directamente sobre las
personas de la organizacién y la actitud que asumen hacia su trabajo, asi como el grado de
compromiso y motivacion que pueden alcanzar, y la creatividad que despliegan. Esto cobra especial
contexto en entornos donde se hacen emergentes y se facilita el flujo de ideas, es decir, de un lugar
donde la coherencia y la innovacion se estimulan, lo que conduciria a que la Cultura Organizacional
la convierta en una organizacion lider en su sector.

En este sentido, en la ciudad de Latacunga, es perceptible la necesidad de llevar a cabo la
implementacion de un sistema de Comportamiento Innovador en las entidades financieras; como lo
apunta Saenz (2024) en lo referido a la Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPECO Ltda.:

El Comportamiento Innovador ocupa una posicion de privilegio en lo que respecta al entorno

social institucional por cuanto el mismo estimula el avance y mejora la calidad de la

innovacion a la vez que refuerza la eficiencia interna y la competitividad, y produce

resultados que poseen una notable y evidente preponderancia social. (p. 63).

La innovacion en el &mbito financiero, al fomentar la evolucion, permite la creacion de
soluciones que dan respuesta a complejos problemas y a su vez, permiten el desarrollo de nuevos
servicios y productos que pueden ser ofrecidos y que benefician a la gente. EI Comportamiento
Innovador es un motor de cambio que conlleva la mejora de la posicidn de las organizaciones y el
bien social. La Cultura Organizacional y el Comportamiento Innovador son contribuyentes de rigor

vital para las empresas.



1.3. Pregunta de investigacion

En consideracion a lo anteriormente descrito se plantea la siguiente pregunta de investigacion
a resolver:

¢Existe una relacion entre Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador en los

trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. canton Latacunga?

1.4 Objetivo General

« Analizar la relacion entre la Cultura Organizacional y el Comportamiento Innovador en los

trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda., considerando factores

sociodemograficos y organizacionales.

1.5 Objetivos Especificos

e Examinar la correlacion entre Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador.

e Comparar las percepciones de Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador de
los trabajadores caracterizados por sus condiciones sociodemogréaficas y organizacionales.

e Proponer estrategias para el fortalecimiento de la relacién entre la Cultura Organizacional

y Comportamiento Innovador en los trabajadores de la entidad financiera.

1.6 Beneficiarios del proyecto

Esté orientado al beneficio de manera directa e indirecta a la comunidad que conforma la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. canton Latacunga, de manera que la Cultura
Organizacional y el Comportamiento Innovador impulsen mejores practicas en la entidad, es decir,
una introspeccion de los procesos internos, sin olvidar el entorno o el impacto que pueda generar el

mismo.



1.7 Beneficiarios directos

El proyecto tiene como alcance manipular las variables CO y Cl a los colaboradores de la
entidad desde la alta direccion hasta la operativa, en el caso de las 150 personas que aportaran con
informacion clave para el desarrollo de la investigacion.
1.8 Beneficiarios indirectos

El proyecto tiene como beneficiarios indirectos a los clientes, proveedores, competencia y la
sociedad en general que se encuentre vinculada con la entidad, mismos que son actores
fundamentales para el crecimiento y desarrollo de la institucion, tomando en consideracion a sus
socios la cooperativa cuenta con aproximadamente 20000 socios en continuo crecimiento.
Tabla 1

Cuadro de Beneficiarios

Beneficiarios Cantidad
Directos 150
Indirectos 20 000

Nota. Datos tomados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda (2024)



2. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA
2.1 Antecedentes

En el presente apartado se consideran investigaciones en relacion al tema de investigacion en
diferentes niveles: macro (Mundial), meso (Latinoamérica) y micro (Ecuador).

En primera instancia desde un enfoque mundial, en Turquia los autores (Eskiler et al,2016)
proponen un estudio titulado “La relacion entre Cultura Organizacional y Comportamiento
Innovador para servicios deportivos en empresas turisticas”. El propoésito de esta investigacion fue
determinar la relacién entre la Cultura Organizacional y el comportamiento laboral innovador (IWB)
en empresas turisticas que ofrecian servicios relacionados con deportes. Dado que la IWB resultaba
fundamental para estas empresas, explorar los factores que influyen en la PDI podria ser beneficioso.
El anélisis de correlacion mostro que la IWB estaba significativamente correlacionada con la
cooperacion (r = 0,442, p<0,05), la innovacién (r=0,510, p<0,05), la consistencia (r=0,522, p<0,05) y
la efectividad (r=0,554, p<0,05). Ademas, el analisis de regresion por pasos, realizado para
determinar si la Cultura Organizacional predecia la PDI, revel6 un modelo significativo: F(2-
131)=33.775, p<0,05. El modelo explicaba el 33% de la variacion en IWB (R2 ajustado =0,33).

En veracidad con los resultados se puede demostrar que la Cultura Organizacional fue clave
para fomentar el comportamiento laboral innovador en empresas turisticas, al estar
significativamente relacionada con factores como la cooperacion y la efectividad. Una Cultura
Organizacional sélida no solo promovié un ambiente favorable para la innovacién, sino que también
predijo comportamientos innovadores, lo que es esencial para el éxito y la competitividad en el
sector.

Por otra parte, los autores Lukes & Stephan (2017) hicieron un estudio con la finalidad

elaborar un modelo de Comportamiento Innovador en los empleados, conceptualizando como un
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fendmeno diferente a los resultados de la innovacion y considerandolo como un comportamiento
multifacético en lugar de una simple enumeracion de “actos innovadores™ realizados por los
empleados, a través de una metodologia que consiste en dos estudios piloto, un tercer estudio de
validacion en la Republica Checa y un cuarto estudio de validacion transcultural utilizando muestras
representativas de la poblacion de Suiza, Alemania, Italia y la Republica Checa (n = 2.812 empleados
y 450 empresarios), donde ambos variables demostraron ser confiables y presentaron validez
factorial, de criterio, convergente y discriminante.

La investigacion revisa y desarrolla escalas de medicion del comportamiento innovador vy el
apoyo a la innovacion en diferentes culturas, proponiendo un modelo que conceptualiza el
Comportamiento Innovador de los empleados como un fendmeno complejo y distinto de los
resultados de la innovacion. A través de una metodologia rigurosa que incluye estudios piloto y
validaciones en varios paises europeos, los resultados muestran que tanto la cultura organizacional
como el Comportamiento Innovador son variables confiables y véalidas en términos factoriales, de
criterio, convergentes y discriminantes. Estos hallazgos subrayan la importancia de un enfoque
multidimensional para entender y fomentar la innovacion en diversos contextos de cultura en las
organizaciones.

En cuanto al nivel latinoamericano, en Peru se puede destacar el siguiente estudio realizado
por (Romero, 2022) titulado “Habilidades s innovadoras y cultura organizacional en la empresa
Professionals On Line SAC, Lima 2022, mismo que indica como proposito identificar la relacion
entre las habilidades innovadoras y la Cultura Organizacional de la empresa. La investigacion fue
descriptiva, con un enfoque cuantitativo, un nivel correlacional y un disefio no experimental. La
muestra incluyo6 a 31 empleados de la empresa, y se utilizd la encuesta como técnica de recoleccién

de datos. La validez del instrumento se asegurd mediante el juicio de tres expertos. Los resultados
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indicaron una relacion directa entre las habilidades innovadoras y la Cultura Organizacional, con un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0,786 y una confiabilidad del 95%.

En concordancia con el autor, se enfatiza la importancia de entender la relacion entre las
habilidades innovadoras y la Cultura Organizacional, demostrando que una cultura organizacional
bien establecida esta fuertemente asociada con el desarrollo de habilidades innovadoras en los
empleados, las cifras animan la necesidad de integrar y alinear la cultura organizacional con
objetivos de innovacion para maximizar el potencial innovador de los empleados.

Ademas (Salas et al, 2017), refieren en su estudio “Efecto de la Cultura Organizacional en el
rendimiento innovador de las PYMES de Cali”, mismo que tiene como objetivo determinar el
impacto de las culturas tipo clan, adhocratica, de mercado y jerarquica en el rendimiento innovador
de las pymes del sector manufacturero y de alta tecnologia en Cali, Colombia. Se aplicaron
instrumentos a 7,376 pymes, de las cuales el 80% eran pequefias empresas y el 20% medianas.
Aunque se rechazé la hipdtesis H1, el valor R de los modelos se estim6 entre 0.008 y

0.05. Los investigadores justifican que la cultura tipo clan tiene un efecto positivo en el
rendimiento innovador de la empresa.

En este estudio se puede resaltar la intencionalidad de crear o proponer un entorno
colaborativo y cohesivo para impulsar la innovacion. Este analisis enfatiza la necesidad de que las
empresas adopten una cultura organizacional que favorezca la innovacion, especialmente en sectores
altamente competitivos como la manufactura y la alta tecnologia.

Referente al contexto nacional, las investigaciones realizadas en Guayaquil por el autor

(Freire, 2015), titulada “La Cultura Organizacional y su influencia en el Comportamiento
Innovador del Hospital General I1-de Libertad”, el objetivo de la investigacion fue identificar la

relacion entre la Cultura Organizacional y el Comportamiento Innovador en el Hospital General |1 de
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Libertad. Los resultados obtenidos, respaldados por datos del SPSS que confirman la validez del
analisis, demuestran el potencial para desarrollar un modelo de Cultura

Organizacional dentro del hospital. Esto se debe al interés en crear un entorno de trabajo que
favorezca la innovacion y mejore el desempefio general de la institucion.

Se puede interpretar de acuerdo a lo expuesto por el autor que, una Cultura Organizacional
adecuada no solo facilita un ambiente de trabajo positivo, sino que también impulsa el
comportamiento innovador, lo cual es crucial para mejorar la eficiencia y la calidad de los servicios
en el hospital. La implementacion de un modelo cultural que apoye la innovacion puede conducir a
un desempefio mas efectivo y a una mejor adaptacion a los desafios del sector de la salud.

Finalmente, de acuerdo al enfoque nacional, en la ciudad de Latacunga, se realiz6 una
investigacion por parte de (Cofre & Tandalla, 2023), denominado bajo el tema “Cultura

Organizacional y su influencia en el Comportamiento Innovador en el sector financiero” el
objetivo de esta investigacion fue identificar la relacion entre la Cultura Organizacional y el
Comportamiento Innovador en el sector financiero. Se emple6 un enfogque cuantitativo con métodos
de investigacion exploratoria, descriptiva, bibliografica y correlacional. La muestra fue conformada
por 20 personas colaboradoras de la cooperativa Sumak Samy, quienes respondieron a una encuesta
para recopilar datos. Se utilizaron dos cuestionarios: el de Denison (1990) para medir la Cultura
Organizacional y el cuestionario de Janssen (2000) para el

Comportamiento Innovador. La confiabilidad de los instrumentos se estudi6 a través del alfa
de Cronbach obtenido, ya que se obtuvo un alfa de 0.73 para la Cultura Organizacional y de 0.69
para el Comportamiento Innovador, logrando una consistencia interna aceptable para las dos

variables.
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Los resultados de la investigacion muestran una buena consistencia interna en las medidas de
ambas variables. A partir del cuestionario validado de Denison, y del de Jansseny

Van de Vliert, el trabajo presenta un enfoque riguroso para analizar el impacto de la Cultura

Organizacional en el Comportamiento Innovador. Asimismo, enfatiza que una Cultura
Organizacional adecuada puede favorecer el Comportamiento Innovador, que es importante para la
adaptacion y el éxito en el entorno financiero, resaltando que la tradicion del enfoque de la Cultura
Organizacional podria ayudar a impulsar el Comportamiento Innovador para mejorar el rendimiento

y la competitividad dentro del contexto financiero.
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3. MARCO TEORICO

3.1 Cultura Organizacional

La Cultura Organizacional juega un papel importante en el desarrollo, la productividad de
las personas de la organizacion. La Cultura Organizacional estd compuesta por un conjunto de
valores, creencias y conocimientos que son compartidos por los miembros de la organizacion,
proveyendo maneras de pensar, sentir y actuar que van a influir sobre la decision y sobre el trabajo
que desarrollan los miembros de esta organizacion. Las organizaciones competitivas y exitosas
tienen culturas organizacionales fuertes, que atraen, retienen y premian a las personas que
desempefian roles y que alcanzan metas. Parte del papel de la alta direccion es definir la cultura
que, con su carga, influye considerablemente en la filosofia de la organizacion y en el estilo de la
direccion. (Kast, 2003, p. 135)

Este elemento en el contexto de las organizaciones da lugar a determinantes del éxito y de la
sostenibilidad, en especial si nos situamos en el ambito de las instituciones financieras donde la
estabilidad y la confianza son fundamentales. Esta cultura no solo contribuye a la determinacion del
comportamiento y de las decisiones de los miembros de la organizacion, sino que también elabora
un entorno cohesionado que favorece la eficiencia y la innovacion.

En el contexto del sector financiero, una Cultura Organizacional sélida asegura que los
valores compartidos y las practicas compartidas apoyan la integridad, el cumplimiento de los
objetivos y la lealtad de los trabajadores. La capacidad de la alta direccion para modelar esta cultura
se traduce en el modo en que sus miembros operan en cuanto a la capacidad de la organizacion de
tener la adaptabilidad a condiciones normativas, a controlar y gestionar riesgos y a conseguir

mantener la competitividad en un entorno con muy alta dinamicidad. Las entidades son identitarias
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y esta identidad es traducida por una Cultura Organizacional atada a los comportamientos y las
actuaciones del personal. (Stephen, 2009)

La Cultura Organizacional puede ser percibida como un registro historico de los éxitos y
fracasos que obtiene la institucion desde su inicio y durante su desarrollo, a través de los cuales
puede tomarse la decision de omitir o crear algun tipo de comportamiento favorable o desfavorable
para el crecimiento de la organizacion. (pag. 556)

En consideracion al autor la Cultura Organizacional realiza una introspeccién de todos

los procesos, este historial colectivo no solo define la identidad de la organizacién, sino que
también actla como una guia para futuras decisiones estratégicas. La capacidad de aprender de los
éxitos y errores del pasado permite a la institucion ajustar su comportamiento y su enfoque,
eliminando practicas perjudiciales y promoviendo aquellas que favorezcan el crecimiento. En este
sentido, la Cultura Organizacional no es estatica, sino que evoluciona en respuesta a las
experiencias acumuladas, moldeando la trayectoria y el éxito de la organizacién a largo plazo.

En otras palabras, a lo largo de los afios la Cultura Organizacional es entendida como un
constructo intangible, ya que no es algo que se pueda ver o tocar, pero esta presente y constituye un
sistema de mediacidn significativo. Al igual que el aire en una habitacién, rodea e influye en todo lo
que sucede dentro de una organizacion. Como un concepto dinamico basado en sistemas, la cultura
también se ve impactada por casi todo lo que ocurre en la organizacion. (Yopan, Plamero, & Santos,
2020, pag. 266)

Se considera una potencialidad del sistema de mediacion que influye en las acciones y
decisiones de la organizacion. Este constructo dindmico actta como guia del comportamiento y de
los valores, a la vez que también es moldeado por los acontecimientos y cambios que tiene la

institucion. En este orden de cosas, la Cultura Organizacional seria una forma de influencia de un
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contexto a otro y al mismo tiempo un producto del propio contexto, constituyendo una fuerza
determinante y un motor de desarrollo y de cohesion.

Es importante resaltar que la Cultura Organizacional se encuentra constituida por el entorno
que esté integrado en la organizacion, que sea mucho mas que ideologia, identidad corporativa o
métodos de gestion; es un fendmeno cultural mucho mas importante y rico que involucra a los
publicos, tanto internos como externos, dada su construccion social. El rendimiento, individual o
colectivo, y las percepciones y opiniones que los publicos tienen sobre la organizacion no pueden
explicarse sino mediante la cultura empresarial fundamentada en una diversidad de préacticas de
produccidn simbdlica. (Mena, 2019, p. 10)

La cultura no es algo interno, sino que se crea en y a través de la interaccién de la
organizacion con su entorno, con su publico, y tiene incidencia en el comportamiento y
responsabilidades individuales y colectivos y también en la forma que tienen las personas de ver la
empresa. A su vez, se pone de manifiesto el papel de los simbolos y practicas que sirven para
construir la identidad de la organizacion. En otras palabras: se ofrece una vision de la cultura
empresarial como la reflexion de una misma realidad que afecta a la empresa desde todos los
angulos.

Las organizaciones actuales necesitan tener control de sus actividades no solamente en
términos econdmicos sino también de identidad cultural, es decir, un equilibrio interno y externo de
sus actividades, con la intencion de garantizar su permanencia en el mercado. “La CO contribuye a
la sostenibilidad de las empresas en el tiempo en la medida en que refuerza el sentido de
pertenencia” (Alvarado & Monroy del Castillo, 2013, pag. 264)

Es un efecto inminente que los colaboradores se sienten identificados con los valores,

creencias y practicas de la organizacién, desarrollan un mayor compromiso y lealtad hacia ella, lo
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que contribuye a la estabilidad y continuidad del negocio. Esta cohesion interna, impulsada por una
Cultura Organizacional solida, no solo mejora la retencion de talento, sino que también potencia el

rendimiento colectivo.

3.1.1 Origen de la cultura organizacional

La Cultura Organizacional tiene sus origenes en los afios 50°s, cuando los investigadores
comenzaron a reconocer la relevancia de los valores y normas compartidas en el &mbito
administrativo de las organizaciones. Uno de los pioneros en esta area fue el psicologo social Kurt
Lewin, quien formuld la teoria del campo de fuerza, destacando la incidencia del entorno social en
el comportamiento humano.

De acuerdo con datos historicos retomados por los autores (Cujar, Ramos, Hernandez, &
Ldpez, 2013, pag. 01) en su articulo detallan el hito transversal de la Cultura Organizacional, como
lo expone la siguiente tabla, la Cultura Organizacional ha evolucionado a tal punto que renuncia a
ser un concepto simbdlico para convertirse en una ventaja competitiva clave para las
organizaciones, especialmente en las cooperativas que es el objetivo de estudio. Al promover la
cohesion, la productividad y la innovacion, esta Cultura Organizacional se ha consolidado como un
sistema Unico y complejo que influye en la adaptacion, el Comportamiento Organizacional y el

éxito sostenido de la empresa, siendo dificil de replicar por su singularidad.
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Tabla 1

Origen de la Cultura Organizacional a lo Largo de los Afios

Origen de la cultura organizacional a lo largo de los afios

Aiio Concepto Autor

1970 El conjunto de significados que son aceptados y compartidos Pettigrew
colectivamente por un grupo especifico en un momento (1979, pag.
determinado. 574)

1980 Se introduce el término “simbolismo organizacional”, alude =~ Mitroff y
que la cultura organizacional se entendera mejor al examinar Joyce (1980,
detalladamente los aspectos internos de una organizacion. pag. 198)

1981 Un conjunto de creencias y expectativas compartidas por los  Schwartz y
miembros de la organizacion, que generan normas que Davis (1981,
influyen significativamente en el comportamiento de los pag. 33)
individuos y los grupos dentro de la organizacion.

1983 El conjunto de supuestos fundamentales que un grupo ha Schein
creado o descubierto para resolver sus problemas de (1983, pag.
adaptacion e integracion, los cuales han demostrado ser 14)
efectivos y se ensefian a nuevos miembros como la forma
adecuada de percibir, pensar y sentir sobre estos problemas.

1986 Afios mas tarde este fenomeno adopta las mismas ideas de Barney
Schwartz y Davis, pero con la diferencia de que esta se (1986, pag.
transforma en una ventaja competitiva. 488)
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1996 El significado se define a través de la socializacion de Denisson
diversos grupos identificables que se reunen en el lugar de (1996, pag.
trabajo. 624)

2002 Estas manifestaciones culturales crean patrones de Martin
significado que pueden mantener a la organizacion en (2002)
armonia, provocar conflictos entre grupos, e incluso generar
relaciones de ambigiiedad, paradoja y contradiccion.

2007 La cultura organizacional es el factor distintivo clave para las Azevedo
empresas sostenibles, debido a su complejidad, unicidad y (2007)
aspectos menos evidentes, lo que la hace dificil de replicar o citado por
imitar. Leite (2009,

pag. 457)

2008 La Cultura Organizacional juega un papel crucial en mejorar  Soria (2008,

la competitividad y productividad de la empresa al valorar pag. 45)

las habilidades intelectuales, el trabajo y el intercambio de
ideas entre los grupos. Fomentar este intercambio promueve
un ambiente de compafierismo y compromiso, lo que

favorece la eficiencia y el nivel de produccion.

3.1.2 Objetivo de la cultura organizacional
En relacion a uno de los objetivos de la Cultura Organizacional de acuerdo con (Palafox,
Jiménez, & Jacobo, 2019, pag. 202) se refiere, lograr un aprendizaje mas efectivo que facilite la

resolucion de situaciones problematicas dentro de la organizacion. Sin embargo (Rodriguez, 2015,
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pag. 72), propone que la finalidad de la Cultura Organizacional es integrar a los miembros mediante
un conjunto de sistemas de gestion del personal, que se centra en el adoctrinamiento, el discurso de
identificacion, y un sistema de recompensas y sanciones, con la intencion de mantener una cultura
ideal alineada con la estrategia organizacional.

Se puede establecer acuerdo en que el objetivo principal de la Cultura Organizacional
pretende alcanzar un conjunto de valores, creencias y normas compartidas, que consolida la forma de
actuacién de los miembros de la organizacion, y los apoya en un marco de integracion interna en
consonancia con aquellas acciones estratégicas y objetivos organizacionales. De ese modo, dado que
la Cultura Organizacional integra y une el esfuerzo de los trabajadores, favorece a la vez marcar un
desarrollo de las decisiones dentro de la misma; favorece el sentido de pertenencia y también actua
como ventaja competitiva sostenible al ayudar a la organizacion a reforzar su sentido de identidad y

el involucramiento de los trabajadores.

3.1.3 Teorias de la cultura organizacional

A lo largo de la historia se evidencia un cambio adaptativo en el entorno de la Cultura
Organizacional, pero es importante destacar varios escenarios percibidos por las empresas.

Los primeros pensamientos y postulados sobre la Cultura Organizacional eran sustraidos por
el sistema de la organizacion, sin posibilidad de expandir acciones propias de los colaboradores. Para
(Llanos & Bell, 2018, pag. 18) las emociones que sustentan las creencias e ideas en las
organizaciones informales suelen ser factores sumamente influyentes en el comportamiento visible,
de lo contrario se continua el curso efectuado.

Se puede apreciar que (Gutiérrez, 2016, pag. 123) refiere a la cultura organizacional como
influyente en el comportamiento de los miembros de la organizacion; se transmite a lo largo del

tiempo y se ajusta a los cambios del exterior. Estos primeros acercamientos a la Cultura
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Organizacional encaminan las brechas a una de las teorias mas importantes y transformadoras dentro
de la Administracion; la Teoria de las Relaciones Humanas, de manera que (Sandoval, 2015, pag.
33), interpreta de acuerdo con los postulados del psicélogo Elton Mayo, que, la comprension de las
relaciones humanas que configuran lo que hoy se denomina Cultura Organizacional se centra en las
personas, en lugar de la estructura y las tareas, para mejorar la productividad.

En los afios recientes se puede proyectar generalmente que la Cultura Organizacional como
un objetivo posible en las empresas, esto es, la Cultura Organizacional ha pasado de ser un aspecto
secundario y poco relevante a concentrarse en union de los objetivos centrales para el estudio de lo
organizacional; esto ha dado lugar a nuevas conceptuaciones y a matices que hacen hincapié en su
importante papel; a lo que se empieza a evidenciar, el aumento de investigaciones que tratan acerca
de la Cultura Organizacional asi como revisiones sobre literatura acerca de su evolucién, desarrollo e
importancia creciente para la comprension de las organizaciones. (Gonzales-Limas et al, 2018, pag.
01)

Las teorias de la cultura de la organizacion han cambiado radicalmente. Su creciente
evolucion refleja su creciente importancia en las organizaciones. En un principio, la cultura de la
organizacion se concebia como la confluencia de normas y valores que inciden en el comportamiento
de los empleados, acabando por transformarse en un fenbmeno mas potente y de mayor recorrido
para asegurar el éxito organizacional. Las teorias de valor cultural actuales consideran que no
solamente determinan las practicas y comportamientos de los empleados, sino que son también un
elemento diferenciador para la adaptacion y la capacidad de resistir frente a factores externos. Las
teorias del valor cultural han puesto de manifiesto cdmo la Cultura de la Organizacion (CO) es uno
de los procesos que van dando una cultura organizacional fuerte en aquellas organizaciones que

tienen que estar sometidas a dificultades largas.
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3.1.4 Elementos de la cultura organizacional

Como ya hemos dicho, un crecimiento asegurado de las instituciones requiere el
cumplimiento de diversos factores que se involucran en un clima laboral positivo, los avances y
resultados respecto de la actividad productiva o de la oferta de bienes y servicios. Entre los factores
gue menciona en su articulo (Mena, 2019, pag 01.) estan en la tabla 3.

Al tener una base cultural firme, la empresa puede mantener su direccidn estratégica, atraer y
retener talento clave, y lograr un rendimiento sostenido a largo plazo. Cada uno de los elementos
descritos anteriormente crean una cultura organizacional que esté dirigida desde la alta direccion
hasta los operarios que conforman la empresa, asegurando que todos los miembros de la
organizacion comprendan y se adhieran a los principios fundamentales que guian su funcionamiento.

Tabla 2

Elementos que Conforman una Cultura Organizacional Exitosa

Elementos que conforman una cultura organizacional exitosa

El respeto hacia  Abarca las percepciones basadas en la actitud o integridad de las

la diversidad personas en su trabajo, considerando su responsabilidad,
de segmentos diligencia y dedicacion, lo que demanda un trato respetuoso y
digno.
Confianza y Esta vinculado con la construccion de una buena reputacion, el
apoyo apoyo recibido, un ambiente laboral positivo, la camaraderia, y la

honestidad y autenticidad.

Igualdad de Cuando se establecen relaciones basadas en igualdad de derechos y
poder condiciones, se evita el abuso de autoridad y el control jerarquico
excesivo.

23



Confrontacion Se previenen los problemas que enfrenta la organizacion, lo que
permite aplicar practicas de solucion efectivas y oportunas.

Participacion Cada proceso en las empresas requiere la participacion activa de las
personas para alcanzar los objetivos establecidos. Esto es tanto un
derecho como una responsabilidad de los empleados.

Innovacion En la medida en que se fomente a los empleados a ser innovadores

y a tomar riesgos.

3.1.5 Caracteristicas de la cultura organizacional

La cultura organizacional debe recabar ciertas caracteristicas que permitan a los participantes
reunir aquellos valores, creencias y acciones con la finalidad de integrar un sentido de pertenencia en
la empresa. De modo que, (GOmez & Sarsosa, 2018, pag. 59), citan a (Hitt, Ireland, & Hoskisson,
2015, pag. 145) quienes detallan las principales caracteristicas que incrementan el potencial de la
Cultura Organizacional:

Promocion del aprendizaje y desarrollo humano

La posibilidad que tiene el ser humano de adaptarse a distintas perspectivas a través de los
medios para canalizar aprendizajes mismos que le permitiran desenvolverse ampliamente. La
capacidad para aprender y desarrollarse en entornos especificos es mas importante que sobrevivir y
adaptarse al medio. (Molerio, Otero, & Nieves, 2015, pag. 02)

La afirmacidn destaca la importancia del aprendizaje y el desarrollo continuo en el contexto
de la cultura organizacional, que va mas alla de la simple supervivencia y adaptacién al entorno. Para
crear una cultura organizacional dinamica que fomente el cambio y la innovacion, es esencial adoptar

este enfoque en el crecimiento y la evolucion.
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Distribuciones de los talentos y los recursos entre las unidades organizacionales

Es fundamental que la organizacion permita un desarrollo de su personal de acuerdo a las
habilidades y aptitudes que demuestre el perfil que posee cada trabajador, sin omitir el acceso a los
recursos necesarios para que realice un trabajo eficiente. El perfil profesional del gestor de empresas
culturales se refleja en las competencias generales basadas en las necesidades de formacion; muestra
que este perfil en accion esta enmarcado por el inter juego de dos formaciones: la disciplinaria
(técnica, artistica, sociocultural) y la propiamente gestionaria, ademas de que se requiere una
asignacion adecuada de los recursos. (Lozano, 2017, pag. 60)

El criterio fundamental es que una organizacion debe facilitar el desarrollo del personal en
funcidn de sus habilidades y competencias, ajustando los recursos necesarios para un desempefio
eficiente. En el contexto del gestor de empresas culturales, este desarrollo se articula en dos
formaciones clave: la disciplinaria, que abarca aspectos técnicos, artisticos y socioculturales, y la
gestion propiamente dicha. Ademas, la correcta asignacion de recursos asegura que el personal pueda
alcanzar su maximo potencial, lo que a su vez impacta en la eficacia y sostenibilidad de la
organizacion.

Innovacion

Al referirnos a innovacion se hace alusion a los desafios y tendencias que debe alcanzar la
organizacion, esta caracteristica de la Cultura Organizacional encamina, de manera consciente o0 no,
las personas y las organizaciones, desde las mas simples hasta las mas complejas, a reinventarse en
sus productos o servicios, es decir innovar para mantenerse en el tiempo. (Flores, 2015, pag. 356)

Compartir valores y normas, la Cultura Organizacional conforma el contexto en el que

innovar es una necesidad intrinseca a la supervivencia y la expansion. Es cierto que las cooperativas
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poseen una estructura democratica que hace dificil innovar. Sin embargo, el uso de la innovacion
puede resultar muy beneficioso para las cooperativas cuando existe una

Cultura Organizacional que favorece la innovacion a través de la creatividad y la
cooperacion. La participacion activa de los miembros puede dar lugar a ideas innovadoras satisfechas
por la realizacion de las necesidades de la comunidad.

Vision a largo plazo

La vision corporativa se compone de elementos implicitos y explicitos, que reflejan lo que la
empresa quiere y espera que suceda en el futuro mientras realiza sus actividades u operaciones. Esto
ayuda a la gerencia a tomar decisiones sobre las estrategias que deben desarrollar para alcanzar lo
planteado y brindar un apoyo integral a estas decisiones. (Arias et al, 2019, pag. 488)

Uno de los elementos tanto explicitos como implicitos que abarcan los valores y aspiraciones
subyacentes de la organizacion es la vision. La vision corporativa orienta las decisiones de la
gerencia y establece un marco de referencia para todas las operaciones y

estrategias. En este sentido, la vision funciona como un faro que alinea los esfuerzos de la
organizacion, asegurando que las decisiones estratégicas se tomen en coherencia con los objetivos a
largo plazo, brindando un apoyo integral a la planificacion.

Calidad de los productos y servicios

Cuando la empresa ha alcanzado una Cultura Organizacional solida y necesaria, de manera
inmediata ocurren cambios; mismos que se veran reflejados en la calidad total de los productos y
servicios en un tiempo paulatino. (Gonzalez & Fernandez, 2020, pag. 102)

Dado que la Cultura Organizacional fomenta el compromiso, la innovacion y el enfoque en la

excelencia, con el tiempo, estos cambios conducen a una mejora continua en la calidad. Por lo tanto,
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una cultura bien cimentada es esencial para el crecimiento sostenible de la empresa y su éxito a lo
largo del tiempo.

Cooperacion y equipos de trabajos

La cultura debe considerarse sin considerar la estructura del centro, que incluye el
sistema organizativo, la toma de decisiones, el tipo de participacion y los roles de los distintos
actores. Ambas estan conectadas entre si. Las culturas son creadas por estructuras, y los cambios en
una cultura pueden cambiar la estructura existente. Ademas, si el cambio en la cultura no tiene un
impacto en la estructura organizativa, puede quedar sin base para darle legitimidad y fortaleza.
(Pintos & Martinez, 2019, pag. 30)

La cultura no puede desarrollarse independientemente de la estructura, ya que la estructura
establece los sistemas organizativos, la toma de decisiones y los roles que desempefian los empleados
en la empresa. Las normas, valores y comportamientos que conforman la cultura se construyen y
sostienen sobre la base de la estructura. Si un cambio cultural no tiene un impacto en la estructura de
la organizacion, puede no tener la legitimidad necesaria para sobrevivir o tener un impacto
significativo. Debido a que la cultura y la estructura son esenciales para el éxito y la coherencia de
una organizacion, es necesario lograr una transformacion organizacional exitosa.

Valores éticos

Cada nuevo miembro de la organizacion contribuye significativamente a la formacion de la
cultura. Sin embargo, debemos reconocer que en cada area existe una cultura porque en cada area
hay un lider que regula o flexibiliza la estructura de su area para permitir que la cultura entre del
area. Ademas, sus expectativas y toma de decisiones influyen en la cultura y la modifican. (Barrera,

2019, pag. 27)
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La cultura esta influenciada por sus expectativas, decisiones y estilo de liderazgo, ya sea que
fomenten o introduzcan nuevas dinamicas. De esta manera, la Cultura Organizacional cambia y se
adapta continuamente en cada departamento gracias a la interaccion continua entre los miembros y
sus lideres.

3.1.6 Funciones de la cultura organizacional

En repetidas ocasiones se entiende a la Cultura Organizacional como un elemento subjetivo,
pero a lo largo del tiempo logra convertirse en un articulador basico que ubica a los miembros de las
empresas en participes activos de la identidad empresarial. (Mena, 2019, pag.12) cita en su articulo a
Diez Gutiérrez (1996) quien refiere 7 principales funciones:

Funcion epistemoldgica

La capacidad de estructurar conceptualmente permite que la Cultura Organizacional se
convierta en un objeto de estudio dentro de las organizaciones, lo que facilita la interpretacion de los
procesos, sus causas, manifestaciones y perspectivas.

Funcion de adaptacion

Vinculado a la capacidad de adaptacion y alineado con el propdsito o misién fundamental de
las organizaciones, lo que garantiza su supervivencia.

Funcion legitimadora

La capacidad de demostrar y justificar el proposito y la relevancia de la organizacion, lo que
fortalece sus operaciones. Esto agrega valor y significado a las actividades diarias en las que los

empleados estan directamente involucrados.
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Funcion instrumental

Es un recurso util que facilita la gestion empresarial. El éxito depende del compromiso de los
miembros internos a través de la negociacion y el consenso sobre los objetivos, los medios de la
organizacion y las caracteristicas de los participantes.

Funcion reguladora (de control)

Esta relacionado con el comportamiento de los miembros del grupo y promueve un entorno
estable, armoénico y cohesionado. Las normas sobre lo que es correcto y necesario para un mejor
desempefio laboral y comportamiento social estan directamente relacionadas con el control o
regulacion cultural.

Funcién motivadora

Las politicas y estrategias que involucran a los miembros del grupo, permitiéndoles
participar, hacer sugerencias y sentirse parte integral de la organizacién, motivan. Para alcanzar los
objetivos de la organizacidn, los valores personales se alinean con los empresariales, lo que aumenta
el compromiso y el sentido de pertenencia.

Funcién simbdlica

La representacion social de la organizacion y sus miembros se conceptualiza como un
sistema estructurado e integrado, donde los canales tanto formales como informales sirven para
representar los valores, las formas de actuar y la produccion, o prestacion de servicios. Ademas, se
utilizan los recursos de la entidad y los medios de comunicacion para posicionarse publicamente.

La Cultura Organizacional puede adaptarse a los cambios o la evolucion de una empresa.
Estas funciones estan destinadas a resolver problemas clave que afectan a las instituciones, como la

capacidad de adaptarse al entorno sociocultural en el que operan, la forma en que se construyen y
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complementan sus procesos internos y externos, asi como las posibilidades de supervivencia de la
organizacion, entendida como un sistema.
3.1.7 Beneficios de la cultura organizacional
Entre los principales beneficios de una Cultura Organizacional fuerte, (Rodriguez, 2019, péag.
76) en su articulo destaca las siguiente:
Valores fundamentales que son comunes y persistentes.
Un fuerte vinculo de cohesion que guia las acciones y el desempefio en las funciones.
Las decisiones son mas coherentes debido a una fuerte alineacion con los valores
comunes.
Disminucion de la necesidad de sistemas y controles formales debido a la
alta participacion y alineacion.
Una mayor conexion cultural y mejor ejecucion de la estrategia.

Sin embargo, (Puerto, 2021, pag. 14) cita a Fernandez y Revuelo (2009), quienes describen
los beneficios de la cultura organizacional como un catalizador para alinear areas principales que se
dirigen al mercado, destacando los tres beneficios claves:

El enfoque de posicionamiento, es el mas popular y se centra en la competencia en
funcion de los resultados.

El enfoque de recursos y capacidades, esta estrategia se basa en la competencia por los
recursos y define los grupos como conjuntos de empresas dentro de una industria con
configuraciones similares.

El enfoque de la psicologia cognitiva, este enfoque se centra en como los

competidores perciben a las personas.
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Los grupos estratégicos pueden fomentar la integracion comercial en el mercado desde la
perspectiva de la Cultura Organizacional sectorial. Es fundamental evaluar el posicionamiento en
funcidn de los servicios y estrategias propuestos, asi como la capacidad de respuesta en funcion de
los recursos. Para mejorar el desarrollo comercial y econdémico, la Cultura Organizacional debe
adaptarse a la experiencia del mercado y a las practicas de adaptacion.

3.1.8 Importancia de la cultura organizacional

Un sistema integrado productivo requiere de la cultura de una organizacién misma que puede
ayudar o dificultar el cambio. Los valores y creencias, que suelen estar reflejados en la filosofia de
gestion, guian a los empleados y les proporcionan una identidad, lo que puede integrarlos o dividirlos
como miembros de la organizacion. Los paises en desarrollo, al comprender la importancia de esta
filosofia, estan trabajando para impulsar a sus empresas a adoptarla, enfocandose en la excelencia de
los procesos. (Charon, 2017, pag. 88)

De acuerdo con (Silva, 2017, pag. 117) cita a (Vargas, Ruiz & Garcia, 2015) quienes refieren
que, aunque entender las culturas que rigen diversas organizaciones puede resultar dificil, se hace un
gran esfuerzo para comprenderlas porque son importantes. Los empleados creen que la Cultura
Organizacional es un factor importante en el ambiente laboral porque afecta coémo se hace el trabajo.

La Cultura Organizacional en un sistema productivo clave, porque puede ayudar u
obstaculizar el cambio en una empresa. Los valores y creencias reflejados en la filosofia de gestién
permiten sumar o restar en las actividades asignadas, lo que afecta su identidad. Esta filosofia es un
ejemplo de aplicacién en paises en desarrollo para mejorar la excelencia en los procesos;

reconociendo su impacto en la eficiencia y la adaptacion organizacional.
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3.1.9 Clasificacion de la cultura organizacional

Es importante que este modelo de la Cultura Organizacional OCAI, recabe informacion
relevante de la empresa y que a partir de alli se pueda analizar una variedad de elementos de la
cultura organizacional, incluidas sus caracteristicas esenciales, la gestion del personal, la cohesion
interna y el enfoque estratégico. Se utilizo el instrumento de evaluacion de Cultura Organizacional
(OCAI), que considera cuatro categorias de Cultura Organizacional. (Rodriguez & Romo, 2018, pag.
15)

Jerarquica

Se presenta en empresas que priorizan un enfoque interno y requieren control y estabilidad.
Aunque este método puede aumentar la seguridad y el orden, también puede reducir la flexibilidad y
la capacidad de la empresa para adaptarse rapidamente a los cambios en el entorno externo.

Mercado

Se encuentra en empresas orientadas hacia el exterior, que persiguen control y estabilidad. La
priorizacion de la eficiencia, los resultados y el cumplimiento de los objetivos estratégicos en el
mercado es comun en este tipo de Cultura Organizacional, lo que puede conducir a una orientacién
hacia el logro de metas especificas.

Clan

Empresas enfocadas internamente que fomentan la flexibilidad e innovacién a través del
desarrollo de empleados, la promocion de relaciones cercanas con los clientes y un entorno mas
humano, promueven la creatividad y la participacién activa al centrarse en el bienestar y el

crecimiento de sus empleados, lo que a su vez fomenta la innovacion.
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Adhocratica

Este tipo de cultura, centrada en el exterior, cree que la innovacion y el liderazgo son

esenciales para el éxito y alienta a la empresa a desarrollar nuevos productos y servicios.

lustracién 1

Clasificacion de cultura organizacional

Orientacion

Flexibilidad y discrecionalidad

CLAN

ADHOCRATICA

Caracteristicas: Compromiso, trabajo en
equipo, cohesion, participacion, lealtad,
espacio de trabajo amistoso, sentido del
nosotros.

Teoria de efectividad. El desarrolo
humano y los objetivos compartidos
producen efectividad

Caracteristicas: Creatividad, convivencia,
adaptabilidad, flexibildad, innovacion,
ausencia de poder centralizado, estimula el
conocimiento,

Teoria de efectividad: 1a vision, la
Innovacion, el emprendimiento, & generacidn
de nuevas ideas a través de la participacion
de todo el sistema producen efectividad

interna

JERARQUICA

MERCADO

Caracteristicas: Control, reglas
establecidas, coordinacion, jerarquia,
mecanismos de responsabilidad, los
procedimientos rigen lo que kas personas
hacen

Teoria de efectividad: Solo se produce con
control y eficiencia, a fravés de procesos
bien establecidos y estructurados.

Caracteristicas, valores de competitividad y
productividad, orlentacion hacia el exterior,
ol control viene de los mecanismos del
mercado por lo regular son exigentes.
Teoria de efectividad: El enfogue al chents,
competencia agresiva para obtener posicion
en el mercado y objetivos exigentes
producen efectividad,

Establlidad y control

Orientacion
externa

Las cuatro categorias de Cultura Organizacional reflejan diferentes enfoques estratégicos:

jerarquico prioriza el control interno y la estabilidad; de mercado se enfoca en competir con otros y
alcanzar objetivos; Clan fomenta un entorno colaborativo y el desarrollo de empleados; y adhocratica
fomenta la innovacion y la adaptabilidad para el éxito empresarial. Por otro lado, la cultura clany la

cultura adhocrética fomentan la innovacién de diferentes maneras: la primera a través del apoyo y la

colaboracion entre miembros del grupo, mientras que la segunda a través de la flexibilidad y la

apertura al cambio.
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3.1.10 Modelos de la cultura organizacional

En consideracion a la estructura y funcionalidad de la empresa, se establecen
diferentes tipos de modelos de Cultura Organizacional, dependiendo de esta particularidad
que persiguen las entidades. (Llanos, 2018, pag. 20)

Tabla 3

Modelos de la Cultura Organizacional

Autores Modelos de cultura Descripcion
organizacional
Cameron y Quinn Modelo OCAI La cultura de cada organizacion tiene
(1999) caracteristicas que la hacen distinta de
las demas.
Robbins & Judge Modelo Integrador La cultura organizacional es un nivel
(2013) de percepcion de la empresa que

generalmente comparten todos los

miembros de la organizacion.

Gonzalez (2012) Modelo de Es un conjunto de practicas aprendidas
actividades y compartidas por los miembros de
compartidas una organizacion, que incluye un

sistema de valores y creencias

fundamentales.
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Chiavenato (2009) Modelo del talento

humano
Cuesta (2005) Modelo
comportamental
Alles (2007) Modelo historico

Es la esencia de la empresa, que se
refleja en como maneja sus
operaciones, coOmo trata a sus clientes
y empleados, el nivel de autonomia de
sus unidades y el grado de lealtad que
los empleados sienten hacia la
empresa.

La Cultura Organizacional es la suma
de normas, valores, creencias y
comportamientos compartidos que
guian como los empleados actlian,
resuelven problemas y toman
decisiones en la empresa.

El término "Cultura Organizacional" se
refiere al conjunto de supuestos,
creencias y normas compartidas por
los miembros de una organizacion,
independientemente de si surgieron de
la fundacién o se desarrollaron
naturalmente con el tiempo. Cambiar
esta cultura puede ser un desafio, pero

no es imposible.
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Estos modelos brindan perspectivas diversas sobre la Cultura Organizacional y herramientas
para que los lideres puedan diagnosticar, modificar o reforzar su cultura de acuerdo con las
necesidades de la organizacion. Dado que la cultura tiene un impacto directo en la productividad, la
innovacion, el clima laboral y la sostenibilidad a largo plazo, es fundamental comprender estos

modelos para lograr una gestion mas efectiva.

3.1.11 Dimensiones del modelo de cultura organizacional OCAL

De acuerdo con los autores (Cancino & Vial, 2022, pag. 112) cita a Cameron y Quinn (1999)
quienes detallan el modelo OCAI, compuesto por 6 dimensiones; Las caracteristicas dominantes
(como se percibe la organizacion en general), el liderazgo organizacional (el enfoque y el estilo que
prevalecen en la organizacion), la gestion de empleados (como se trata y dirige al personal), la
cohesion organizacional (los mecanismos que mantienen a la organizacion unida), el énfasis
estratégico (las areas clave que impulsan los objetivos) y los criterios de éxito (como se percibe la
organizacion en general).

Utilizando 3 de las siguientes dimensiones del cuestionario OCAI del modelo de valores por
competencias de Cameron y Quinn (2006), el estudio examinoé la cultura organizacional desde la
perspectiva de colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. El cuestionario de
Cameron y Quinn identifica areas importantes como: liderazgo organizacional, gestion del personal y
enfoque dominante; mismos que pueden influir en el comportamiento innovador y permite una
evaluacion completa de la cultura organizacional en cooperativas. Proporciona una comprension clara de
cémo mencionados criterios que promueven la flexibilidad, creatividad y colaboracion de los

colaboradores en la cooperativa para innovar y adaptarse a los cambios.
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3.2 Comportamiento Innovador

El Comportamiento Innovador se refiere aquellas acciones ejecutadas por las personas al
intentar hacer algo nuevo o trabajar para lograr resultados innovadores; se comporta de manera
innovadora. (Mora & Solis, 2020, pag. 04) cita a Janssen (2000). Por otra parte, se puede afiadir que
el Comportamiento Innovador es un proceso cognitivo no lineal que examina como las personas
implementan nuevas ideas utilizando variables organizacionales. (Sanchez & Siles, 2023, pag. 110)

En concordancia con lo anterior, este estudio define el Comportamiento Innovador como la
habilidad de una empresa para crear y respaldar ideas relacionadas con nuevos productos y
servicios mediante procesos creativos y tecnologia, en linea con lo mencionado y basdndose en
evidencia empirica sobre el concepto. (Galvan, Sanchez, & Sanchez, 2020, pag. 07)

No obstante, (Norena, Céliz, & Guevara, 2021, pag. 01) para que una organizacion funcione
de manera eficiente, el Comportamiento Innovador es esencial, especialmente en escenarios de
cambio constante, ya que aumenta su competitividad. Se ha demostrado que los empleados que
implementan précticas innovadoras obtienen mayores beneficios en comparacioén con aquellos que
no lo hacen.

Un proceso organizacional que involucre la innovacion como una practica diaria permite
armonizar las actividades asignadas. Segun (Salessi, 2021) expone: “El comportamiento innovador
comienza con una idea Util, original o novedosa para resolver las inconsistencias o problemas en el
entorno de trabajo” (pag. 09)

Es importante enfatizar que la innovacion no se limita a transformaciones significativas y
disruptivas; también puede manifestarse en mejoras incrementales o ajustes que mejoran la

eficiencia y optimizan los procesos. La competitividad de una organizacion depende de la
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capacidad de los empleados para observar su entorno, encontrar problemas y desarrollar soluciones
novedosas.

Ademas, el Comportamiento Innovador expresado en una empresa, denota la relacion de
elementos propios de la organizacion, tal es el caso de la Cultura Organizacional. En consideracion
con (Prieto, Contreras, & Espinosa, 2020) refieren:

Un Comportamiento Innovador en una compaiiia se relaciona intimamente con la capacidad

de la Cultura Organizacional y de los miembros de la misma, quienes deben ser capaces de

crear nuevas alternativas que puedan acabar generando ciertas ventajas competitivas. Asi las
cosas, resulta fundamental que la Cultura Organizacional propicie un contexto Optimo para
el desarrollo donde se fomenten la seguridad y la confianza de los miembros de la
organizacion y nazca de los grupos de trabajo ese impulso de creatividad y de iniciativa,

necesarias para activar la innovacion. (pag. 01)

También se intenta resaltar el poder de la confianza y del empoderamiento. Los equipos de
trabajo deben saber y percibir que pueden desarrollar ideas nuevas sin preocuparse por las posibles
consecuencias del fracaso. Esto forma parte de un ciclo continuo de adaptacion y mejora que tiene
una importancia vital en un entorno de trabajo que evoluciona rapidamente. Por el contrario, no es
suficiente contar con trabajadores innovadores e ingeniosos para fomentar la innovacion en una

organizacion: la Cultura Organizacional debe apoyar de forma activa este tipo de comportamientos.

3.2.1 Origen del comportamiento innovador

La integracion del comportamiento innovador se origina en la nueva economia del
conocimiento, que estd estrechamente relacionada con el avance tecnoldgico de ese entorno, y
especialmente con el crecimiento de la informacion, representa una gran oportunidad para el futuro
de cualquier region o sector econémico. (Castro & Castillo, 2016, pag. 67)
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Mientras tanto, (Jarefio, 2017, pag. 01) investigan el origen del Comportamiento Innovador
como un elemento dindmico dentro de la organizacion. En el mundo empresarial actual, la
innovacion ha adquirido un papel importante porque los avances en tecnologia, sociedad e
instituciones han reducido el ciclo de vida de productos, servicios y procesos comerciales. La
innovacion comienza con una idea y estas ideas provienen de las personas, por lo que fomentar el
Comportamiento Innovador de los empleados es fundamental para mantener la competitividad de la

empresa.

Los autores enfatizan la importancia de la innovacion como motor principal de la nueva
economia del conocimiento y destacan la conexion entre la innovacion y el avance tecnologico. La
capacidad de una region o sector econémico para incorporar la innovacidn en su estructura puede
ser fundamental para asegurar su éxito y sostenibilidad a largo plazo en un entorno cada vez mas

orientado por la informacion y la tecnologia.

3.2.2 Objetivo del comportamiento innovador

Se entiende como objetivo integrar a la empresa con una estrecha relacion entre sus
colaboradores. (Robert, 2018, pag. 40) detalla que: “Los empleados méas comprometidos con el
comportamiento innovador tienden a rendir mejor y suelen esforzarse mas por encontrar nuevas
formas de aumentar su productividad”.

Segun el analisis de esta afirmacion, existe una correlacion directa entre la participacion de
los empleados en el Comportamiento Innovador y su desempeio laboral. Los empleados
innovadores no solo cumplen con sus responsabilidades basicas, sino que también estan motivados
a seguir mejorando. El impulso hacia la innovacion los impulsa a investigar y aplicar nuevas formas

de trabajo, que pueden mejorar la productividad individual y la organizacion en su conjunto.
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3.2.3 Teorias del Comportamiento Innovador

Las organizaciones constantemente enfrentan multiples desafios de diferente indole, y este
término al igual que su aplicacion se ha desarrollado a lo largo de la historia. (Pinela & Armijos,
2021, pag. 02), recaba los siguientes postulados de autores que emiten investigaciones con respecto
a las empresas actuales:

Tabla 4

Teorias del Comportamiento Innovador

Autor Teorias

Janssen (2000) El comportamiento innovador se refiere a una forma de actuar en la
gue una persona intenta explorar algo diferente o se enfoca en
conseguir resultados unicos.

De Jong & Den Este Comportamiento Innovador se refiere a la busqueda de

Hartog (2010) oportunidades y la generacion creativa de ideas, con el objetivo de
proponer cambios cuando sea necesario e innovar en los procesos
para mejorar el rendimiento de una organizacion.

Saeed et al (2018)  En el ambito laboral, trabajar de forma innovadora consiste en
concebir e implementar propuestas creadoras para la empresa o
institucion en cuestion de productos, servicios y procesos. En todo
caso, también implica la actitud de adecuarse con rapidez a los
cambios y los comportamientos requeridos para proponer y llevar a
la practica las ideas en cuestion.

Acar et al (2019) Promover el desarrollo de ideas innovadoras dentro de una

empresa tiene un efecto beneficioso en la capacidad de innovar.
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Akram et al ElI Comportamiento Innovador en el lugar de trabajo es
(2020) fundamental para impulsar la innovacion empresarial y puede

convertirse en una ventaja competitiva.

A lo largo del tiempo, las teorias sobre el Comportamiento Innovador han evolucionado
desde la vision originalmente centrada en genios individuales a marcos mas complejos que
incorporan factores organizacionales, sociales, y culturales. En sus inicios, la innovacion se percibia
como el producto de la mente o de disrupciones tecnologicas especificas, pero con el tiempo, las
teorias se han transformado para tratar los roles de la organizacion entornos, de la dinamica del
equipo y el liderazgo.

En el enfoque actual, el Comportamiento Innovador no depende solo de la creatividad del
individuo, sino de la habilidad de las organizaciones para crear los entornos adecuados que
fomenten la experimentacion, la colaboracidn y un apetito por el riesgo, sustituyendo en gran parte
la relacidn entre las posiciones sabias y el genio individual por la nocion de interdependencia, o

individuos disefio tan organizando sistemas, para desencadenar la innovacion.

3.2.4 Tipos de innovacion

El Comportamiento Innovador se desarrolla en las empresas como un proceso en el que
intervienen perspectivas funcionales y culturales con el fin de contribuir al cumplimiento de
objetivos o estdndares administrativos. Por lo tanto, (Guzman, 2015, pag. 32), recaba
investigaciones de tres tipos de innovaciones dentro de una empresa de servicios mismas que

contribuyen a interactuar de manera acertada y oportuna con los clientes.

41



llustracion 2.

Tipos de innovacion

Innovacidn desde los
recursos de la
organizacion

+Otra forma de analizar la
innovacion es observar
los recursos que las
organizaciones tienen
disponibles para realizar
sus actividades. (Pfeffer
& Salancik, 2003)

Innovacidn radical o
incremental

*Cambios significativos en
las actividades de una
empresa, en comparacion
con sus métodos
habituales. Esto se logra
mediante el desarrollo de
nuevas habilidades
técnicas y comerciales, y
la implementacion de
nuevas formas de
resolver problemas.
(Henderson & Clark,
1990)

Innovacidn abierta

+La interaccién con los
clientes durante la
prestacion y entrega del
servicio, junto con el
hecho de que pocas
empresas realizan
actividades de
investigacion y
desarrollo, son elementos
importantes.
(Chesbrought, 2011)

Los colaboradores se consideran un elemento clave para una correcta adaptabilidad del

comportamiento innovador en las empresas, considerando el marco de las cooperativas la

generacion de ideas y soluciones altamente creativas, potencian un entorno comprometido con la

calidad y la mejora continua. Esta entidad debe contener la capacidad de que su cultura se adapte a

los cambios o tendencias innovadoras en un lapso de tiempo considerable.

3.2.5 Clasificacion del comportamiento innovador

Las instituciones que pretenden cubrir los intereses de sus clientes, estan continuamente

enlazando sus actividades de acuerdo a la dinamizacién econdmica, mediante el articulo de

(Delgado & Sanchez, 2019, pag. 259) exponen dos grandes fuentes del Comportamiento Innovador

de acuerdo a esta condicién Comportamiento Innovador de acuerdo al nivel macroeconémico.
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Es util para el disefio de politicas econdmicas efectivas que permitan corregir las
deficiencias y fortalecer las ventajas en términos de innovacion y desarrollo tecnolégico en aquellos
sectores que comparten un Comportamiento Innovador similar.

Comportamiento Innovador de acuerdo al nivel microeconémico

La identificacion del Comportamiento Innovador puede aumentar la comprension de como
las empresas abordan el proceso de innovacion, al definir variables relacionadas tanto con los
insumos como con los resultados de dicho proceso. Una gran sabiduria cientifica y tecnologica
puede dotarnos de ventajas potenciales que consideremos comparativas.

Las categorizaciones de insumos y productos de salida en el proceso innovador, son
imprescindibles para comprender de qué forma una cooperativa puede contribuir a haber mejorado
su competitividad y sostenibilidad: los insumos, como la capacidad de inversion en tecnologia, la
capacitacion de los trabajadores o la cooperacion entre los socios, considerarian el sustento de su
capacidad innovadora; los productos de salida aparecerian por su parte como productos mejorados,

procesos eficientes y una alta satisfaccion de los responsables de la cooperativa.

En una cooperativa, el Comportamiento Innovador es fundamental en la medida que
promueve la implicacion activa de la plantilla y de los socios en el disefio de las soluciones
creativas que optimizan el consumo de estos insumos y la maximizacion del rendimiento, siendo
capaz de generar una atmosfera donde el trabajo innovador se produce de forma continua y
colaborativa. No solo mejora el rendimiento interno, sino que aumenta su capacidad de generar un
impacto social y econdomico superior.

3.2.6 Importancia del comportamiento innovador

En las organizaciones contemporaneas la innovacion o el Comportamiento Innovador

adaptado a la practica cotidiana de la organizacioén permite extender mercados, convirtiéndola por
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esta actualizacidn en altamente competitiva. Segun Galvan, Sanchez, & Sanchez (2020, pag. 06)

citados en su articulo caracterizadas por EUROSTAT (2005) a través de su conocido Manual de

Oslo, las siguientes caracteristicas del comportamiento innovador en las organizaciones

empresariales:

1. La innovacion estd vinculada a la incertidumbre.

2. Se requieren recursos para invertir en innovacion, ya sea en activos tangibles o
intangibles.

3. Lainnovacion puede generar efectos de desbordamiento tecnologico.

4. La innovacion implica el uso de nuevos conocimientos o la combinacion de
conocimientos existentes.

5. Lainnovacion se orienta a obtener ventajas competitivas, aumentar la demanda de
productos o reducir costos.

6. Las actividades especificas relacionadas con la innovacion incluyen I+D, gestion de

patentes y derechos, gestion del conocimiento y reingenieria.

En consideracion a lo anterior, se puede destacar que cada una de estas ideas involucra el

compromiso y el potencial que desarrollen los colaboradores de la empresa en torno a la creatividad

e innovacion en sus practicas. La necesidad de recursos, tanto fisicos como intangibles, resalta la

inversion requerida para impulsar el proceso de innovacion. La relacion entre la innovacion y la

difusion tecnologica muestra como los avances pueden beneficiar a otros agentes del entorno.

Asimismo, la innovacion implica tanto la creacion de nuevos conocimientos como la combinacion

de los ya existentes, lo que requiere actividades especificas como la investigacion y el desarrollo

(I+D) y la gestion del conocimiento.
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Por otro lado, (Norena, Céliz, & Guevara, 2021, pag. 30) infiere que el comportamiento
innovador de los miembros de una institucion puede estar vinculado a una interaccion constructiva
entre ellos. Las cooperativas, al estar basadas en la colaboracion y en un proceso de toma de
decisiones integrado, un contexto que impulsa la innovacion entre sus integrantes puede tener un
espacio significativo. El Comportamiento Innovador, apoyado en la colaboracién y en la puesta en
comun de ideas, permite a la cooperativa mejorar sus procesos, productos y servicios, constituyendo

asi su competitividad y su impacto social.

3.2.7 Beneficios del Comportamiento Innovador

Llevar a cabo este Comportamiento Innovador dentro de la institucion facilita que los
circuitos internos, mejorar la comunicacion y permitir que los empleados expresen sus
conocimientos y opiniones con los lideres de la institucion, ayudara a adoptar nuevos enfoques,
fomentando un Comportamiento Innovador. Esto beneficiara a la institucion, a sus empleados y a
todas las personas que serdn atendidas por un personal més predispuesto. (Freire, 2015, pag. 70)

Se pretende mejorar los procesos internos, comunicar de manera efectiva y unir las
perspectivas de los trabajadores con la alta direccion son aspectos clave para fomentar un entorno
innovador dentro de una institucion. Al lograr esto, se promueve la implementacion de nuevas
formas de trabajo que no solo aumentan la eficiencia y motivacion del personal, sino que también

resultan en una atencion de mayor calidad a los beneficiarios, generando asi un ciclo positivo.

3.2.8 Dimension del Comportamiento Innovador

Se considera el Modelo de Janssen (2000) que recopila siete items. Con la intencién de
generar impactos positivos e innovadores orientados a cubrir con las necesidades de la

organizacion, gestionar las actividades desde una perspectiva innovadora entre sus colaboradores y
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satisfacer las exigencias de los clientes. Por lo tanto, en la siguiente tabla se especifica las

dimensiones que constituyen el mencionado modelo, de acuerdo con (Salessi, 2021) propone:

Tabla b

Dimensidn del Comportamiento Innovador

Dimension Concepto

Generacion de ideas Las propuestas innovadoras que se reciben se seleccionan
basandose en su auténtica utilidad e inmediatez, dando
preferencia a las que tengan a un cliente como objetivo
final. (Gonzalez et al., 2014)

Busqueda de ideas Se trata de reunir un grupo de individuos y reflexionar
sobre ideas de negocio, innovadoras, aunque puedan
parecer absurdas. Cada pensamiento se registra, sin
importar lo absurdo que resulte. Después se indican los
pros y contras. (Marifio, 2015)

Comunicacion de ideas Rechazar las cosas que no son necesarias. deseamos;
conseguir lo que deseamos; involucrarnos en interacciones
sociales y obtener informacion. (Rodbroe y Janssen, 2006)

Actividades de iniciacion La iniciacion de actividades debe recabar ciertas

de la implementacion condiciones y metas tangibles y factibles para sus
practicantes que les brinde la oportunidad de demostrar

habilidades. (Costa, Camerino, y Sequeira, 2015)
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Incluir a otros La participacion como empoderamiento genera
oportunidades que donan a todos los participantes
miembros de la entidad para que aporten de manera activa
e impacten en el procedimiento de desarrollo y busqueda
de soluciones. (Folgueiras, 2007)

Superar obstaculos Se refiere al disefio de acciones que sean exactas a una
circunstancia empresarial que pueda evolucionar y
estimular la evolucion del trabajador a través de un
proceso dialéctico que examine sus ideas para alcanzar la
sintesis que le brinde la oportunidad de crear su nuevo
saber y conocimiento. (Lopez, Bohorquéz y Fernandez,
2016)

Resultados Innovadores Invertir en tecnologia y recursos humanos, asi como en las
redes de colaboracion, tiene un rol crucial en el progreso
de los resultados innovadores de una organizacion, de
modo que marca posicionamiento en el mercado.

(Gonzélez y Hurtado, 2012)

El Comportamiento Innovador se erige como un constructo de relevancia esencial en relacion
con lo organizacional, que se caracteriza por la existencia de un conjunto de conductas que persiguen
la concepcion, la promocion y la realizacion de ideas innovadoras. Janssen (2000) establece tres
dimensiones que componen el Comportamiento Innovador: generacion de ideas, promocion de ideas

y la realizacion de ideas. La generacion de ideas es considerada la capacidad de dar con soluciones
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creativas para aquellos problemas que ya son conocidos, lo cual se puede manifestar a partir de la

busqueda de modalidades y maneras nuevas de hacer aquellas tareas relativas al trabajo; promocion
de ideas hace referencia a la socializacion de desarrollar redes que permitan la promocion e impulso
de las ideas; mientras que la realizacion abarcaria el propio desarrollo e implementacion de las ideas

innovadoras (De Jong & Den Hartog, 2010; Oeij et al., 2017) .

La relevancia del Comportamiento Innovador estriba en su potencialidad para mejorar el
rendimiento organizacional mediante la adaptacion a un entorno cambiante. En esta linea, Madrid
(2013) observa que la innovacién no es sindonimo de la invencion radical de algo nuevo; podria
igualmente suponer la mejora incremental de algo ya instituido. La presente concepcion cuenta,
ademas, con el respaldo del Manual de Oslo, donde la innovacion se define como aquellas
actividades de cambio consideradas como innovadoras y que, por lo tanto, mejoran los resultados
obtenidos, haciendo especial hincapié en la conexion entre innovacion y competitividad, y para el

cual remiten las naciones miembros de la OCDE (OCDE, 2005).

Adicionalmente, los distintos estudios han constatado que hay diferentes factores que
modulan el Comportamiento Innovador, como, por ejemplo, el capital psicoldgico y la pasion
por el trabajo se identifican como determinantes centrales en la o fomento del
Comportamiento Innovador del personal (Madrigal-Torres et al., 2017) o la autonomia y la
disponibilidad del tiempo son factores criticos que contribuyen a la creacion de contextos
donde se fomenta la innovacion (Antonic & Hisrich, 2001). Estos factores internos
proporcionan un contexto donde los trabajadores se sienten empoderados para experimentar y

proponer nuevas ideas.

Es fundamental senalar que el Comportamiento Innovador no solo se apoya en las

personas, también se da en las organizaciones. De este modo, la cultura organizativa, asi como
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el liderazgo son muy relevantes para como se concibe y acepta la innovacion en una
organizacion (Kuratko et al., 2014). Las organizaciones que favorecen un clima propicio para

la innovacion suelen tener mas éxito a la hora de poner en practica nuevas ideas

Y hacer mejoras continuas. Por ello el Comportamiento Innovador se considera una
dimension imprescindible para el éxito organizacional en un entorno competitivo, porque
permite a las organizaciones disefar estrategias efectivas para fomentar la innovacion de

modo sostenible.

3.3 Relacion entre Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador

El nexo entre la Cultura Organizacional y el Comportamiento Innovador constituye un
aspecto que ha generado un interés creciente en el mundo empresarial, tal como lo demuestra
que, una cultura organizacional adecuada puede convertirse en una palanca de la innovacion.
La Cultura Organizacional se refiere a los valores, las creencias y las normas compartidas
dentro de una organizacion, las cuales repercuten en el modo en que los individuos entran en
interaccion y llevan a cabo su trabajo. En una investigacion realizada por PwC, el 93% de los
ejecutivos afirman que la Cultura Organizacional Innovadora es decisiva para fomentar un
crecimiento sostenible entre las organizaciones (Vorecol, 2024). Esto puede interpretarse
como que las organizaciones que realizan acciones para crear un clima de innovacién son mas
propensas a conseguir la implementacion de nuevas ideas y nuevos procesos.

Un ejemplo relevante es el de Netflix, la cual ha sabido ajustar su cultura
organizacional en el contexto de una cultura cambiante. Esta empresa propone incitar una
cultura donde el riesgo o la experimentacion puedan ser un valor, donde sus empleados

puedan presentar ideas sin tener miedo a fracasar (Vorecol, 2024). De este modo, se
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contribuira no solamente a la creatividad, sino también a aumentar la satisfaccion en el
trabajo, que es un componente clave en la retencion de talentos. Algo parecido ha llevado a
cabo L'Or¢éal, donde ha puesto en marcha los "Innovation Days", cuando los empleados
pueden presentar ideas innovadoras, lo que ha suscitado mas de 1,400 propuestas y un
aumento de sus ingresos (Vorecol, 2024). Esos ejemplos demuestran como una cultura
organizacional orientada a la innovacién puede generar resultados. De hecho, la investigacion
indica que aquellas organizaciones que tienen culturas organizacionales con un alto grado de
apertura al cambio y de transparencia son capaces de crear un espacio donde los empleados
estdn motivados a poner en practica nuevas ideas (Naranjo- Valencia et al., 2016).

Las organizaciones que aprecian la diversidad del pensamiento y que ponen en practica
politicas inclusivas son por lo general més 4giles y mas cercanas a las tendencias del mercado;
de aqui la significacion de tener una fuerte cultura que soporte la innovacién y que permita,
ademads, a las organizaciones adaptarse y florecer en un entorno de gran competencia.

. La implementacion de nuevas tecnologias o procesos innovadores puede obligar a
realizar cambios de forma paralela en los valores y en las practicas internas de una
organizacion (Duque, 2015). Este ciclo retroalimentado nos muestra como cultura e
innovacion no so6lo coexisten, sino que se alimentan entre si. Resulta asi que las
organizaciones deben fortalecer su cultura y hacer florecer la innovacion para poder seguir
siendo pertinentes y competitivas de forma sostenible. Hay una relacion interna entre la
cultura organizacional y el comportamiento innovador, dado que las organizaciones que
favorecen un clima de innovacion no sélo incrementan su capacidad para generar ideas
innovadoras, sino que también ayudan a mejorar su competitividad de mercado, la cuestion
estd en promover valores culturales que faciliten la creatividad y el compromiso entre todos

los miembros de la organizacion.
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4. METODOLOGIA

4.1 Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion adopta un enfoque cuantitativo, ya que busca medir la
relacion entre la Cultura Organizacional y el Comportamiento Innovador mediante la
recoleccion y andlisis de datos numéricos. Se utilizara un disefio correlacional, dado que el

objetivo principal es determinar la relacion entre estas dos variables.

4.2 Disefio de la Investigacion

Siguiendo este planteamiento, se recurrio a un disefio no experimental, ya que tal y
como expone (Escamilla, 2016, p. 2), no se manipularon las variables deliberadamente, sino
que fueron analizadas como ocurrieron en el contexto organizativo. También se trata de un
estudio transversal, ya que, en concordancia con lo afirmado por Vega (2021), los datos se
recabaron en un punto en el tiempo, analizando asi la relacion entre cultura organizacional y

comportamiento innovador en un momento determinado.

Esta modalidad de investigacion se torna fundamental, especialmente cuando el
investigador persigue la posibilidad de comprender la conducta de un fendémeno dado, en su
contexto natural o auténtico, ateniéndose a un contexto que le permita que no entren en juego
otros determinantes capaces de modificar sus conclusiones. Este tipo de métodos, al no ser
manipulados las variables, hacen posible conseguir una vision naturalista y fiel respecto de los
fendmenos tal y como ocurren. Surge asi una potencialidad para la validez externa de las
conclusiones (es decir, la habilidad para aplicar resultados a situaciones de la vida entre

personas que se parecerian a las del acto de investigacion), entre otras explicaciones.
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La capacidad analitica de este tipo de estudios reside precisamente en que la
exposicion se mide, al igual que el efecto, simultaneamente, con lo que se pueden efectuar
clasificaciones, identificaciones de patrones y correlaciones sin que se requiera un
seguimiento largo de la gente de un tiempo, un dato que en muchas ocasiones el investigador
no tiene, dado que en la mayoria, los recursos estan limitados y el fenémeno o las condiciones
que prevalece en el campo de la gente se han de evaluar rapidamente.

4.3 Poblacion de la investigacion

La poblacion del estudio estuvo conformada por 203 trabajadores de la cooperativa de
ahorro y crédito Andina, incluyendo desde operarios hasta personal directivo. Para la
seleccion de la muestra, se empled un muestreo no probabilistico de tipo intencional, el cual,
segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2022), se basa en la eleccion de acuerdo con criterios
especificos definidos por el investigador. En este estudio, el criterio utilizado fue la
disposicion voluntaria de los trabajadores en participar en la investigacion, contando

finalmente con una muestra de 150 empleados.

4.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

La recoleccion de los datos se realizo a través de la técnica de la encuesta, la cual
consiste en la aplicacion de un conjunto de preguntas realizadas los individuos que conforman
la muestra, con el propodsito de obtener informacion sobre sus opiniones, caracteristicas
actitudes o comportamientos de interés para el estudio (Hernandez, Ferndndez y Baptista,
2014).

El instrumento utilizado fue el cuestionario, el cual es una herramienta empleada para

recolectar de forma ordenada la informacion, de manera que facilite la identificacion de las
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variables de interés en un estudio, investigacion, sondeo o encuesta. (Bravo & Valenzuela,

2019).

El cuestionario estuvo conformado por un total de 43 items. Ocho de ellos estuvieron
destinados a recopilar informacién sociodemografica, 12 items correspondieron a la
evaluacion de la Cultura Organizacional, y 23 items midieron el Comportamiento Innovador.
Los items de Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador permitieron identificar el
grado de acuerdo o desacuerdo de los trabajadores con las afirmaciones presentadas,
utilizando una escala de Likert de 5 puntos, donde 1 correspondia a “totalmente en

desacuerdo” y 5 a “totalmente de acuerdo”

Para medir la variable de Cultura Organizacional se proponen items del instrumento
disefiado por Cameron y Quinn (1999), mismo que determina y evalta la gestion de la Cultura
Organizacional bajo el desempeno de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Andina Ltda cantén Latacunga. Por otra parte, para medir la variable de Comportamiento
Innovador, se emplearon items de un instrumento desarrollado por Lukes & Stephen (2017)
referido por Janssen (2000). Mediante la siguiente tabla se detallan las dimensiones o
constructos correspondientes a las variables.

Tabla 6

Dimensiones que conforman las variables Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador

Variables Dimensién o Constructo items

1

2

Liderazgo Organizacional 3

Cultura Organizacional g
(Cameron y Quinn, 1999) 6
Gestion de empleados 7

8
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Unién de la Organizacion ﬂ

12
13
14
15
16
17
18
19
20
Comunicacion de ideas 21

22

Comportamiento 23
Innovador (Luke y Implementacion de actividades 24
Stephen, 2017) de inicio 25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35

Generacion de ideas

Busqueda de ideas

Involucrar a otros

Superar obstaculos

Productos de innovacion

Nota. Lukes y Stephen (2017), Cameron y Quinn (1999)

Posteriormente al disefio y planteamiento del cuestionario correspondiente a las
variables Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador en la entidad de estudio, se
realiz6 un oficio emitido de Gerencia y Recursos Humanos de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Andina Ltda. canton Latacunga, mismos que fueron autorizados para que se pueda
aplicar a los colaboradores pertenecientes a la entidad financiera.

Se solicitd al personal a participar en la investigacion, proporcionandoles informacién
detallada sobre los requisitos exigidos por el estudio y garantizando el compromiso con la
confidencialidad de la informacion. Finalmente, primando la ética y transparencia entre los
investigadores y los encuestados, se mantuvo informacion de la entidad de manera ética y
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confidencial, con el propdsito de que los datos obtenidos sean unicamente manipulados para
fines académicos.

El cuestionario para la recoleccion de datos fue sometido a prueba de validez de
contenido a través de juicio de expertos. Posteriormente, se evalu6 la confiabilidad del

instrumento a través del coeficiente Alfa de Cronbach.

4.5 Analisis Estadistico

El procesamiento y andlisis de los datos se llevo a cabo con el software IBM SPSS Statistics,
version 22. El andlisis estadistico realizado se centr6 en investigar la relacion entre Cultura
Organizacional y Comportamiento Innovador en trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Andina Ldta. Se utilizaron diversas técnicas estadisticas para explorar la asociacion entre estas
variables y factores como el Tiempo en la Empresa y Nivel de Estudios.

En primer lugar, se realiz6 un andlisis descriptivo para identificar y describir las
caracteristicas de los trabajadores de la cooperativa de acuerdo a las variables sociodemograficas.
Posteriormente, se aplico un Analisis de Componentes Principales (ACP), con el objeto de obtener
variables latentes que sintetizaran la informacion aportada por cada item en relacién a la Cultura
Organizacional y el Comportamiento Innovador.

4.6 Validez del instrumento

Segtn Hernandez-Sampieri, 2014 la validez de contenido de un instrumento de
recoleccion de datos indica en qué medida dicho instrumento evalta de forma precisa y
completa todas las dimensiones del concepto o constructo que pretende medir, en otras
palabras, evalua si los items del instrumento reflejan todos los aspectos relevantes del

fenomeno de interés. Esta prueba se realiza a través del juicio de expertos.
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En este sentido, se les solicito a tres expertos en el area de las Ciencias
Administrativas, realizar la evaluacion de cada item en una escala de 1 a 5, donde 1 indicaba
un nivel deficiente y 5 un excelente grado de adecuacion respecto a los siguientes criterios:
(1) la alineacion del item con la definicidon y el marco tedrico del constructo que se pretendia
medir (Cultura Organizacional o Comportamiento Innovador), (2) la claridad, precision y
adecuacion del lenguaje para la poblacion objetivo, (3) la correcta representacion de la
dimension a la que pertenecia y (4) su pertinencia en relacion con el proposito del estudio.

Se determino el Coeficiente de Validez de Contenido (Cvc) propuesto por Hernandez-
Nieto (2011). Para su calculo el autor sugiere que se debe determinar en primer lugar el
Coeficiente de Validez de Contenido de cada ftem (Cvci), presentado en la Ecuacion 1, que se

define como la proporcion relativa, respecto del valor maximo de la escala.

Mx
Mx
Cve; =5 (1)
donde:
Mx: Promedio de los puntajes asignados por cada juez al item i
Vmx: Valor maximo de la escala empleada

Posteriormente, se determina el Cvc del cuestionario utilizando la Ecuacion 2, el cual se define como

el promedio de los Coeficientes de Validez de cada Item, a través de la siguiente ecuacion:

n .
Cve = 2=tV @)
n

donde:

n: Numero de items
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J
DPe = G) . Probabilidad de error, entendida como la probabilidad que uno de los J jueces

asigne puntajes a azar.
El Cvc, segiin Hernandez-Nieto (2011), se interpreta de acuerdo a la siguiente escala:

e Menor que 0,80: Validez inaceptable
e Igual o mayor que 0,80 y menor que 0,90: Validez satisfactoria
e Igual o mayor que 0,90 hasta un maximo de 1,00 Validez excelente

En la tabla 8 se muestra el Cvc calculado, el cuestionario midié de manera adecuada las variables

Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador, por lo tanto, su aplicacion fue valida.

Tabla 7

Validez de Contenido del Cuestionario Aplicado

Cvce Conclusion

0,91 Validez excelente

4.7 Prueba de confiabilidad

Seglin Hernandez-Sampieri et al. (2014), la confiabilidad de un instrumento de
medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce
resultados iguales. Esto implica que un instrumento es confiable si al ser utilizado en
condiciones similares, arroja resultados consistentes y estables. La confiabilidad se puede
determinar mediante diversas técnicas, como el coeficiente Alfa de Cronbach, que evalua la
consistencia interna de los items que conforman el instrumento. En la tabla 9 se muestra este
coeficiente, el resultado presentado segun lo descrito por Palellay y Martins (2010), indica que
el cuestionario tiene una confiabilidad muy alta. Esto sugiere que el instrumento tuvo un alto

grado de precision para medir las variables, ya que los items midieron un mismo constructo.
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Tabla 8

Coeficiente Alpha de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos

0,912 35

A continuacion, se analizd la correlacion entre estas variables a fin de estudiar su relacion.
Finalmente, se aplicé un Andlisis de Correspondencias para analizar la percepcion de los trabajadores
sobre la Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador caracterizados por las variables

sociodemogréficas.

5. RESULTADOS

5.1 Resultados Obtenidos de la Informacion Sociodemografica de los Participantes

Se presentan los resultados obtenidos a partir del analisis de los datos recopilados
en la investigacion. En primer lugar, se realiza una descripcion de las caracteristicas
sociodemograficas de los trabajadores de la cooperativa, lo que permite contextualizar el

estudio.

Género

El estudio de la variable "Género" muestra que el 60% de los participantes pertenecen
al género femenino, en cambio, el 40% restante corresponde al género masculino. Estos
hallazgos indican una representacion mas amplia de mujeres en la investigacion, lo que podria

ofrecer datos utiles acerca de la dindmica de género en el seno de la organizacion.
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Edad

Respecto a la distribucion por edades, se nota que el grupo de edad "De 30 a 39 afos"
es el mas predominante, representando el 45% de los participantes. A continuacion, el 35%
corresponde al grupo "De 20 a 29 afios", mientras que el 20% corresponde al grupo "De mas
de 40 anos". Esta informacion muestra que la mayoria de los participantes estan en el rango de
edad de joven a adulta, lo que podria afectar su conducta y su implicacion en el estudio.

Estado civil

Respecto al estado civil de los empleados, el 55% se reconocié como casados, mientras
que el 40% se encuentra soltero. Un 5% informd sobre otra condicion civil, asi esta
distribucion indica un predominio de participantes con obligaciones familiares, lo que podria
afectar su rendimiento y dedicacion en el ambiente de trabajo.

Etnia

La existencia de diversidad cultural y de la diversidad étnica en el seno de la
Cooperativa Andina Ltda. es un elemento importante que puede influir en la cultura
organizativa y en el comportamiento innovador, pero segin los datos que se recogen; la
mayoria de los trabajadores (un 85%) se identifican como mestizos lo que reflejan la
existencia de un grupo de esta etnia en el lugar del trabajo. Esta diversidad étnica puede venir
cargada de una mezcla de tradiciones y de visiones que pueden dar el matiz de riqueza a la
cultura organizativa evidenciando un clima organizacional inclusivo y diverso.

El 10% de los encuestados se identifica como indigena. Con esto, podemos pensar que
la cooperativa también considera interesante incluir diversos grupos étnicos. La presencia de
empleados indigenas podria aportar una particular e interesante forma de entender la cultura

en contextos en los que hay que mostrar sensibilidad cultural y comprension de las diferentes
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necesidades de la comunidad a la cual da servicio la cooperativa. Esto, ademas, podria
suponer una fuente estratégica para la innovacion, debido a que distintas historias culturales

podrian producir ideas y practicas nuevas.

Nivel Educativo

En relacion al nivel educativo, el 50% de los participantes en la encuesta tiene
educacion de tercer nivel, el 40% posee educacion de posgrado, y el 10% restante cuenta con
educacion técnica o de secundaria. Este perfil educativo evidencia que la mayoria de los
participantes poseen una educacion superior, lo que podria influir en su orientacion hacia la
innovacion y el crecimiento profesional.

Experiencia laboral

La trayectoria profesional de los participantes también refleja una distribucion
considerable. EI 60% de los empleados cuentan con una experiencia de entre 2 y 4 afios en su
campo, mientras que un 30% cuenta con entre 6 y 10 afios, y un 10% tiene mas de 10 afios.
Esto muestra una base de trabajadores con experiencia intermedia, lo que podria simplificar la

incorporacion de nuevas ideas y practicas vanguardistas dentro de la entidad.

Tiempo de servicio

La duracion del servicio en la institucion constituye un indicador relevante del
compromiso y la fidelidad hacia la cooperativa. Segtn los datos, un 35% de los encuestados
ha trabajado en la cooperativa durante un periodo que oscila entre 6 y 10 afios, mientras que
un 25% posee mas de 10 afios de antigiiedad. Esta prolongada permanencia sugiere que
numerosos empleados han adquirido una comprension profunda de la mision y vision de la

organizacion, lo cual es vital para fomentar una cultura organizacional robusta.
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En contraste, el 20% de los encuestados tiene menos de 2 afios de experiencia en la
cooperativa. Este grupo puede estar aiin en proceso de familiarizacion con la cultura
organizativa y podria beneficiarse notablemente del apoyo de sus colegas mas veteranos. La
integracion exitosa de nuevos empleados es crucial para garantizar que se sientan parte del
equipo y tengan la capacidad de contribuir al comportamiento innovador desde el comienzo
de su trayectoria profesional.

Area que pertenece

En el estudio de la dimension denominada “Area a la que pertenece”, que corresponde
a la variable de informacion sociodemografica, se seialan las distintas areas ocupacionales en
las cuales desarrollan su trabajo los/las encuestados/as de la muestra. Este andlisis nos ofrece
una imagen descriptiva de los participantes encuestados en el tipo de area que desempefian en
el seno de la organizacion. La categoria con mas representatividad es la de “Talento Humano”,
abarcando el 60% de la muestra. Este resulta es indicativo de una alta proporcion de los/las
encuestados/as involucrados/as en todo lo que concierne a la gestion del capital humano, lo
que podria apuntar que es en el area de Talento Humano donde podria jugarse una buena parte
de lo que deba suceder en la vida organizacional. El area de Talento Humano es importante
porque se encuentra en capacidad de propiciar desarrollo profesional de forma directa, asi
como de mantener el bienestar de los/las trabajadores/as de la cooperativa, lo que podria ser

favorable para el Comportamiento Innovador de la cooperativa.

La concurrencia de los participantes en areas diversas como “Contabilidad” (15%),
“Asesoria Juridica” (10%) y “Marketing” (10%) es también significativa. La variedad de areas
funcionales resalta la complejidad de la organizacion y la atencion que merecen considerarse

las particularidades de cada area para un trabajo de estrategias de innovacion. Por ejemplo, el

61



area de Contabilidad puede prestar interés al interno de la optimizacion de la gestion de los
procesos, mientras que Marketing puede estar mas centrada en la localizacion y respuesta a las

tendencias del mercado.

A su vez, un 5% de las personas que respondieron a la encuesta trabaja en dmbitos
como las “Operaciones” y la “Seguridad”, lo que indica que estas funciones también son
pertinentes y pueden afectar al funcionamiento general de la cooperativa. La heterogeneidad
de los ambitos ocupacionales no sélo hace referencia a la estructura institucional, sino
también pone de manifiesto que cada departamento puede contribuir a la innovacion desde su

propia cultura y con la especializacion que sélo ellos pueden aportar.

El anélisis del sector correspondiente a los empleados muestra que la mayor parte
pertenece al sector de Talento Humano, que resulta ser una base para cimentar una cultura
organizacional solida. La heterogeneidad de las areas ocupacionales en el ambito de la
Cooperativa Andina Ltda. Resalta que la integracion de diferentes enfoques y habilidades
ayuda a impulsar el Comportamiento Innovador y las opciones de mejora de los Procesos
Organizacionales.

5.2 Analisis sobre los datos Sociodemograficos mas relevantes

El andlisis sociodemografico revela informacion valiosa sobre la composicion del
personal en la Cooperativa Andina Ltda. En términos de género, hay una representacion
equilibrada con un 55% de mujeres y un 45% de hombres. Esta diversidad de género puede
contribuir a una variedad de perspectivas y enfoques en el trabajo colaborativo, lo cual es
esencial para fomentar un ambiente innovador.

Con respecto a la edad, el grupo més representado es el de los 30 a 39 afios (32%),

seguido por el grupo de entre 40 y 49 afios (28%), lo cual sugiere un colectivo relativamente
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maduro con una experiencia significativa, la cual puede facilitar la implementacion de nuevas
ideas a partir de conocimientos previos. A pesar de ello, también existe un porcentaje
considerable (20%) de jovenes (entre 20 y 29) que pueden aportar la frescura y la innovacion
a la organizacion.

El nivel educativo es también digno de mencion: un 75% cuenta con educacion
superior, lo cual implica que los empleados de la cooperativa estan bien preparados para hacer
frente a los retos del entorno laboral actual. Esta formacion puede facilitar la adopcion de
nuevas ideas, practicas innovadoras en la cooperativa.

Por tltimo, el tiempo de servicio muestra que un 35% ha trabajado entre 6 y 10 afios
en la cooperativa, lo cual puede denotar lealtad y compromiso con la cooperativa, lo cual es
fundamental para desarrollar una cultura organizacional. No obstante, también hay un grupo
significativo (20%) con menos de 2 afios en la cooperativa, lo cual puede ser vista como una
oportunidad para introducir nuevas interpretaciones, nuevas ideas.

En resumen, los datos sociodemograficos reflejan una fuerza laboral diversa en
términos de etnia, género y edad, lo cual puede ser un activo importante para promover una
Cultura Organizacional inclusiva y fomentar comportamientos innovadores dentro de la
Cooperativa Andina Ltda. La combinacion de experiencia y juventud, junto con una solida
educacion, crea un entorno propicio para el desarrollo continuo e innovador.

Tabla 9

Informacion Demografica

Variable Categorias Frecuencia Porcentaje
Masculino 84 56,0

Género Femenino ' 64 427
Prefiero no decirlo 2 1,3
Total: 150 100,0

Edad Entre 20 a 29 afios 26 17,3
Entre 30 a 39 afios 37 247
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Entre 40 a 49 afios 48 32,0
Entre 50 a 59 afios 32 21,3
Mas de 60 7 4.7
Total: 150 100,0
Soltero/a 30 20,0
Casado/a 71 473
.. Union libre 23 15,3
Estado Civil Divorciado/a 22 14,7
Viudo/a 4 2,7
Total: 150 100,0
Mestizo 132 88,0
. Indigena 14 9,3
Etnia Montubio 4 2,7
Total: 150 100,0
Técnica/Instituto 9 6,0
Superior Pregrado 45 30,0
Nivel de Estudio Maestria 81 54,0
Doctorado 15 10,0
Total: 150 100,0
Menos de 1 afio 9 6,0
1 a5 Afios 46 30,7
. 6 a 10 Afos 48 32,0
Experiencia .
11 a 15 Anos 34 22,7
Mas de 15 Anos 13 8,7
Total: 150 100,0
Menos de un aflo 15 10,0
1 a5 Afos 43 28,7
Ti d .. 6 a 10 Afos 30 20,0
1CMPpO €e SEIVICIO 11 a 15 Afios 32 21,3
Mas de 15 afios 30 20,0
Total: 150 100,0
Tabla 10
Unidad de Adscripcion de los trabajadores
Unidades Frecuencia Porcentaje
Asesoria Juridica 6 4.0
Contabilidad 10 6,7
Gerencia General 8 53
Marketing 9 6,0
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Operaciones 15 10,0

Seguridad 4 2,7
Talento Humano 17 11,3
Secretaria Y Servicios Generales 12 8,0
Tesoreria 15 10,0
Unidad De Registros Integrales 14 9,3
Cumplimiento 11 7,3
Procesos 10 6,7
Tics 9 6,0
Revisoria 10 6,7
Total: 150 100,0

5.3 Resultados descriptivos y percepcion obtenida de las variables
5.3.1. Cultura organizacional

Se presenta los resultados obtenidos sobre la percepcion de los colaboradores respecto
a la Cultura Organizacional de la cooperativa, con base en una escala de Likert (totalmente en
desacuerdo, no estoy de acuerdo, neutro, de acuerdo y totalmente de acuerdo), de acuerdo con
las interrogantes formuladas en la encuesta de 12 preguntas Estos datos reflejan el grado de
acuerdo de los empleados con respecto a la existencia y solidez de la cultura organizacional
dentro de la entidad financiera, proporcionando un panorama sobre su compromiso y
alineacion con los valores institucionales.

Tabla 11

Percepcion de Cultura Organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 0,7
valido BdO 9 6,0
Medio 39 26,0
Alto 83 55,3
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Muy alto 18 12,0
Total 150 100,0
Total 150 100,0
Nota. Resultados del SPSS

llustracioén 3.

Baremacion: Cultura Organizacional

Suma Total de Items de Cultura Organizacional

60,0

50,0

40,0

30,0

20,0

10,0 .
,0 L]

Muy bajo Bajo Medio Muy alto Alto

En concordancia con los resultados obtenidos, se obtiene el valor “muy alto” en esta
variable, con un porcentaje del 55,3%; lo que se traduce como un indicio de que los
colaboradores estan gestionando sus actividades bajo la evidente nocion de una cultura
organizacional solida dentro de la entidad financiera. Ademéas de que la mayor parte de
empleados se encuentran laborando dentro de un lapso de tiempo superior a un afio; mismo

que genera compromiso y experiencia por la Cultura Organizacional de la cooperativa.

5.3.2. Comportamiento Innovador

Se presentan los resultados obtenidos sobre la percepcion de los colaboradores
respecto al Comportamiento Innovador dentro de la cooperativa, estos datos permiten analizar
el nivel de inclinacion de los empleados hacia la generacion y aplicacion de ideas innovadoras
en su entorno laboral, proporcionando una vision sobre el grado de creatividad y proactividad

presente en la organizacion.

66



Tabla 12

Baremacion de Comportamiento Innovador

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 5 3,3
Bajo 16 10,7
- Medio 64 42,7
valido g 52 34,7
Muy alto 8 53
Total 145 96,7
Total 150 100,0

llustracion 4.

Frecuencias Comportamiento Innovador

Suma Total de items de Comportamiento Innovador
50,0
40,0
30,0
20,0

10,0
00 — - [ |
Muy bajo Bajo Medio Muy alto Alto

En concordancia con los resultados, se obtiene el valor “medio” en esta variable, con
un porcentaje del 42,7%; tienen un nivel de comportamiento innovador medio, lo que indica
que las iniciativas del comportamiento innovador pueden estar involucradas en vias de
crecimiento y desarrollo, pero también significa que sea débil, desde la direccion el
comportamiento innovador debe afianzar estas practicas para procurar un ambiente laboral

activo en las précticas innovadoras para alcanzar los objetivos organizacionales.
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5.4 Correlacion entre variables Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador

Una vez determinadas las variables a partir de la suma de los items, se procedi6 a
analizar la correlacion entre ellas. Para este analisis se planteo el siguiente sistema de

hipotesis.

* Ho: No existe correlacion entre las variables Cultura Organizacional y
Comportamiento Innovador en los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Andina Ltda canton Latacunga.

» HI: Existe correlacion entre las variables Cultura Organizacional y
Comportamiento Innovador en los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Andina Ltda canton Latacunga.

De acuerdo con el resultado obtenido, se rechaza la hipdtesis nula, ya que p-valor es menor a
0,05, es decir, existe correlacion entre Cultura Organizacional y Comportamiento innovador.
Ademas, el coeficiente Rho de Spearman, muestra que esta correlacion es positiva y moderada. Esto
indica que un mayor desarrollo de Cultura Organizacional fomenta el incremento del
Comportamiento Innovador, aunque la relacion no es muy fuerte.

Tabla 13

Correlacion entre las variables Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador.

Coeficiente Rho de Spearman  p-valor

0.433 <0.001

5.5 Correlacion entre dimensiones

Partiendo del programa estadistico (SPSS), se plantea determinar el coeficiente de

Spearman desde las diferentes dimensiones partiendo desde Cultura Organizacional hasta
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relacionar con las dimensiones correspondientes a la variable Comportamiento Innovador,
mismos que destacan 21 analisis; pero con 10 de alta significancia de correlacion, que se
visualizan a continuacion:

Tabla 14

Correlacion entre dimension de Liderazgo Organizacional y dimensiones de Comportamiento
Innovador

Liderazgo
Organizacional
Rhode Busqueda Coeficiente 381"
Spearman de ideas de
correlacion
Sig. ,000
(unilateral)
N 150
Involucrar  Coeficiente ,359"
a otros de
correlacién
Sig. ,000
(unilateral)
N 150

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (unilateral)

Correlacion entre Liderazgo Organizacional y Bisqueda de Ideas

En esta relacion de variables, de acuerdo con Spearman se obtiene un valor de 0.381;
lo que indica una correlacion positiva moderada. Un lider eficaz en una organizacioén
promueve un entorno en el que las ideas se desplazan de manera libre. Mediante la creacion
de un ambiente seguro y el fomento de la participacion, los lideres motivan a sus equipos a
crear nuevas soluciones y visiones. Se podria coordinar sesiones frecuentes de lluvia de ideas

para que los trabajadores sugieran mejoras en los servicios o procedimientos.

69



Correlacion entre Liderazgo Organizacional e Involucrar a otros

El coeficiente, de acuerdo con Spearman se obtiene un valor de 0.359; lo que indica
una correlacion positiva moderada. Los lideres exitosos comprenden que el triunfo de la
organizacion se basa en la implicacion de todos sus miembros. Al incluir a terceros en la toma
de decisiones y la realizacion de proyectos, los lideres forman equipos mas involucrados y
estimulados. Asignar responsabilidades significativas a su equipo y solicitarles asistencia.

Tabla 15

Correlacion entre Dimension de Gestion de Empleados y Dimensiones de Comportamiento
Innovador

Gestién de
Empleados
Rho de
Spearman Busqueda de Coeficiente 424"
ideas de
correlacion
Sig. ,000
(unilateral)
N 150
Comunicacion  Coeficiente ,348™
de ideas de
correlacién
Implementacion  Coeficiente ,365™
de actividades de
de inicio correlacién
Sig. ,000
(unilateral)
N 148
Involucrar a Coeficiente ,364™
otros de
correlacién

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
5.6 Correlacion entre Gestion de Empleados y Busqueda de ideas

De acuerdo con Spearman se obtiene un valor de 0.424; lo que indica una correlacion
positiva moderada. Una adecuada administracion de empleados requiere generar un ambiente

en el que los trabajadores se sientan apreciados y atendidos. Esto promueve la creacion de
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conceptos innovadores. La aplicacion de cuestionarios de satisfaccion entre los trabajadores

podria contribuir a detectar dreas de mejora y generar nuevas propuestas.

5.7 Correlacion entre Gestion de Empleados e Implementacion de Actividades de Inicio

En esta relacion de variables, de acuerdo con Spearman se obtiene un valor de 0.365;
lo que indica una correlacion positiva moderada. Es imprescindible que el gerente instruya a
su equipo para que sean capaces de comenzar y ejecutar nuevos proyectos. Al brindar los
recursos y el respaldo requeridos, los trabajadores se sentiran mas confiados y estimulados
para enfrentar nuevos retos. Proporcionar programas de formacion en liderazgo y
administracioén de proyectos podria contribuir a que los empleados mejoren estas
competencias.

Tabla 16

Correlacion entre dimension de Union de la Organizacion y dimensiones de Comportamiento
Innovador

Unién de la
Organizacion
Rho de Generaciéon de  Coeficiente 418™
Spearman ideas de
correlacién
Sig. ,000
(unilateral)
N 150
Bulsqueda de Coeficiente 536"
ideas de
correlacion
Sig. ,000
(unilateral)
N 150
Comunicacion  Coeficiente 456"
de ideas de
correlacion
Sig. ,000
(unilateral)
N 147
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Implementacion  Coeficiente 432"
de actividades de

de inicio correlacién

Sig. ,000

(unilateral)

N 148
Involucrar a Coeficiente 419™
otros de

correlacién

Sig. ,000

(unilateral)

N 150
Superar Coeficiente 407
Obstaculos de

correlacién

Sig. ,000

(unilateral)

N 150

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

5.8 Correlacion entre Union de la Organizacion y Generacion de Ideas

En esta relacion de variables, de acuerdo con Spearman se obtiene un valor de 0.418;
lo que indica una correlacion positiva moderada. Cuando los integrantes de una entidad tienen
una vision conjunta, resulta mas sencillo concebir ideas que favorezcan a todos. La
planificacion de eventos de integracion que promuevan el sentimiento de pertenencia podria

incentivar la creatividad y el trabajo en equipo.
5.9 Correlacion entre Union de la Organizacion y Busqueda de Ideas

En esta relacion de variables, de acuerdo con Spearman, se obtiene un valor de 0.536;
lo que significa que existe una correlacion positiva alta. Colaborando en equipo, los miembros
que la componen pueden aportar diferentes visiones y saberes, lo que favorece la generacion
de ideas. La creacion de complementariedades seria la via para conseguir equipos de trabajo

multidisciplinares que permitan dar respuesta a esos retos especificos.
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5.10 Correlacion entre Union de la Organizacion y Comunicacion de Ideas

En esta relacion de variables, siguiendo a Spearman, se puede llegar a un valor de
0.456. Esto indica que la relacion es de correlacion positiva moderada. Se considera
importante la comunicacion efectiva para que las ideas sean dadas a conocer y sean
instrumentadas. La organizacion de instrumentos de comunicacidn interna, como intranets o

plataformas de colaboracion, podria incentivar el intercambio de ideas.

5.11 Correlacion entre Union de la Organizacion e Implementacion de Actividades de Inicio
Mediante esta relacion entre variables, y segiin Spearman, el coeficiente da como

resultado 0.432; esto es, que la correcta relacion que existe entre las variables puede

considerarse de correlacion positiva moderada. En la medida en que los miembros de una

organizacion se encuentran alineados con los objetivos, llevar a cabo nuevos proyectos resulta

mas asequible. Comunicar de manera suficientemente clara la vision y la estrategia de la

cooperativa puede ayudar a movilizar a los empleados hacia una meta comun.

5.12 Correlacion entre Union de la Organizacion e Involucrar a Otros

En esta relacion de variables, de acuerdo con Spearman se obtiene un valor de 0.419;
lo que indica una correlacion positiva moderada. Al incluir a todos los integrantes de la
entidad en la toma de decisiones, se fomenta un sentimiento de pertenencia y dedicacion.
Promover reuniones generales para debatir asuntos relevantes podria incentivar la implicacion
de los asociados.

5.13 Correlacion entre Union de la Organizacion y Superar Obstaculos

En esta relacion de variables, de acuerdo con Spearman se obtiene un valor de 0.407;

lo que indica una correlacion positiva moderada. Cuando una entidad colabora en equipo,
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resulta mas sencillo vencer los retos y lograr los objetivos. Promover una cultura de constante
aprendizaje y resiliencia podria asistir a la cooperativa en la adaptacion a las variaciones del
mercado y vencer cualquier impedimento.

5.14 Analisis de Componentes Principales

El ACP permiti6 reducir las dimensiones de las variables relacionadas a la Cultura
Organizacional y al Comportamiento innovador, al disminuir de 12 y 23 items,
respectivamente, a un par de variables que resumen la informacién contenida en estos. La
importancia del ACP radica en que este método asigna mas peso a los items que realmente
explican la varianza y menos a los que aportan menos informacion. Esto se traduce en una
mejor representatividad de la estructura de los datos.

En la tabla se muestra el resultado al aplicar el ACP en los items que median la Cultura
Organizacional. Se presentan solo los autovalores que son mayores a uno. Estos cuatro
factores principales explicaron 62,65% de la varianza total. Con esto factores se cre6 una
nueva variable resumen de la informacion del Cultura Organizacional, a través de una
combinacion lineal de los puntajes factoriales, ponderados por la varianza explicada de cada
factor.

Posteriormente, se analizé la correlacion entre esta nueva variable y la suma de los
puntajes de los items. Este andlisis muestra en la Tabla 18. Correlacion entre la variable

resumen Cultura Organizacional y la suma de los items que miden esta variable.
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Tabla 17

Varianza total explicada del Cultura Organizacional por los Factores de ACP

Autovalores iniciales

Componente Total % de varianza % acumulado
1 4,371 36,427 36,427
2 1,333 11,112 47,539
3 1,105 7,829 55,368
4 1,003 7,282 62,650

Nota. Andlisis muestra

Como se observa en la tabla, existe una alta correlacion positiva entre la variable
resumen y la suma de los items que miden la Cultura Organizacional. Esta correlacion es
significativa, ya que el p-valor es menor a 0,05. Estos resultados indican que la variable

resumen representa adecuadamente la informacion contenida en los items originales.

Tabla 18.

Coeficiente Rho de Spearman

Coeficiente Rho de Spearman p-valor

0.926 <0.001

Nota. p-valor es menor a 0,05

Por otra parte, el ACP con los items que miden la variable Comportamiento Innovador,
arrojo los resultados que se muestran en la tabla, ademas se presentan solo los autovalores que
son mayores a uno. Estos siete factores principales explicaron 62,943% de la varianza total.

Con esto factores se cred una nueva variable resumen de la informacion del Comportamiento
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Innovador, a través de una combinacion lineal de los puntajes factoriales, ponderados por la
varianza explicada de cada factor.

Tabla 19

Varianza Total Explicada del Comportamiento Innovador por los Factores de ACP

Autovalores iniciales

Componente Total % de varianza % acumulado
1 6,305 27,415 27,415
2 1,639 7,126 34,541
3 1,532 6,661 41,202
4 1,474 6,409 47,611
5 1,359 5,909 53,520
6 1,090 4,738 58,258
7 1,078 4,685 62,943

Nota. Suma de los puntajes de los items

Se analiz6 la correlacion entre esta nueva variable y la suma de los puntajes de los items.
Este analisis muestra en la tabla, existiendo asi una alta correlacion positiva entre la variable
resumen y la suma de los items que miden el comportamiento innovador. Esta correlacion es
significativa, ya que el p-valor es menor a 0,05. Estos resultados indican que la variable resumen

representa adecuadamente la informacion contenida en los items originales.
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Tabla 20

Correlacion entre la variable resumen Comportamiento Innovador y la suma de los items que miden

esta variable.

Coeficiente Rho de Spearman p-valor

0.879 <0.001

Nota. p-valor es menor a 0,05

Para tener una mejor vision de los factores que pueden estar asociados a esta relacion,
se realizo un Analisis de Correspondencias, entre las variables resumen Cultura
Organizacional, y Comportamiento Innovador. Para ello, se procedi6 a categorizar las
variables resumen, en cinco niveles: “Muy Bajo”, “Bajo”, “Medio”, “Alto” y “Muy Alto”,
utilizando los quintiles como criterio de clasificacion. En la tabla se muestran los resultados

del analisis.

Tabla 21

Resumen del Analisis de Correspondencia

Proporcién de inercia

Dimension ~ Valor singular  Inercia Chi cuadrado P p —
Contabilizado  Acumulado

1 0,299 0,89 0,451 0,451

2 0,258 0,67 0,337 0,788

3 0,171 0,29 0,147 0,935

4 0,114 0,13 0,065 1,000
Total 0,198 28,719 0,026 1,000

Nota. el valor singular 0,258

El valor singular 0,299 indica que la primera dimension es la mas relevante en este

andlisis y captura una porcion significativa de la variabilidad entre las categorias. Su inercia
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de 0,451 refleja que la dimension explica el 45,1% de la variabilidad total observada en el

modelo.

Por otra parte, el valor singular 0,258 indica una importancia relevante de la segunda
dimensidn, pero menor en comparacion con la dimension 1. La inercia de 0,337 indica que
esta dimension explica un 33,7% adicional de la variacion total, siendo la segunda mas
importante en el analisis.

De esta manera, las dos primeras dimensiones explican el 78,8% de la variabilidad en
las relaciones entre las categorias, lo que indica que el grafico de correspondencias con estas
dos dimensiones representa adecuadamente la estructura de asociaciones entre las categorias.

La prueba de Chi-cuadrado evalta la significancia de la asociacion entre las categorias
de las variables incluidas en el analisis. El valor p = 0.026 indica que la asociacion entre las
variables es estadisticamente significativa al nivel del 5%. Esto implica que las asociaciones
entre las categorias de las variables en el Analisis de Correspondencias son significativas.

A continuacion, se incluye en el analisis las categorias de las variables Nivel de
Estudio y Tiempo de Servicio, para tener una vision mas completa de los factores que pueden
estar asociados a la relacion entre la Cultura organizacional y el comportamiento innovador.
En la figura se muestra el grafico que permite visualizar estas relaciones.

En la Ilustracion 5 se observa que a la izquierda del grafico se asocian las categorias “Muy
Alto” de Cultura Organizacional, “Muy Alto” de Comportamiento Innovador, y trabajadores con 10
a 15 afios. Esto sugiere que los empleados con més experiencia tienden a percibir mejor la cultura
organizacional y reportar comportamientos innovadores mas altos.

En la parte superior derecha del grafico las categorias “Muy Bajo” de Cultura Organizacional,

asi como de Comportamiento Innovador, “Técnica” de Nivel Educativo y trabajadores con menos de
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1 afio de servicio, estan fuertemente asociadas. Esto indica que los trabajadores que trabajadores con
menor formacion y menos experiencia tienen percepciones mas bajas tanto de Cultura
Organizacional como de Comportamiento Innovador.

Por su parte, las categorias “Pregrado” y “Maestria”, asi como los trabajadores con 6 a 10
afios estan asociados con percepciones promedio de Cultura Organizacional como de
Comportamiento Innovador. Esto parece reflejar un nivel de conformidad con la cultura de la
empresa, asi como menor entusiasmo innovador que el mostrado por trabajadores con mas
antigtiedad o estudios de Doctorado.

llustracion 5.

Mapa de Correspondencias entre Cultura Organizacional, Comportamiento Innovador, Nivel de

Estudio y Tiempo de Servicio.
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En la llustracion 6 se observa que las categorias "Muy Alto" y "Alto" de Cultura
Organizacional y “Muy Alto” de Comportamiento Innovador estan cercanas a la Tesoreria y la
Gerencia General, indicando que estas unidades estan asociadas con percepciones positivas tanto de
Innovacion como de Cultura Organizacional.

Esto puede reflejar que estas areas tienen un entorno mas favorable para la innovacion o
mejores practicas organizacionales.

Las categorias de "Muy Bajo" tanto de Cultura Organizacional como de Comportamiento
Innovador, estan asociadas con areas como Secretaria, Revisoria, Cumplimiento Tics, lo que indica
que estas unidades tienen percepciones menos favorables sobre la cultura de la empresay la
innovacion. Esto podria reflejar limitaciones estructurales o un entorno menos propicio para la
innovacion.

Categorias como Marketing y Seguridad estan més cercanas al centro del grafico, indicando que
tienen percepciones mas o menos diferenciadas en cuanto a Cultura Organizacional y
Comportamiento Innovador.

En cuanto al género, las categorias Masculino y Femenino se encuentran cerca del centro del
gréafico, lo que indica que no tienen una asociacion clara con niveles altos o bajos de las variables
analizadas, como Cultura Organizacional o Comportamiento Innovador. Esto sugiere que el género
no es un factor diferenciador significativo en este contexto. Sin embargo, las personas que prefirieron
no declarar su género, estan ligeramente alejadas del centro del grafico, mas préximas a categorias
como “Medio” y “Alto” en Cultura Organizacional y

Comportamiento Innovador, respectivamente. Esto sugiere que tienen percepciones algo mas

definidas y positivas en comparacién con las categorias Masculino y Femenino.
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lustracion 6.
Mapa de Correspondencias entre Cultura Organizacional, Comportamiento Innovador, Género,

Unidad a la que pertenece.
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6. DISCUSION

Los resultados de esta investigacion indican una correlacion positiva y moderada entre la
Cultura Organizacional y el Comportamiento Innovador (Rho de Spearman = 0.433, p < 0.001). Esto
sugiere que una cultura organizacional bien definida puede influir en la disposicion de los empleados
para generar y aplicar ideas innovadoras dentro de la cooperativa. Sin embargo, esta relacion es
menos fuerte que la reportada por Cofre y Tandalla (2023) en su estudio sobre la Cooperativa Sumak
Samy, donde encontraron una correlacion mas alta (0.652, p < 0.02), lo que indica que en esa

institucion la cultura organizacional tiene un impacto mas significativo en la innovacion.

81



Por otro lado, los hallazgos de Ordofiez y Castillo (2024) en la cooperativa mostraron una
correlacion positiva de 0.455 entre ambas variables, un valor que es similar al obtenido en la
Cooperativa Andina Ltda. y la Cooperativa Sumak Samy. Esto sugiere que la fuerza de la relacion
entre la Cultura Organizacional y el Comportamiento Innovador puede variar segun el contexto
organizacional y los factores internos de cada cooperativa.

Al analizar las dimensiones especificas de la cultura organizacional en la Cooperativa Andina
Ltda., se observo que las areas de Tesoreria y Gerencia General mostraron los niveles mas altos de
percepcidn sobre la Cultura Organizacional y el Comportamiento Innovador. En contraste, areas
como Secretaria, Revisoria y Cumplimiento TICs presentaron niveles mas bajos. Este mismo patrén
se evidencid en la Cooperativa Occidental (Ordofiez & Osorio, 2024), donde se encontraron
diferencias significativas entre los departamentos, subrayando que los niveles de liderazgo y
autonomia influyen en la adopcion de comportamientos innovadores.

En cuanto a los factores sociodemograficos, los hallazgos de esta investigacién muestran que
los empleados con un nivel educativo mas alto (Doctorado y Maestria) tienen una percepcion mas
positiva de la cultura organizacional. Este resultado es coherente con lo que reportaron Cofre y
Tandalla (2023), quienes encontraron que una formacion académica superior esta relacionada con
una mayor disposicion hacia la innovacion. Sin embargo, a diferencia de la Cooperativa Sumak
Samy, donde la antigliedad laboral no mostr6 una relacion significativa con la innovacion, en la
Cooperativa Andina Ltda se observo que los empleados con mas de diez afios de experiencia
mostraron una actitud mas favorable hacia el Comportamiento Innovador. Esto sugiere que el tiempo
de servicio puede influir en la confianza y la proactividad para implementar nuevas ideas.

Estos hallazgos subrayan la relevancia de potenciar la cultura organizacional como un

elemento clave en la adopcion de comportamientos innovadores dentro de las cooperativas. La

82



comparacion con investigaciones anteriores valida que, aungue existe una relacion positiva entre
estas variables en diferentes contextos, la intensidad de dicha relacion puede fluctuar segun las
estrategias de liderazgo, la estructura organizativa y los incentivos internos de cada institucion.
7. ESTRATEGIAS

La matriz de estrategias presentada se fundamenta en un enfoque estratégico de acuerdo con
las variables Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador, para proponer soluciones
efectivas en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. A continuacion, se detalla en la
siguiente tabla:
Tabla 22

Tabla de estrategias
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Estrategias Objetivo Acciones Indicadores Responsa  Resultados  Control
Propuestas  de Medicion ble Estadisticos
Relacionado
S
Programa de Alinear la - Capacitacion % de lideres  Gerente Correlacion  Evaluaci
Liderazgoy cultura en liderazgo capacitados generaly  positiva on
Cultura organizaciona paragerentes  Nivel de lideresde entre cultura  semestral
Organizacionaly 1conla y mandos percepcion de area. organizacion
Comportamient  estrategiade  medios. la cultura aly
o Innovador la - Sesiones de  organizaciona comportamie
cooperativa,  alineacion I nto
impulsando la cultural y innovador (p
innovacion. valores =0.433,p<
organizacional 0.001)
es.
Espacios Generar un - Creaciobnde  Numero de Departame Las areas de  Revisidn
Colaborativos ambiente que  "laboratorios  ideas nto de Tesoreriay  anual.
incentive la de ideas" en implementad  Talento Gerencia
creatividady  cada unidad as Humano.  General
resolucion de  organizacional % de muestran
problemas. - empleados mayor
Implementaci  participantes comportamie
on de una nto
plataforma de innovador.
gestion de Areas como
propuestas Secretariay
innovadoras. TICs tienen
niveles méas
bajos.
Sistema de Motivar alos - % de Departame Los Permane
Incentivos empleadosa  Bonificacione empleados nto de empleados nte.
Simbolicos generar e SO reconocidos  Talento con mas de
implementar ~ reconocimient  por Humano. 10 afios en la
ideas 0s por ideas innovacion cooperativa
innovadoras.  implementada  NuUmero de tienen una
S. mejoras actitud més
- Evaluacion implementad favorable
del desempefio as hacia la
basada en la innovacion.
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creatividad y
resolucion de

problemas.
Formacion en Mejorar la - Talleres de % de Gerente Los Monitore
Creatividad y capacidad de  creatividady  empleados generaly  trabajadores o
Solucién de los pensamiento capacitados lideresde con mensual.
Problemas empleados de disefio. Evaluacién area. educacion de
para proponer - Formacién de impacto de pregrado y
soluciones en la formacion maestria
innovadoras.  metodologias tienen una
agiles para la percepcion
gestion de mas positiva
cambios. de la cultura
organizacion
al.
Flexibilizacion Reducir las - Diagndstico  Numero de Gerente Las unidades Mensual
de Procesos barreras de procesos procesos generaly  de
Organizacionale estructurales  burocraticos.  optimizados  lideresde  Marketing,
S que limitanla - Creacionde  Tiempo area. Seguridad y
innovacion. equipos de promedio de Revisoria
trabajo implementaci presentan
multidisciplin ~ 6n de menor
arios para cambios comportamie
proponer nto
mejoras. innovador y
cultura
organizacion
al
Evaluar el - Encuestas % de mejora  Gerente Indicadores  Analisis
Medicién y impacto de periddicas en generaly  quereflejen  semestral
Seguimiento las estrategias sobre indicadores lideres de  la evolucién
en el tiempo.  percepcion de  de area. del clima de
cultura innovacion innovacion
organizacional Satisfaccion en los
: de empleados trabajadores
- Definicién con la cultura que laboran
de KPIs de organizaciona menos de un
innovacion. I afio.
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8. CONCLUSIONES

La investigacién corroboro la presencia de una correlacion moderadamente positiva entre la
Cultura Organizacional y el Comportamiento Innovador en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Andina Ltda., lo que indica que un ambiente organizacional robusto incide en la creacion y uso de
ideas creativas por los empleados, aunque la relacién fluctda dependiendo del sector organizacional.

La correlacion entre las dimensiones y los elementos de las variables Cultura Organizacional
y Comportamiento Innovador, descubri6 que algunos elementos particulares de la cultura
organizacional, como la independencia en la toma de decisiones y una comunicacion eficaz,
influyen de manera considerable en la tendencia hacia la innovacion.

Esto demuestra la importancia de fortalecer estos componentes para incrementar los grados
de innovacidn en todos los sectores de la cooperativa.

En consideracion al analisis de percepciones de acuerdo al sexo de los empleados, no se
detectaron diferencias notables en la percepcién de Cultura Organizacional y Comportamiento
Innovador entre hombres y mujeres.

Esto sefiala que ambos colectivos perciben y reaccionan de forma parecida a las
circunstancias de la organizacion, lo que insinta una igualdad en el fomento de la cultura
organizacional en la cooperativa.

Por otra parte, el analisis de percepciones en funcidn del nivel educativo de los empleados,
los hallazgos revelaron que los trabajadores con grados de educacion superior (Maestria y
Doctorado) perciben la Cultura Organizacional de forma mas positiva y demuestran una mayor
predisposicion a la innovacion en comparacion con aquellos con grados de educacion mas bajos.

Esto indica que la educacion académica podria estar relacionada con un mayor

entendimiento de la relevancia de la innovacion en la organizacion.
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Las percepciones en funcién del tiempo de servicio y la unidad de adscripcion, mostré que
los empleados con méas antigiiedad en la cooperativa muestran una postura méas proactiva hacia la
innovacion. Se detectaron discrepancias entre las unidades organizativas, resaltando Tesoreria 'y
Gerencia General como las areas con mas alta percepcién de Cultura Organizacional e innovacion,
mientras que Secretaria y Revisoria exhiben niveles mas reducidos.

Esto subraya la relevancia de elaborar estrategias distintivas que fomenten de forma justa la

innovacion en toda la cooperativa.
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9. RECOMENDACIONES

Es recomendable potenciar el liderazgo en la organizacion, promover programas de
capacitacion en liderazgo transformacional e innovacion orientados a los cargos directivos y
mandos intermedios, con el objetivo de fomentar una cultura empresarial que estimule la creatividad
y el cambio. Ademas de sistemas de valoracion y andlisis constante acerca de la percepcion de la
Cultura Organizacional y el Comportamiento Innovador, lo que posibilita la modificacién de las
estrategias basandose en los resultados alcanzados.

Se recomienda la interaccion interna para laborar tacticas de comunicacion dentro de la
organizacion que promuevan el intercambio de ideas y la claridad en la toma de decisiones,
asegurando que todos los trabajadores se sientan atendidos e incentivados a involucrarse en
procedimientos innovadores.

Puede recomendarse los programas de estimulos para establecer sistemas de reconocimiento
y premios para los trabajadores que sugieran y lleven a cabo proyectos innovadores que brinden
valor a la cooperativa, motivando un mayor compromiso con el perfeccionamiento constante.

Formacion permanente en innovacion en elaborar programas de capacitacion en técnicas de
innovacion, solucion de problemas y creatividad, disefiados para satisfacer las demandas de los
diferentes niveles de la empresa, es decir, crear ambientes de colaboracion y colaboracion grupal
que promuevan la incorporacion de diversas areas en la busqueda de soluciones innovadoras y la
mejora de procesos.

Ajustar estrategias de acuerdo al nivel de educacidn y experiencia en el trabajo, personalizar
las tacticas de crecimiento y formacion de acuerdo al nivel de educacion y el tiempo de trabajo de

los empleados, garantizando que todos los trabajadores tengan oportunidades justas.
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11.ANEXOS

Anexo 01
Instrumento de Cultura Organizacional y Comportamiento Innovador
Variables Dimension o Items
constructo

Cultura Liderazgo 1. La jefatura de mi area de trabajo ejerce un liderazgo que es ejemplo
Organizaci  Organizacional por el desarrollo de sus colaboradores (orienta, brinda direccién y
onal consejo, apoya Y facilita el trabajo de sus colaboradores.
(Cameron

2. El liderazgo de mi &rea de trabajo ejemplifica el ser emprendedor,
y Quinn

innovador y arriesgado.
1999)

Normas culturales
pasivas o

defensivas

3. El liderazgo de mi area de trabajo ejemplifica cierta agresividad, con

propdsito y gran orientacion a resultados.

4. El liderazgo de mi area de trabajo se caracteriza por brindar ejemplo

de eficiencia, coordinacion y organizacion.

5. En mi &rea de trabajo, el estilo para gestionar a los empleados se

caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso y la participacion.

6. En mi area de trabajo, el estilo para gestionar a los empleados se
caracteriza por la libertad, por permitir y reconocer la toma de riesgos y

la innovacion.
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Unién de la

Organizacion

Comporta  Generacién de

miento ideas

Innovador

(Lukesy

Stephen,

2017) Busqueda de ideas

7. En mi area de trabajo, el estilo para gestionar a los empleados se
caracteriza por sus altos niveles de competitividad, fuertes demandas

hacia los resultados.

8. En mi area de trabajo, el estilo para gestionar a los empleados se
caracteriza por dar seguridad de los puestos de trabajo y estabilidad en

las relaciones.

9. Lo que mantiene unida a mi area de trabajo son la lealtad y confianza

mutua. El compromiso con la organizacion es alto.

10. Lo que mantiene unida a mi area de trabajo son el compromiso con la

innovacion y el desarrollo. Existe énfasis en estar en la vanguardia.

11. Lo que mantiene unida a mi rea de trabajo es el énfasis en el logro y

en alcanzar las metas. La agresividad y el ganar son temas recurrentes.

12. Lo que mantiene unida a mi area de trabajo son las reglas formales y

politicas. Mantener la fluidez del area importante.

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

2. Prefiero el trabajo que requiere un pensamiento original.

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

4. Trato de obtener nuevas ideas de colegas 0 socios comerciales.

5. Estoy interesado en c6mo se hacen las cosas en otros lugares para usar

las ideas adquiridas en mi propio trabajo.
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Comunicacién de

ideas

Implementacion de
actividades de

inicio

Involucrar a otros

Superando

obstaculos

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

17. Soy capaz de superar obstaculos persistentemente cuando
implemento una idea

18. No me doy por vencido incluso cuando otros dicen que no se puede
hacer

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

20. Durante la implementacion de la idea, soy capaz de persistir incluso

cuando el trabajo no va bien en este momento.
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Productos de 21. A menudo tuve éxito en el trabajo al implementar mis ideas y
innovacion ponerlas en préctica.
22. Muchas cosas que se me ocurrieron se utilizan en nuestra
organizacion.

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

Anexo 02
Instrumento para la evaluacion de la validez de contenido del cuestionario, a través de juicio
de expertos.
Estimado experto:
Es un honor presentar para su evaluacion el instrumento disefiado para medir la Cultura
Organizacional y el Comportamiento Innovador de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y
crédito Andina, en la ciudad de Latacunga. A continuacion, se detalla la estructura y fundamentacion
del cuestionario, el cual ha sido elaborado con base en solidos criterios tedricos y metodologicos.
El instrumento consiste en un cuestionario estructurado compuesto por 43 items, distribuidos de la
siguiente manera:
8 items destinados a la recoleccion de informacion demografica, lo que permite contextualizar las
respuestas segun variables como edad, género, nivel educativo y posicion dentro de la cooperativa.
12 items orientados a evaluar la Cultura Organizacional, los cuales exploran dimensiones clave
como los valores compartidos, el clima organizacional, la comunicacién interna y la cohesion entre
los miembros de la organizacion.
23 items enfocados en medir el Comportamiento Innovador, abarcando aspectos relacionados con la
generacion, promocion e implementacion de ideas nuevas en el entorno laboral.
La eleccion de este cuestionario se fundamenta en la necesidad de obtener una vision integral de
coémo la cultura organizacional se relaciona con el comportamiento innovador de los trabajadores en

esta entidad financiera.
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Evalue cada item en una escala de 1 a 5, donde 1 indica un nivel deficiente y 5 un excelente grado
de adecuacion, teniendo en consideracion lo siguiente:
- Verificar que el item esté alineado con la definicion y el marco tedrico del constructo que se
pretende medir (ya sea Cultura Organizacional o Comportamiento Innovador).
- Evaluar que el lenguaje utilizado sea claro, directo y comprensible para la poblacion objetivo.
- Determinar si el item representa adecuadamente la dimension que se desea medir y si es
pertinente para el proposito del estudio.

Puede acceder al cuestionario mediante el siguiente enlace:

https://docs.google.com/forms/d/13BgDI900c7B-86-gwant8n260S _meEd7Xdd0ZmB_arU/viewform?edit requested=true

Agradecemos de antemano su tiempo y consideracion para evaluar este instrumento, y

quedamos atentos a cualquier comentario o sugerencia que contribuya a su perfeccionamiento.

Atentamente,

Mayorga Paredes Erika Monserrath

Mendoza Bermeo Kenia Alexandra
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https://docs.google.com/forms/d/13BqDI9oOc7B-86-gwant8n26oS_meEd7Xdd0ZmB_arU/viewform?edit_requested=true

Por favor marque con una “x” la casilla correspondiente a su evaluacion

Variable: Cultura Organizacional

Calificacion

Item 1 2 3 4 5 Observacion

10

11

12

Variable: Comportamiento Innovador

ftem 1 2 3 4 5 Observacion
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

Observacion General:
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