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RESUMEN

El presente proyecto, con el tema La Cultura Organizacional y su influencia en el
comportamiento innovador en el sector financiero especificamente en la Cooperativa de ahorro
y crédito Sumak Samy, cuyo objetivo es determinar la relacion existente entre la cultura
organizacional y el comportamiento innovador en el sector financiero, para esta investigacion
se utilizo un enfoque cuantitativo con investigaciones: exploratoria, descriptiva, bibliogréfica y
de correlacion. La unidad de estudio son 20 personas que representan el total de los
colaboradores de la cooperativa Sumak Samy, a los cuales se aplicé herramientas como la
encuesta para la recopilacion de informacion, datos veridicos y confiables. Se aplico dos
cuestionarios: para la cultura organizacional, el de Denison (1990) y para el comportamiento
innovador, Janssen (2000). Para determinar la confiabilidad de los instrumentos, para ello se
utilizo el alfa Cronbach obteniendo como resultado el 0.73 para la cultura organizacional y 0.69
para el comportamiento innovador, lo que indica que ambas escalas tienen una consistencia
interna aceptable, lo que significa que las preguntas en cada dimensién estan relacionas de
manera adecuada y miden de manera confiable los constructos que se buscan evaluar,
visualizando asi que no existe deficiencia baja ni alta. Concluyendo en la investigacion que es
necesario mejorar los indicadores de cultura organizacional y comportamiento innovado, por
ende, se muestra pertinencias en la accion de mejora para que se aplique en la Cooperativa de
Ahorro y crédito Sumak Samy y mejoren estos aspectos.

Palabras claves: Cultura, comunicacion, comportamiento, innovacion, organizacion.
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ABSTRACT
The present project, with the theme Organizational Culture and its Influence on Innovative

Behavior in the Financial Sector, specifically in the Sumak Samy Savings and Credit
Cooperative, whose objective is to determine the relationship between organizational culture
and innovative behavior in the financial sector, for this research a quantitative approach was
used with exploratory, descriptive, bibliographic and correlation research. The unit of study is
20 people representing the total number of collaborators of the Sumak Samy cooperative, to
which tools such as the survey were applied for the collection of information, and truthful and
reliable data. Two questionnaires were applied: for organizational culture, Denison (1990) and
for innovative behavior, Janssen (2000). To determine the reliability of the instruments, the
Cronbach alpha was used to obtain a result of 0.73 for organizational culture and 0.69 for
innovative behavior, which indicates that both scales have an acceptable internal consistency,
which means that the questions in each dimension are adequately related and reliably measure
the constructs to be evaluated, thus visualizing that there is no low or high deficiency. The
research concludes that it is necessary to improve the indicators of organizational culture and
innovative behavior, therefore, it shows relevance in the improvement action to be applied in

the Sumak Samy Savings and Loan Cooperative and improve these aspects.

Keywords: Culture, Communication, Behavior, Innovation, Organization.
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ANEXO 1. PLAN DE INVESTIGACION (PROYECTO)
La estructura del plan de investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas de
la Universidad Téecnica de Cotopaxi se detalla a continuacion:
1. INFORMACION GENERAL
Titulo del proyecto:
“Cultura Organizacional y su influencia en el comportamiento innovador en el sector
financiero.”
Fecha de inicio: Octubre del 2022
Fecha de finalizacion: Agosto del 2023
Lugar de ejecucion:
Carrera de Administracion de empresas de la Universidad Técnica de Cotopaxi.
Facultad que auspicia

Facultad de Ciencias Administrativas y Economicas.

Carrera que auspicia:

Administracion de Empresas.
Proyecto de investigacion generativo vinculado (si corresponde):
Proyecto de la Carrera

Grupo de investigacion: No

Equipo de trabajo:

Tutor: Mg. Yadira Paola Borja Brazales.
Cédula: 050278683-3

Investigadores:



e Cofre Molina Pamela Nicol
Cedula: 055056909-9
e Tandalla Tipanluisa Katherine Yomaira
Cedula: 055002703-1
Area de conocimiento:
Administrativa.
Linea de investigacion:
Administracion y economia para el desarrollo humano y social.
Sub lineas de investigacion de la Carrera (si corresponde):

e Estrategias administrativas



1. Planteamiento del problema

En Latinoamérica respondiendo a las necesidades locales y globales que exige
la competencia de un mundo en constante cambio (Drucker, 1999) y adaptacion, las
empresas han tenido que modificar sus estrategias innovacion de productos y procesos.
Ante los retos de la innovacién las firmas responden con estructuras duras basadas en
los recursos y desempefio, pero también con otras formas de gestion consideradas
como blandas que se fundamentan las formas de actuar de quienes trabajan en ellas.
Las culturales tienen asiento en creencias, valores, supuestos, competencias y
destrezas de los sujetos de las empresas y ambas estructuras son determinantes en las

formas de pensar y las actuaciones innovadoras.

En Latinoamérica el 93% instituciones financieras creen que existe una
relacion clara entre cultura e innovacion, el 95% considera la cultura de su
organizacion como una fuente de ventaja competitiva y el 82% caracteriza la cultura

de su compafiia como una cultura de alto desempefio.

Estos resultados demuestran que la mayoria de las instituciones financieras en
América Latina perciben la importancia de la cultura organizacional y su impacto en
el comportamiento innovador. También resaltan la vision positiva que tienen sobre la

cultura como un activo estratégico y una fuente de ventaja competitiva.

En Ecuador se estda tomando cada vez méas en consideracion la cultura
organizacional como aspecto fundamental que permite lograr la sensatez institucional.
Ademas, la cultura organizacional que caracteriza a las empresas ecuatorianas posee

condiciones restrictivas para la aplicacion y funcionalidad de herramientas



administrativas por lo que actualmente ha pasado a ser un tema de gran interés debido
a la fuerte influencia que ésta genera en el comportamiento innovador de los miembros

de una organizacion.

En la actualidad, el sector financiero se encuentra en un entorno altamente
competitivo y dindmico, en el que la innovacion es clave para mantenerse a la
vanguardia del mercado. Sin embargo, a pesar de la importancia que se le da a la
innovacion, muchas organizaciones financieras no logran implementarla de manera
efectiva en su operacion diaria. Uno de los factores que puede estar influyendo en esta
situacion es la cultura organizacional de estas empresas y su impacto en el

comportamiento innovador de sus empleados.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Samy no posee buena
comunicacion ni buenas relaciones interpersonales entre sus empleados, limitando el
crecimiento colectivo de la empresa y ocasionando una disconformidad corporativa.
La problematica del presente estudio se fundamenta en que la institucion no presenta
un buen nivel de cultura organizacional, lo que se encuentra sujeto a eventos que
afectan el aumento de los factores positivos para la interrelacién entre los trabajadores
de la cooperativa, la cultura organizacional, rigida y exigente presenta problemas de
adaptacion al entorno externo, asi como, una carencia en el incentivo al compromiso
de la organizacién enfocado a una colaboracién entre los empleadores, un mayor
compromiso con la actividad correspondiente, y como efecto colateral se presenta un
ambiente laboral poco productivo y una imagen corporativa externa e interna

deficiente.



Por lo tanto, el objetivo de este trabajo fue diagnosticar la cultura
organizacional en relacién con el comportamiento innovador con el fin de mejorar
significativamente la gestion administrativa de la Cooperativa de Ahorro y Credito
Sumak Samy aspecto que ademas contribuira a la atencion personalizada, dindmica y

oportuna al cliente.

2. Justificacion

La presente investigacion tiene como finalidad mejorar la cultura
organizacional y su influencia en el comportamiento innovador en el sector financiero,
principalmente en la Cooperativa Sumak Samy. Por lo tanto, este proyecto es muy
importante porque ayudara a la organizacion a implementar actividades encaminadas
a fortalecer la cultura organizacional, con el fin de eliminar los factores que se

encuentran afectando el comportamiento innovador de los trabajadores.

La cultura organizacional es un factor critico en el comportamiento innovador
de las empresas, incluyendo el sector financiero. Las empresas financieras que desean
innovar y mantenerse competitivas deben tener una cultura que fomente la creatividad,
la experimentacién y el riesgo calculado. Sin embargo, muchos bancos y empresas
financieras tienen culturas que enfatizan la estabilidad, la eficiencia y la minimizacion

del riesgo, lo que a menudo resulta en una falta de innovacion.

Una cultura organizacional retne a las personas de la organizacién con
diferentes perspectivas, pero con un propésito comun, que define un conjunto de
cualidades, gestiones, creencias, valores y normas, que comparten las personas que

conforman la empresa y de este modo trabajar en un entorno arménico, se propone el



instrumento para medir la cultura del autor principal de Daniel Denison con su modelo
de evaluacion del desempefio, que permitira identificar el panorama sobre la cultura

organizacional.

Ademas, esta investigacion es novedosa porque no existen investigaciones
previas sobre la evaluacion de la cultura organizacional y el comportamiento
innovador en la Cooperativa Sumak Samy. Finalmente, el proyecto de investigacion
es factible debido a que se cuenta con el consentimiento del gerente de la cooperativa

para la ejecucion.

2.1.Formulacion del problema

¢Coémo influye la cultura organizacional en el comportamiento innovador en el sector

financiero?

3. Objetivos

3.1.0bjetivo general

e Determinar la influencia de la cultura organizacional en el comportamiento

innovador en el sector financiero.

3.2.0Dbjetivos especificos

e Describir el constructo tedrico en relacién con las teorias de la cultura
organizacional y el comportamiento innovador, a través de una revision

exhaustiva de la literatura, en base de datos cientificas.



e Diagnosticar la relacion entre la cultura organizacional y el comportamiento

innovador.

e Proponer acciones de mejora que permita fortalecer la incidencia de la cultura

organizacional en el comportamiento innovador.

3.3.Cronograma de actividades y método de tareas en correspondencia con los

objetivos planteados.

Tabla 1:

Tareas en relacion con los objetivos planteados

Objetivo especifico Actividades Cronograma Productos
Describir el constructo Indagar el  marco
tedrico en relacion con tedrico mediante Marco tedrico
las teorias de la cultura fuentes bibliogréficas. Semana 1-5 Antecedentes
organizacional 'y el Busgueda de
comportamiento antecedentes de
innovador, a través de diferentes fuentes
una revisién exhaustiva bibliograficas.
de la literatura, en base
de datos cientificas.

Definir y delimitar la Poblacion y
Diagnosticar la relacién poblacion que seréd muestra.
entre la cultura estudiada en esta Semana 6-11
organizacional 'y el investigacion. Recoleccion de
comportamiento Aplicacién del informacién.
innovador. instrumento Anélisis de
(ENCUESTA). datos.

Proponer acciones de Analisis e Semanal1l2-16  Finalizacion del
mejora que permita interpretacion de los proyecto de
fortalecer la incidencia resultados finales vy investigacion.
de la cultura socializacion de
organizacional en el resultados.

comportamiento
innovador.

Nota: descripcion de las actividades y tareas en base con los objetivos planteados. Elaboracion propia.



4. Beneficiarios del proyecto

Los beneficiarios del proyecto son de forma directa, los directivos de la
organizacion y sus trabajadores, representando un total de 20 personas de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Samy”.

5. Fundamentacion cientifico técnica

5.1.Antecedentes investigativos

La cultura organizacional es una variable importante para la gestion de
cualquier organizacién, permite reconocer la importancia que tiene en las empresas,
que por uno u otro motivo no les han dedicado la atencion suficiente a estos temas,
lamentablemente las consecuencias suelen presentarse como: mal funcionamiento en

toda la organizacion.

Para la realizacion de la investigacion se utilizd diversas fuentes de apoyo,
entre las cuales destacan las siguientes tesis consultadas, abordando un nivel, macro,

meso, y micro dentro de las revisiones bibliogréaficas.

De acuerdo a las autoras Paola Robles, Yesmin Alabart y Tomas Rodriguez,
afio 2016 en la Universidad Tecnol6gica empresarial de Guayaquil-Ecuador. Realiz6
la investigacion titulada como La cultura organizacional y su influencia en el
comportamiento innovador de la Empresa Publica de Parques Urbanos y Espacios
Publicos de la provincia del Guayas. La cual permite valuar la influencia de la cultura
organizacional en el comportamiento innovador de la Empresa Publica de Parques
Urbanos y Espacios Publicos de la provincia del Guayas. Los métodos aplicados que

los directivos, mandos medios y empleados concordaron que aun falta socializar las



formas en que se gestionan los indicadores, dimensiones y variables desarrolladas en

este estudio.

Segun, Paul Freire Sierra, afio 2015, en la Universidad Tecnoldgica
Empresarial De Guayaquil. Realizo la presente investigacion La Cultura
Organizacional Y Su Influencia En ElI Comportamiento Innovador Del Hospital
General 11-De Libertad” en la cual se queria Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el comportamiento innovador del Hospital General Il de Libertad. De
acuerdo a los resultados obtenidos se ve el alcance de poder desarrollar un modelo de
cultura organizacional dentro de la entidad de estudio, debido al interés de lograr un
ambiente de trabajo favorable. De esta investigacion se tomo en cuenta las algunas
referencias para entender que es la cultura organizacional y el comportamiento

innovador.

Ademas, Ignacio Gomez Roldan 2013, realizo una investigacion sobre la
Innovacion Y Cultura Organizacional. Misma que se centrd0 en comprobar la
asociacion de cultura de la organizacional y la innovacion e identificar los efectos de
los componentes de la cultura corporativa en ella. Cabe recalcar que sus resultados
fueron favorables pues se observo el involucramiento en el sector servicios muestran
que los mayores valores de involucramiento en este sector hacen que la innovacion
sea 1.8 veces mas. En la caracteristica involucramiento para el sector industrial solo
lo favoreceria en 1,21 veces. De esta investigacion solo recopilamos, informacion

sobre nuestro tema y asi integrarlo a nuestra investigacion.
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De igual Evelyn Janeth Ruiz Ortega, la cultura organizacional y su influencia
en el comportamiento innovador del servicio nacional de aduana del ecuador. En
ducha investigacion se quiere analizar la influencia de la cultura organizacional en el
comportamiento innovador del Servicio Nacional de Aduana del Ecuador. Y los
resultados se puede observar que permite encontrar soluciones concretas al problema
que es la falta de cultura organizacional e innovacion. De la presente investigacion se
tomo6 en cuenta la revision bibliografica para encontrar mas datos sobre nuestra

investigacion.

5.2.Marco teorico
5.2.1. Cultura

Se refiere al conjunto de valores, creencias, normas y practicas compartidas
por los miembros de dicha organizacion. Es la personalidad de la empresa y puede
influir en su desempefio, productividad y satisfaccioén de los empleados. La cultura
organizacional se transmite de manera informal y formal y puede ser moldeada por los

lideres y la gestion de la organizacion (Villacis, 2023, p.22).

En este contexto la cultura en la cooperativa es fundamental para establecer
unaidentidad y un propdésito compartido, que motiva a los socios a trabajar en conjunto
para lograr sus objetivos financieros y sociales, de igual forma una cultura de calidad
es esencial para garantizar la satisfaccion de los clientes y empleados, asi como para

mejorar continuamente los procesos y resultados de la organizacion.
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5.2.2. Origen de la cultura organizacional

El origen de la cultura organizacional se remonta a la década de 1950, cuando
los estudiosos hayan reconocido la importancia de los valores compartidos y las
normas en el funcionamiento de las organizaciones. Uno de los pioneros en este campo
fue el psicologo social Kurt Lewin, quien desarrollé la teoria del campo de fuerza y

resalto la influencia del entorno social en el comportamiento humano.

El objetivo principal de un programa de cultura organizacional se basa en que
el sistema aprenda y convierta las acciones, distribucion de trabajo, recursos y
desarrollo de relaciones interpersonales en una mejor calidad de servicio hacia el
consumidor. Mejorar y aumentar la eficiencia del proceso de ejecucion con el fin de
poder responder proactivamente a los constantes cambios en un entorno altamente
competitivo, las organizaciones exitosas son aquellas capaces de adaptarse e
implementar cambios de manera proactiva. Las organizaciones que toman el rol de
mantenerse aprendiendo, son aquellas que estan dispuestas a asumir nuevos roles y
responsabilidades y constantemente avanzan y se capacitan en tecnologia. (Araujo,

2020).

5.2.3. Teorias de cultura organizacional
Para Chiavenato, (1989), la Cultura organizacional es un modo de vida, un
sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas

de determinada organizacion.

La cultura organizacional también es definida como un patron de

comportamiento desarrollado por una empresa mientras aprende a enfrentar sus
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problemas de adaptacion externa e integracion interna; este comportamiento es
aceptado como valido por todos y ensefiado a los nuevos miembros (Hunger et al.

2008).

Una cultura organizacional concentra a los individuos de la empresa,
existiendo la posibilidad de reunir a diferentes perspectivas con un objetivo comun,
con respecto a esas expectativas se refiere, a coOmo se comportan y trabajan los
individuos como un buen equipo, considerando el grupo de valores, creencias, habitos,

tradiciones, reacciones y vivencias de una organizacion (Arauzo, 2020).

Las organizaciones exitosas tienen una cultura sélida que atrae, retiene y
recompensa a los trabajadores por su alto desempefio y logro de metas, y una de las
relaciones mas importantes de la alta direccion es construir una cultura que pueda
marcar la diferencia, en términos de ética y estilo administrativo la cultura
organizacional también permite a las empresas anticiparse y aceptar los cambios
provocados por el entorno para mejorar su calidad de servicio y satisfacer las

demandas de calidad de la sociedad.

5.2.4. Laculturay su importancia en el desarrollo de las empresas

La cultura organizacional se distingue como un elemento de importancia por
los valores, creencias, ritos, rituales, historias, leyendas, idioma, simbolos y lideres,
estos elementos son el medio para fomentarlo, va tomando cada vez mayor calidad en
la investigacion del comportamiento de las organizaciones, dada la importancia de las
mismas se ejecutan esfuerzos para conocer las personas que trabajan en un ambiente

que perciben la cultura organizacional de la empresa ( (Felipe, 2013).
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Se puede asegurar que las culturas generaran compromiso con los valores
corporativos o la filosofia de gestion, lo que permite que los empleados trabajen por
algo en lo que creen. Las culturas sirven como un método de control en la
organizacion, debido a que de ellas derivan los procesos, reglas y formas que generan
los patrones de comportamiento y finalmente existen estudios que aseguran que
algunos tipos de culturas organizacionales estan asociadas con una mayor

productividad y rentabilidad (Felipe, 2013).

La cultura organizacional tiene un impacto significativo porque establece una
identidad, promueve la cohesion y el trabajo en equipo, mejora el clima laboral, retiene
el talento, y contribuye a la adaptacion al cambio y a la diferenciacion competitiva.
Ademas, mejora la imagen y reputacion de la empresa, y contribuye a la toma de
decisiones éticas y al logro de resultados sostenibles. Por dltimo, una cultura
organizacional basada en la ética y el cumplimiento normativo puede garantizar la

integridad y evitar infracciones que puedan dafiar la reputacion de la cooperativa.

5.2.5. Elementos de la cultura organizacional

La cultura organizacional esta formada por la naturaleza institucionalizada de
la unidad organizacional; las cuales surgen y se conjugan con las creencias y valores
de los integrantes y son compartidas en el imaginario colectivo, los elementos que se
describirdn provienen del Libro Comportamiento Organizacional de los autores

(Robbind y Judge, 2013), siendo estos:
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Tabla 2:

Elementos de la cultura organizacional

Elementos de la cultura organizacional

Orientado al resultado Actitud gerencial, cuyas decisiones estan encaminadas a
lograr resultados en el menor tiempo posible.

Orientado a la gente. En qué medida la direccién considera la importancia del
talento en la organizacion.

Orientado a los equipos En el desempefio de las actividades estd organizado por
equipos de trabajo que trabajan juntos para lograr resultados.

Dinamismo El nivel de actividad y competitividad laboral que muestran
las personas.

Estabilidad La medida en que la organizacion se esfuerza por

proporcionar a sus empleados estabilidad laboral
Innovacion 'y toma de En medida se anima a los empleados a ser innovadores y
asumir riesgos.

riesgos

Atencion a los detalles El grado en que las personas quieren demostrar precision,
analisis y atencion al detalle.

Nota: Elaboracion propia.

En este sentido los elementos de la cultura organizacional son los componentes
fundamentales que conforman la identidad y los valores de la cooperativa, ademas
permiten establecer una identidad Unica, alinear a los empleados en torno a metas y
objetivos comunes, orientarse hacia el cliente, guiar la toma de decisiones, adaptarse

al cambio y atraer y retener talento.

5.2.6. Caracteristicas de la cultura organizacional

La cultura organizacional indica que los individuos y grupos de una
organizacion desarrollan y fortalecen los valores, signos y simbolos Unicos y
particulares con el pasar del tiempo. Por lo tanto, la cultura organizacional se puede
caracterizar por varias caracteristicas que la definen y la distinguen. A continuacion,

se presentan algunas de las caracteristicas mas comunes de la cultura organizacional:
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5.2.6.1.Regularidad de los comportamientos observados

La principal herramienta de trabajo para entender que el comportamiento es el
lenguaje, diferencidndose por sus comportamientos Yy acciones desarrollados
diariamente en la organizacion (Minsal, 2007). Esos rituales que se presentan
constantemente en la organizacion ratifican lo que es fundamental para la misma, asi
como lo que se espera por sus miembros (Calderdn et al., 2003). De igual forma, dentro
de las organizaciones el lenguaje incluye el vocabulario unico, sus dichos, expresiones
particulares, de igual forma, el lenguaje no verbal o las actitudes se identifican a través

de los gestos, sefias 0 posturas de los miembros (Toca, 2009).

En contexto, evaluar la regularidad de los comportamientos observados en una
organizacion es fundamental para garantizar la confianza de los inversores, clientes y
reguladores en el funcionamiento de la entidad. Una entidad con comportamiento

regular inspira confianza y contribuye a la estabilidad y solidez de la organizacion.

5.2.6.2.Normas

Las normas defienden lo que la persona debe ser, que a su vez es la aplicacion
de la préactica de los valores. Esos aspectos son como cddigos de conducta que regulan
el comportamiento de los miembros de la organizacion. Es decir, que las normas
pueden abarcar diversos aspectos, como la forma en que se comunican los empleados
entre si y con los clientes, cbmo se toman las decisiones, como se resuelven los
conflictos, qué se valora y premia dentro de la organizacion, entre otros. Por lo tanto,

es importante que exista buenas normas en la cooperativa porgue son reglas o pautas
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que guian el comportamiento de los miembros de una organizacion y contribuyen a la

forma en que la cooperativa opera y se relaciona tanto interna como externamente

5.2.6.3.Valores dominantes

Los valores dominantes son la certeza que se tiene como organizacién para
cumplir sus objetivos, su base es moral, es un pilar de la cultura corporativa y son
percepciones que los miembros de una organizacion construyen con relacion a las
situaciones, a las acciones y a los objetivos de la empresa, estos representan la manera
como deberian ser las cosas (Dominguez, 2002). Asi mismo, para las organizaciones
estos valores dominantes seran aquellos principios que le permiten cumplir con su

mision y vision, asi mismo, representan las cualidades de sus miembros (Alles, 2013).

Segun el autor los valores dominantes son importantes dentro de la cooperativa
Sumak Samy para promover la estabilidad, la confianza y el desarrollo sostenible del
sector financiero, en este sentido son la prudencia en la toma de decisiones, estos
valores suelen orientarse hacia la satisfaccion de los socios y la comunidad en general.
Ademas, la importancia de los valores dominantes radica en su influencia en la cultura

y en las decisiones de una organizacion o sociedad.

5.2.6.4.Filosofia

La filosofia en las organizaciones son aquel conjunto de creencias y valores
gue comprenden la esencia de la misma, y que sus miembros se rigen bajo ella; la
filosofia orienta a los miembros y les dan identidad, como miembros de una

organizacion (Charén, 2007).
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En este sentido la filosofia de una cultura organizacional se refiere a los valores
fundamentales y principios que guian y sustentan el comportamiento, las acciones y
las decisiones dentro de una organizacion y sobre todo es la base sobre la cual se

construye la cultura de esa organizacion y define su identidad unica.

5.2.6.5.Reglas

Segun Arauzo (2020) sefiala que los reglamentos son fundamentales, puesto
que, guian el comportamiento de los miembros al interior de la organizacion, las
reglas, permite que la organizacién funcione sin ningun inconveniente y es asi que los

nuevos integrantes de la organizacion deben adaptarse a las mismas.

Es decir, las reglas en una organizacion son esenciales para establecer un
marco de funcionamiento transparente, equitativo y coherente, ademas, ayudan a
proteger los derechos de los miembros, promueve la participacion y toma decisiones,

y mantiene la estabilidad y la continuidad de la organizacion.

5.2.6.6.Clima Organizacional

Schneider y Hall (2014) lo define como un conjunto de percepciones de los
individuos respecto a su medio interno de trabajo, es decir, que esto ha de reflejar la
adhesion de los elementos personales en union con los elementos de la organizacion.
Asi mismo, el clima organizacional es una realidad en las organizaciones, aparece de
las relaciones encontradas en los diversos subsistemas y establece la relacién entre los

individuos y ambiente (Mondragén, 2008).
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De acuerdo con los actores el clima organizacional se refiere a las
percepciones, actitudes y sensaciones compartidas por los miembros de una
organizacion sobre el entorno de trabajo en un momento dado. Ademas, se trata de
como los empleados experimentan y perciben aspectos como la comunicacion, el

liderazgo, las politicas y la estructura organizativa.

5.2.7. Funciones de la cultura organizacional

La cultura organizacional desempefia varias funciones en una empresa u
organizacion. Estas funciones permiten fortalecer los lazos de identidad corporativa
entre tres actores principales: la marca, el equipo de trabajo y los clientes. A
continuacion, se describen algunas de las funciones mas importantes de la cultura

organizacional:

5.2.7.1. La marca

Es el elemento central de la identidad corporativa, representa los valores, la
vision y la cultura de la empresa. Es la cara visible de la empresa y comunica su
propuesta de valor a los clientes. Los lazos entre la marca y los otros actores son

esenciales para transmitir una imagen consistente y coherente de la empresa.

5.2.7.2. El equipo de trabajo

Desempefia un papel fundamental en la identidad corporativa, puesto que los
empleados son embajadores de la marca y representan los valores y la cultura de la

empresa en su trabajo diario. Los lazos entre la marca y el equipo de trabajo se
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fortalecen a través de una comunicacion clara y efectiva, asi como de la alineacion de

los valores y objetivos de la empresa.

5.2.7.3. Los clientes

Son una parte crucial de la identidad corporativa, porque son quienes
interactian directamente con la marca y experimentan sus productos o servicios. Los
lazos entre la marca y los clientes se construyen a través de la satisfaccion del cliente,
la calidad de los productos o servicios y la comunicacion efectiva. Una relacion sélida

con los clientes fortalece la identidad corporativa y genera lealtad hacia la marca.

Por lo tanto, los lazos de identidad corporativa entre la marca, el equipo de
trabajo y los clientes son esenciales para establecer una imagen consistente y coherente
de la empresa. Ademas, el tener una buena cultura organizacional permite proyecta
estabilidad y eleva los niveles de productividad y calidad en cada actividad de los
empleados puede tener un impacto positivo en el desempefio y el éxito de la
cooperativa. Al crear un ambiente de trabajo seguro y confiable, asi como promover
la excelencia y la colaboracion, se pueden lograr mejores resultados en términos de

productividad y calidad.

5.2.8. Beneficios de la cultura organizacional

Los beneficios de la cultura organizacional pueden incluir:

e Fortalece la imagen de la marca que la organizacion quiere proyectar.
e Aumenta la motivacion y la satisfaccion de los empleados.

e Refuerza la comunicacion interna y externa de la empresa.
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Facilita la toma de decisiones y promueve el trabajo en equipo.
Genera un marco de trabajo solido y coherente con los valores y objetivos de
la organizacion.

Optimiza el rendimiento general de la empresa y potencia su productividad

Importancia de la cultura organizacional

Robbins y Judge (2013) identifican lo siguiente con respecto al papel de la

cultura en las organizaciones:

a)
b)
c)
d)

e)

Una cultura que instituye limites y se diferencia de otras organizaciones;

Es el sentido de pertenencia entre los miembros que integran la organizacion;
Fortalece el concepto de compromiso e incluso va més alla del interés propio,
Aumentar la interaccion;

Guia para la accion y actitud de trabajo

Se considera de gran relevancia de la cultural sobre la empresa, porque controla

el comportamiento de sus socios, moldea las actitudes mediante la resolucion de

conflictos e identificacion de sus miembros, también da la oportunidad de describir su

personalidad y lo que la diferencia de las demas organizaciones (Perez, 2018).

Los empleados que muestran una actitud positiva aumentan la eficiencia de la

empresa, lo cual es producto de su cultura, por lo tanto, la estrategia debe ser reforzada

por la cultura de la organizacion y asi darle una ventaja sobre sus competidores. Si la

estrategia empresarial y la cultura corporativa se mueven en direcciones diferentes,

por muy buena que sea la estrategia, la cultura ganara (Griffin, 2017, p.38).
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5.2.10. Clasificacion de la cultura organizacional

Robbins (2013) clasifica a la cultura en: cultura fuerte y débil, con una cultura
fuerte, los miembros compartiran una misién y valores sélidos, esto significa que las
personas que estan inmersas en la organizacion se muestren comprometidas y
compartan valores creando una cultura méas fuerte y un entorno con amplios dominios

de comportamiento.

Una organizacion con una cultura débil mostraria poca claridad de valores,
incapacidad para marcar un rumbo organizacional y tendencia a desaparecer, por tanto,
los valores deben ser promovidos de tal forma que sean compartidos en diferentes
niveles para poder permanecer en el mercado (Robbins y Judge, 2013).

Tabla 3:

Culturas fuertes frente a débiles

Culturas fuertes

Culturas débiles

1. Valores ampliamente compartidos Los valores estdn seleccionados,
2. La cultura proporciona un mensaje normalmente a la alta direccion.
coherente sobre lo que es importante. La cultura envia  mensajes
3. La mayoria de los empleados pueden contradictorios sobre lo que es
contar la historia de la empresa o la importante.
historia de un personaje. Los empleados no saben mucho sobre
4. Los empleados se identifican la historia o los personajes de la
plenamente con esta cultura. empresa.
5. Existe una fuerte correlacion entre los Los empleados rara vez se identifican

valores compartidos
comportamiento.

y el

con la cultura.

Existe poca correlacion entre los
valores compartidos y el
comportamiento.

Nota: La cultura organizacional y el entorno Robbins y Couter (2010).
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5.2.11. Modelos de la cultura en las organizaciones

Se han realizado diversos estudios y analisis del concepto, sentido y dindmica
de la cultura desde diferentes perspectivas. De esta forma, se proponen varios modelos
en torno a la estructura, donde muestra cada propiedad que configura el perfil de cada
organizacion (Gavan et al., 2020).

Tabla 4:

Modelos de la cultura

Autores Modelos de la cultura Definicién
Se refiere a un enfoque tedrico que busca
Nakata (2009); Modelo de orientacion analizar como las diferentes culturas
Hofstede (2005)  cultural pueden influir en el comportamiento de las
personas y las organizaciones.
Hace referencia a algin modelo
Payne (2001) Modelo tridimensional de relacionado con la identificacién de
la cultura dimensiones culturales y su impacto en el
comportamiento y la gestion empresarial o
intercultural.
Se refiere a una teoria o enfoque
desarrollado por el experto en cultura
Schein (2010) Modelo de Schein organizacional, que busca explicar como la
cultura se forma y se manifiesta en las
organizaciones.
El modelo se basa en cuatro valores en
competencia, que son el clan
(colaborativo), el mercado (competitivo),
Cameron y Modelo de los valores en la jerarquia (control) y la adhocracia
Quinn (2011) competencia (creatividad). Cada uno de estos valores
representa una orientacion diferente en la
cultura organizacional y puede influir en el
comportamiento de los miembros de la
organizacion.

Nota: Elaboracion propia.

5.2.12. Dimension de la cultura organizacional
Participacion: Esta variable se refiere al grado en que los miembros de la
organizacion se sienten comprometidos y conectados emocionalmente con su trabajo

y con la organizacion en general.
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Consistencia: La consistencia se refiere al grado en que los procesos, practicas
y comportamientos dentro de la organizacion son coherentes y siguen un conjunto

comun de valores y normas.

Adaptabilidad: Se refiere a la capacidad de una organizacion para responder y
ajustarse de manera efectiva a los cambios tanto internos como externos. Implica la
disposicion y la capacidad de la organizacion para ser flexible, innovadora y receptiva

a nuevas ideas, tecnologias, desafios y oportunidades.

Mision: Esta variable se refiere a la declaracion de propdsito y direccion de la
organizacion, y se evalua a través de preguntas relacionadas con la claridad, la
comunicacion y la alineacion de la mision con los valores y objetivos de la
organizacion.

Tabla 5:

Dimension de la cultura organizacional

Dimension Sub-Dimension
e Empoderamiento
1. Participacion e Trabajo en equipo

e Desarrollo de capacidades

e Valores
2. Consistencia e Acuerdos

e Coordinacion e integracion

e Orientacion al cambio
3. Adaptabilidad e Orientacion al cliente
e Aprendizaje organizativo

e Direccion y propositos estratégicos
4. Mision e Objetivos y metas
e Vision

Nota: Elaboracion propia.
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5.3.  Comportamiento innovador

5.3.1. Comportamiento

El comportamiento en una organizacion se refiere a la forma en que los
individuos y grupos se comportan, interactian y trabajan juntos en el contexto de una
estructura organizativa. EI comportamiento en una organizacion es un campo de
estudio conocido como comportamiento organizacional, que se centra en el analisis de
las actitudes, valores, normas y comportamientos de los individuos vy

grupos dentro de una organizacion (Alvarez, 2021).

Es decir, que el comportamiento en una organizacién busca comprender y
analizar como los empleados se relacionan entre si, como se adaptan al entorno de
trabajo, como toman decisiones y cémo pueden influir en el logro de los objetivos
organizacionales. Por lo tanto, el comportamiento incluye factores como la
motivacién, la comunicacion, el liderazgo y la cultura organizacional, que pueden
influir en el comportamiento de los individuos y en el funcionamiento de la

organizacion en su conjunto.

5.3.2. Innovacion

La innovacién se refiere a la introduccion de algo nuevo o la mejora de algo
existente. Esto puede incluir nuevas ideas, productos, servicios, procesos Yy
tecnologias, y puede ser implementado en diferentes areas, como la ciencia, la
tecnologia, la economia y la gestion empresarial. La innovacion puede ser vista como

un factor clave para el crecimiento econdmico y la competitividad, puesto que puede
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mejorar la calidad de vida de las personas, aumentar la eficiencia y la eficacia de los
procesos empresariales, y generar nuevos mercados y oportunidades de negocio

(Martinez, 2020).

En este contexto, la innovacién en una organizacion implica la introduccion de
cambios y mejoras significativas en procesos, productos, servicios o modelos de
negocio con el objetivo de generar valor y obtener ventajas competitivas, es esencial
para la supervivencia en un entorno cambiante. De igual forma la innovacion es
promovida por empresas, gobiernos y otras organizaciones que buscan mejorar su
competitividad y rentabilidad mediante el fomento de la creatividad y el desarrollo de

nuevas ideas y soluciones.

5.3.3. Origen del comportamiento innovador

El comportamiento innovador surge como un concepto que permite el analisis
de la participacidn activa de los empleados en el desarrollo de sus tareas. La definicion
de comportamiento innovador no tiene un consenso claro, pero hace referencia a la
introduccion intencional del empleado en la aplicacion de nuevas ideas, productos,
procesos y procedimientos en el rol de trabajo, en el puesto de trabajo o en la empresa
(Yuan & Woodman, 2010).

De esta forma, el comportamiento innovador no es un fenémeno aislado, su origen
estd en la innovacién, y a partir de este concepto se inicia la construccion de la

explicacion de cdmo y por qué las empresas ejecutan cambios.
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5.3.4. Teorias del comportamiento innovador

Segun, Kleysen y Street (2001) sefiala que el comportamiento innovador es
aquellas acciones que acometen las personas orientadas hacia la generacion,
introduccion o aplicacion de una novedad que resulte Util a cualquier nivel de la
organizacion. Mientras tanto Janssen (2000) define al comportamiento innovador
como una forma de conducta que ocurre cuando una persona intenta experimentar algo

nuevo o dirige esfuerzos que pretenden proporcionar resultados novedosos.

Con un comportamiento innovador se puede observar el esfuerzo innovador
que tiene cada uno de los colaboradores de la empresa o el grado de iniciativa que
tiene la empresa a traves de la gerencia y direccion que pueden realizar con el talento
humano de la organizacion. Ademas, el comportamiento innovador se refiere a la
capacidad y disposicion de los miembros para generar ideas nuevas y llevarlas a cabo
con éxito es fundamental para mantener la relevancia y la competitividad en un
entorno empresarial cambiante y permite a la organizacion adaptarse a las

demandas del mercado.

5.3.4. Tipos de innovacion

Unos lineamientos més recientes son los de la OCDE (2005), quienes indican
que la innovacion es la implementacion de un nuevo o significativamente mejor
producto o servicio, proceso, marketing o modelo de organizacion, por lo que define
que existen 4 tipos de innovacion: 1) Innovacion en productos/servicios, 2) Innovacion

en procesos, 3) Innovacion de marketing y 4) Innovacion organizacional.


https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0186-10422020000200009#B44
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0186-10422020000200009#B39
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5.3.4.1. Innovacion en producto/servicio
Es cuando a partir de un producto o servicio se realizan cambios significativos para

mejorar sus funciones o resultados.

5.3.4.2. Innovacién en procesos

Se implementan nuevos procesos o0 la mejora de los actuales como fabricacion,
distribucion, produccién, logistica, compras, etc. Ello, con el objetivo de incrementar
y mejorar la eficiencia de los recursos y la eficacia de la empresa, asi como también,

lograr reducir costos.

5.3.4.3. Innovacion de marketing

Se desarrollan nuevos métodos de comercializacion, que incluye mejoras en el
disefio de un producto o embalaje, precio, distribucion y promocion. Este tipo de
innovacion disruptiva trata de satisfacer mejor las necesidades de los consumidores,
de abrir nuevos mercados o de posicionar de manera novedosa un producto de la

empresa con el fin de aumentar las ventas.

5.3.4.4. Innovacion organizacional

Se crean nuevos métodos Yy disefios organizacionales ya sea en las practicas de la
empresa, la organizacion del lugar de trabajo o las relaciones exteriores. Es a traves
de nuevas practicas que se mejora la cultura organizacional e incrementa, como

resultado, la productividad y la competitividad de los recursos humanos.



28

5.3.5. Modelos de innovacion

La Comision Europea definio el concepto de innovacion en el Libro Verde
publicado en 1995. Tras explicar que innovar es sinénimo de produccion, asimilacion
y explotacion exitosa de la novedad en esferas econémicas y sociales, esta publicacion
introduce el término de la siguiente forma:

Esta definicion implica que la innovacion se refiere tanto al proceso como a su
resultado, ya sea en forma de producto o de servicio. Para comprender como podemos
transformar ideas y mejorar nuestros proyectos, diversos investigadores han estudiado
y desarrollado diferentes modelos de innovacion. Estos son algunos de los mas

conocidos:

5.3.5.1.Modelos lineales: el impulso tecnoldgico y el tiron de la demanda

Segun estos modelos, cuando se produce un descubrimiento cientifico el conjunto
de sucesos que ocurren después sigue una linealidad, puesto que la investigacion se
concibe en este caso como fuente de innovacion. Tras el hallazgo veriamos la fase de
I+D aplicada, el desarrollo tecnoldgico y la fabricacién y comercializaciéon del

producto o servicio.

5.3.5.2.Modelos mixtos: la retroactividad también es importante
En este caso, la innovacion se contempla como una suma de fuerzas, ya que la
investigacion y la sociedad pueden impulsar por igual la 1+D+i. Su planteamiento
surgié a mediados de los setenta, y uno de los mas conocidos es el modelo de Kline o

modelo de enlaces en cadena.
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El sistema ideado por Kline, y otros esquemas similares, como el modelo de

Marquis o el de Rothwell, forman parte de la tercera generacion de diagramas que

tratan de estudiar la innovacion. Aunque incluyen la retroactividad en el proceso

innovador, lo cierto es que siguen siendo fundamentalmente secuenciales. Esto

provoca que la I+D+i tenga una duracion excesiva, y siga sin ser un sistema

completamente realista.

5.3.6. Clasificacion del comportamiento innovador

Tabla 6:

Clasificacién del comportamiento innovador

Comportamiento innovador individual

Comportamiento innovador grupal

Se refiere a la capacidad de una persona para
generar y aplicar nuevas ideas, soluciones o
procesos en la realizacién de su trabajo. El
comportamiento innovador puede tomar
muchas formas, desde pequefias mejoras en
las formas de trabajo hasta la creacion de
nuevos productos y servicios, ademas, el
comportamiento innovador individual es
crucial para el éxito de la organizacion, por
tanto, puede impulsar la mejora continua, la
competitividad y la diferenciacion de los
competidores.

Se refiere a la capacidad de un grupo de
trabajo para crear y desarrollar nuevas ideas
y soluciones innovadoras en conjunto, en
lugar de hacerlo de manera individual. Una
buena relacion entre los miembros del
equipo y la confianza mutua son factores
importantes para fomentar el
comportamiento innovador grupal. También
es importante fomentar un ambiente de
trabajo que valore la diversidad de ideas y
habilidades de los miembros del equipo.

Nota: Elaboracién propia

5.3.7. Laimportancia del comportamiento innovador

Radica en su capacidad para impulsar la creacidn de nuevas ideas, soluciones

y oportunidades para la organizacion. La innovacion permite a las empresas adaptarse

alos cambios del entorno, mejorar su competitividad y diferencia de sus competidores,

y satisfacer las necesidades y expectativas de los clientes de manera mas efectiva.

Ademas, el comportamiento innovador puede estimular la creatividad, la motivacion
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y el compromiso de los empleados, lo que puede tener un impacto positivo en la
cultura y el clima organizacional (Arango, 2021).

En conclusion, el comportamiento innovador es esencial para el éxito a largo
plazo de las empresas y su capacidad para enfrentar los desafios y las
oportunidades del futuro, de igual forma el comportamiento innovador en una
organizacion es importante porque brinda una ventaja competitiva, impulsa la mejora
continua, fomenta la creatividad, permite adaptarse al cambio y ayuda a atraer y
retener talento. Estos factores contribuyen al éxito y la sostenibilidad de la

organizacion en un entorno empresarial dindmico y competitivo.

5.3.8. Beneficios del comportamiento innovador

El comportamiento innovador puede generar una serie de beneficios para las
empresas, Ortega (2017) sefiala que, algunos de los cuales incluyen:

e Mejora en la competitividad y posicionamiento de la empresa en el
mercado.

¢ Incremento en la eficiencia y eficacia de los procesos empresariales.

e Aumento en la satisfaccién y compromiso de los empleados al tener la
oportunidad de desarrollar nuevas ideas y aplicarlas en su trabajo.

e Incremento en la retencion de talento, debido a que los empleados se
sienten motivados y comprometidos con el trabajo.

e Mejoraen la calidad de los productos o servicios ofrecidos por la empresa.

e Posibilidad de crear nuevas oportunidades de negocio y aumentar el
alcance de la empresa.

¢ Incremento en la rentabilidad y generacidn de ingresos.
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e Es importante destacar que los beneficios pueden variar segun el tipo de

empresa, la industria y el entorno empresarial en el que se desarrollan.

5.3.9. Dimensién del comportamiento innovador

Segun, Janssen (2000), define a las dimensiones del comportamiento
innovador como la capacidad de una organizacion, individuo o sistema para generar y
aplicar ideas creativas y nuevas soluciones en sus procesos, productos o servicios. Esta
dimension implica fomentar una cultura de innovacion, promover la generacion de
ideas y la experimentacion, asi como la adopcion de tecnologias y enfoques

novedosos.

Generacion de ideas: Se refiere a la capacidad de los empleados para proponer y
desarrollar nuevas ideas, conceptos o soluciones creativas a problemas o desafios

especificos.

Promocion de ideas: Hace referencia a la habilidad de los empleados para
comunicar y promover sus ideas o proyectos innovadores a otras personas dentro de

la organizacion, para obtener apoyo y colaboracion.

Realizacion de ideas: Esta dimension se centra en la capacidad de los
empleados para implementar y llevar a cabo las ideas innovadoras en la practica,

convirtiéndolas en acciones concretas que generen un impacto real en la organizacion.
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Tabla 7:

Dimensi6n del comportamiento innovador

Dimension

1. Generacion de ideas

2. Promocion de ideas

3. Realizacion de ideas.

Nota: Elaboracién propia.

6. Metodologia

6.1.Enfoque de investigacion

El método cuantitativo utiliza la recoleccion de datos y el analisis de datos para
contestar preguntas de investigacion y probar hipdtesis con base en la medicién
numérica y el analisis estadistico para establecer patrones de comportamiento.

Sampieri, et al (2018).

En este contexto se empleara el tipo de investigacion cuantitativo pues la
investigacion se basa en la recopilacion y analisis de datos numéricos y cuantificables,
ademas, este enfoque busca medir y cuantificar variables, establecer relaciones

causales y generalizar los resultados obtenidos en la cooperativa Sumak Samy.

6.2.Tipo de investigacion

6.2.1. Investigacion bibliografica

Baena, (1985) La investigacion bibliografica es una técnica que consiste en la

seleccion y recopilacion de informacion por medio de la lectura, critica de documentos
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y materiales bibliogréaficos, de bibliotecas, hemerotecas y centros de documentacién e

informacion.

Asimismo, para fortalecer la fundamentacion tedrica del proyecto se empleo
una investigacion bibliografica a través de una recopilacion de informacion en libros,
revistas, periddicos e informes relacionados al tema principal de investigacion, de la
misma manera en recursos en linea como repositorios de universidades, sitios web,
blogs y bases de datos bibliograficas, con la finalidad de respaldar la argumentacion y
al mismo tiempo demostrar la veracidad del contenido en el desarrollo del trabajo, a
fin de enriquecer y brindar mas informacion sobre la cultura organizacional y el

comportamiento innovador.

6.2.2. Investigacion correlacional

Arias (2020) sefiala que la investigacion correlacional consiste en evaluar dos

variables sin manipularla, siendo su fin estudiar el grado de correlacion entre ellas.

En este contexto se va a utilizar esta investigacion porque permite examinar la
relacién entre dos variables (cultura organizacional y comportamiento innovador) y
determinar si hay algun patron o tendencia. No se busca establecer una relacién causa-

efecto, sino mas bien describir la relacion existente.
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6.3. Disefio de investigacion

6.3.1. Disefio no experimental

Se define como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables y en que solo se observa los fendbmenos en su ambiente para despues
analizarlos. (Sampieri, 2018)

Por tal motivo en nuestra investigacion se utilizo el disefio no experimental, puesto
que no se pretendid alterar o manipular las variables de cultura organizacional y
comportamiento innovador y solo se observé en su contexto natural sin ningun tipo de

alteracion sobre las mismas.

6.3.2. Alcance de investigacion

Sampieri (2018) El disefio no experimental se divide tomando en cuenta el tiempo
durante se recolectan los datos, estos son: disefio transversal, donde se recolecta datos
en un solo momento, y el disefio longitudinal, donde se recolectan datos a través de
tiempos en puntos o periodos.

En este contexto, para fines de estudio se ocupara el disefio no experimental
transversal, debido a que se recolectaran datos en un tiempo determinado sin intervenir
en el ambiente en que se desempefia la cooperativa de ahorro y crédito Sumak Samy,

por lo que no habra manipulacién de variables.
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6.4. Método de investigacion

6.4.1. Deductivo

Segun Barchini (2006) menciona que el método deductivo consiste en extraer
razonamientos légicos de aquellos enunciados ya dados, en sintesis, este método va
de la causa al efecto, de lo general a lo particular, es prospectivo y teérico; comprueba

su validez basandose eQofiln datos numéricos precisos.

A través de este método es posible ir de resultados particulares a conclusiones
generales, de ahi que en la investigacion el razonamiento objetivo de los temas permite

deducir el aporte que pueden generar a la cooperativa Sumak Samy.

6.5.Técnica de investigacion

6.5.1. Encuesta

Como técnica de investigacion se uso la encuesta. Segin Roldan (2015) la
encuesta es un procedimiento que permite obtener datos de manera mas sistematica
que hace posible el registro detallado de los datos por medio de un sistema de

preguntas.

Por lo tanto, para la presente investigacion se desarrollard la técnica de la
encuesta como técnica de recoleccion de informacion, que se realizara a los empleados
y directivos de la COAC SUMAK SAMY LTDA. La encuesta fue orientada a
establecer los objetivos especificos, para con ella corroborar las evidencias de la

existencia del problema.
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6.6. Instrumento de investigacion

6.6.1. Cuestionario

Es un conjunto de preguntas presentadas y enumeradas en una tabla y una serie
de posibles respuestas, ademas las preguntas se deben formular de manera simple, que
le permita al encuestado responder en el menor tiempo posible. Por esto el cuestionario
se encuentra codificado mediante una escala de Likert que va del 1 al 5, en donde las
preguntas se encontraron formuladas con un idioma acorde a las caracteristicas de la
muestra. Al aplicar la escala de Likert, se permite a los participantes expresar su grado
de acuerdo o desacuerdo con cada afirmacién, lo que proporciona datos cuantitativos

para analizar (Idrovo, 2022).

Para medir la cultura organizacional se utilizé el modelo y el instrumento del
autor (Denison, 1990), este cuestionario se refiere a un modelo de evaluacion y
diagnostico de la cultura dentro de una organizacion. Las dimensiones del cuestionario

de Denison suelen estar enfocadas en cuatro areas principales:

e Participacion.
e Consistencia.
e Adaptabilidad.

e Mision.

De igual manera para el estudio se empled el cuestionario de comportamiento
innovador desarrollada por Janssen (2000). El cuestionario incluye 9 items

distribuidos en tres dimensiones:
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e Generacion de ideas.
e Promocion de ideas.

e Realizacion de ideas.

Una vez que se ha recopilado y analizado la informacién, se puede obtener una
visiébn més clara de las falencias en la cultura organizacional que podrian estar
afectando el comportamiento innovador de los colaboradores y directivos de COAC
SUMAK SAMY LTDA. Esto permitird a la empresa identificar areas de mejora y
desarrollar estrategias para fomentar una cultura que favorezca la innovacion y el

crecimiento.

6.7. Unidad de estudio

La unidad de estudio fue 20 personas el mismo que representa el total de los

colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Sumak Samy.

6.8. Plan de recoleccién de datos

El plan de recoleccion de datos para la investigacion en COAC SUMAK SAMY
LTDA consistiré en aplicar el cuestionario de Denison a colaboradores y directivos.
Se utilizara una escala de Likert de 1 a 5 para medir las dimensiones de cultura
organizacional relacionadas con el comportamiento innovador. La administracion del
cuestionario se llevara a cabo de manera electronica a traves del formulario de Google
Form, asegurando la confidencialidad y el anonimato de las respuestas. Se recopilaran
los datos en una base de datos y, posteriormente, se realizard un analisis estadistico

para identificar las falencias culturales que afecten la innovacion en la organizacion.
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6.9. Procesamiento y analisis de datos

Para realizar el procesamiento de la datos se utilizara el software de IBM
denominado SPSS, version 25 que permite realizar un analisis estadistico avanzado,
como las estadisticas descriptivas el andlisis de factores la representacion grafica de

los datos y la correlacion de las variables.

7. Resultados

7.1. Andlisis de Confiabilidad

Para la correlacién de las variables se aplicara el coeficiente alfa de Cronbach,
que es, una medida de confiabilidad utilizada para evaluar la consistencia interna de
un cuestionario o escala, como el cuestionario de Denison que se aplicard para medir

la cultura organizacional y de Janssen para medir el comportamiento innovador.

El coeficiente alfa de Cronbach evalGa cuén bien las preguntas (items) dentro
de cada dimension del cuestionario se correlacionan entre si, es decir, mide la
coherencia y homogeneidad del conjunto de items. Un valor alfa alto (generalmente
cerca de 1) indica una mayor consistencia interna, lo que significa que las preguntas

miden de manera confiable la misma variable subyacente (Duque, 2017).

Una vez que se ha recopilado el conjunto de respuestas del cuestionario, se
calcular el coeficiente alfa de Cronbach para cada dimensién (por ejemplo, para la
dimensién de "Involucramiento™ o "Adaptabilidad™). Si se obtienen valores altos de
alfa, esto fortalecera la confiabilidad de las mediciones y proporcionard mayor
confianza en los resultados de la investigacion al correlacionar el comportamiento

innovador y la cultura organizacional.
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Para calcular la confiabilidad de las variables se aplicara el coeficiente alfa de
Cronbach, para ello, se empleara a través de los datos obtenidos de la escala de
medicion Liker aplicado al personal de la cooperativa. El coeficiente alfa es una
medida de confiabilidad que evalla la consistencia interna de un conjunto de items o
preguntas utilizadas para medir una variable latente (por ejemplo, una caracteristica,

actitud o habilidad).

Para calcular la varianza total de las puntuaciones de todos los items sumando
las varianzas de cada item y el doble del producto de las covarianzas de todos los pares

de items utilizando la siguiente formula para calcular el coeficiente alfa de Cronbach:

Donde:

e kes el nUmero de items en el cuestionario
2 . . . .
* S-es la varianza de las puntuaciones del item i.

e v es lavarianza total de las puntuaciones del item i.

Para calcular la confiabilidad del coeficiente alfa de Cronbach, se recogié las
varianzas de las puntuaciones de cada item del cuestionario de la variable de cultura
organizacional, la varianza total y luego aplicar la formula del coeficiente alfa. A

continuacion, se presentan los resultados:

Pasos para calcular el coeficiente alfa de Cronbach para Variable 1:

Participacion, Consistencia, Adaptabilidad, Mision:
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Media de las sumas de cada dimensién:

e Participacion: 51.9
e Consistencia: 50.0
e Adaptabilidad: 52.2

e Mision: 53.6

Varianza de las sumas de cada dimension:

e Participacion: 26.489
e Consistencia: 10.889
e Adaptabilidad: 13.422

e Mision: 14.089

Varianza total de las sumas de las dimensiones: 218.889

4x0.844

26.480 + 10.889 + 13.422 + 14.080
218.889

a =
0.844 +

a =~ 3.08

El coeficiente alfa de Cronbach para la variable de cultura organizacional es

aproximadamente 0.73.

Para calcular el coeficiente alfa de Cronbach para comportamiento innovador:

Generacion de ideas, Promocion de ideas, Realizacion de ideas:

Resultados para la variable de comportamiento innovador:
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Media de las sumas de cada dimension:

e Generacion de ideas: 10.65

e Promocién de ideas: 10.95

e Realizacion de ideas: 10.0

Varianza de las sumas de cada dimension:

e Generacioén de ideas: 4.298

e Promocion de ideas: 5.658

e Realizacion de ideas: 5.7

Varianza total de las sumas de las dimensiones: 55.556

3x0.73

4.298 + 5.658 + 5.7
55.556

0.73 +

a =221

El coeficiente alfa de Cronbach para la variable de comportamiento innovador

es aproximadamente 0.69.

Es asi como, los coeficientes alfa de Cronbach para las dos variables son
aproximadamente 0.73 y 0.69, respectivamente. Estos valores indican que ambas
escalas tienen una buena consistencia interna, 1o que sugiere que las preguntas en cada
dimensidn estan correlacionadas de manera adecuada y miden de manera confiable el
constructo que se pretende evaluar. Un valor de alfa de 0.7 o mas se considera

aceptable para la mayoria de los propositos.
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Los resultados indican que ambas escalas tienen una consistencia interna
aceptable, lo que significa que las preguntas en cada dimension estan relacionadas de
manera adecuada y miden de manera confiable los constructos que se buscan evaluar.
Sin embargo, siempre es importante considerar que el coeficiente alfa de Cronbach es
solo una medida de consistencia interna y no evalUa otros aspectos de la calidad de

una escala, como su validez o sensibilidad.

7.2. Andlisis descriptivo cultura organizacional

Para medir el nivel de cultura organizacional y comportamiento innovador se usé
la herramienta estadistica de baremacion que ayuda a la agrupacién de los resultados
obtenidos por medio del algoritmo del SPSS la cual especifica los calculos necesarios
en tres niveles (bajo, medio y alto) asi determinando el nivel de cada una de las
variables y dimensiones.

Tabla 8:

Tareas en relacion con los objetivos planteados

CULTURA ORGANIZACIONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 5 25,0 25,0 25,0
MEDIO 10 50,0 50,0 75,0
BAJO 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracion de las autoras en el software SPSS.
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Nota: Elaboracion de las autoras en el software SPSS.

Interpretacion: En la siguiente gréafica se puede observar que el

ALTO
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de

colaboradores fueron encuestados por los siguientes constructos: participacion,

consistencia, adaptabilidad y mision, afirman con un 50% que existe una cultura a

nivel medio, el 25% expresa que existe un nivel alto y con el 25% sefiala que existe

un nivel bajo, por ende, la cooperativa Sumak Samy tiene una cultura organizacional

equilibrada.

7.2.1. Participacion

Tabla 9:
Participacion
PARTICIPACION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 450 450 450
MEDIO 350 35,0 80,0
ALTO 20,0 20,0 100,0
Total 100,0 100,0

Nota: Elaboracién de las autoras en el software SPSS.
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Figura 2:
Participacion

PARTICIPACION

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO

Nota: Elaboracion de las autoras en el software SPSS.

Interpretacion: En la siguiente grafica se puede observar que el total
colaboradores fueron encuestados de acuerdo a los siguientes sub constructos:
empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades, afirmando asi con un
45% que existe una participacion de nivel bajo, el 35% expresa que existe un nivel
medio y con el 20% sefiala que existe un nivel alto, por ende, la cooperativa Sumak

Samy a nivel de la dimensién de participacion presenta un nivel bajo.
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7.2.2. Consistencia

Tabla 10:

Consistencia

CONSISTENCIA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 13 65,0 65,0 65,0
MEDIO 1 50 50 70,0
ALTO 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracion de las autoras en el software SPSS

Figura 3:

Consistencia

CONSISTENCIA

60

40

Porcentaje

2

0

BAJO MEDIO ALTO
Nota: Elaboracion de las autoras en el software SPSS

Interpretacion: En la siguiente grafica se puede observar que el total
colaboradores fueron encuestados de acuerdo a los siguientes sub constructos: valores,

acuerdos y coordinacion e integracion, afirmando asi con un 65% que existe una
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dimension de nivel bajo, el 30% expresa que existe un nivel alto y con el 20% sefiala
que existe un nivel medio, por ende, la cooperativa Sumak Samy a nivel de la

dimension de consistencia presenta un nivel bajo.

7.2.3. Adaptabilidad

Tabla 11:

Participacion

ADAPTABILIDAD
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  BAJO 12 60,0 60,0 60,0
MEDIO 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracion de las autoras en el software SPSS

Figura 4:

Adaptabilidad

ADAPTABILIDAD

Porcentaje

BAJ0 MEDIO
Nota: Elaboracion de las autoras en el software SPSS

Interpretacion: En la siguiente grafica se puede observar que el total
colaboradores fueron encuestados de acuerdo a los siguientes sub constructos:

orientacion al cambio, orientacion al cliente y aprendizaje organizativo, afirmando asi
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con un 60% que existe una dimension de nivel bajo y con el 40% expresa gque existe
un nivel medio, por ende, la cooperativa Sumak Samy a nivel de la dimension de

adaptabilidad presenta un nivel bajo.

7.2.4. Mision
Tabla 12:
Mision
MISION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 6 30,0 30,0 30,0
MEDIO 8 40,0 40,0 70,0
ALTO 6 300 300 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracioén de las autoras en el software SPSS
Figura 5:
Mision

MISION

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
Nota: Elaboracioén de las autoras en el software SPSS

Interpretacion: De acuerdo con los resultados obtenidos en la grafica se

puede observar que el total colaboradores fueron encuestados de acuerdo a los
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siguientes sub constructos: direccion y propositos estratégicos, metas y objetivos y
vision, afirman con un 40% que existe una dimension de nivel medio, el 30% expresa
que existe un nivel bajo y con el 30% sefiala que existe un nivel alto, por ende, la

cooperativa Sumak Samy a nivel de la dimension de mision presenta un nivel medio.

7.3. Andlisis descriptivo comportamiento innovador

Tabla 13:

Comportamiento innovador

COMPORTAMIENTO INNOVADOR

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validae BAJO 6 30,0 30,0 30,0
MEDIO 1 55,0 55,0 850
ALTO 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracion de las autoras en el software SPSS

Figura 6:

Comportamiento innovador
COMPORTAMIENTO INNOVADOR

BAK ‘ VEDIO ALTO
Nota: Elaboracion de las autoras en el software SPSS

Interpretacion: En la siguiente grafica se puede observar que el total

colaboradores fueron encuestados por los siguientes constructos: generacion de ideas,
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promocion de ideas y realizacion de ideas, afirman con un 55% que existe una
innovacion a nivel medio, el 30% expresa que existe un nivel bajo y con el 15% sefiala
que existe un nivel alto, por ende, la cooperativa Sumak Samy tiene un
comportamiento equilibrado.
7.3.1. Generacion de ideas

Tabla 14:

Generacion de ideas

GENERACION DE IDEAS

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 11 55,0 55,0 550
MEDIO 7 350 350 90,0
ALTO 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracioén de las autoras en el software SPSS

Figura 7:

Generacion de ideas

GENERACION DE IDEAS

BAJO NEDIO ALTO

Nota: Elaboracion de las autoras en el software SPSS

Interpretacion: De acuerdo con los resultados obtenidos de las encuestas

realizadas a los colaboradores de la cooperativa Sumak Samy, el 55% considera que
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la capacidad de los empleados para buscar nuevas formas de abordar problemas o

realizar mejoras en los métodos, técnicas o procesos de trabajo es baja. Ademas, el

35% de los colaboradores considera que dicha variable se encuentra en un nivel

regular, mientras que el ,10% indicd que se encuentra en una escala de nivel alto.

7.3.2. Promocién de ideas

Tabla 15:

Promocion de ideas

PROMOCION DE IDEAS

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido ¢ w0 200 200
9 450 450 650
7 35,0 35,0 100,0
20 100,0 100,0

Nota: Elaboracioén de las autoras en el software SPSS

Figura 8:

Promocion de ideas

|
wl

Porcontaje
¥

w|

PROMOCION DE IDEAS

MEDNO ALTO

Nota: Elaboracion de las autoras en el software SPSS

Interpretacion: De acuerdo con los resultados obtenidos de las encuestas

realizadas a los colaboradores de la cooperativa, el 45% considera capacidad para
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promover y obtener apoyo para sus ideas innovadoras dentro de la organizacion media
o regular. Ademas, el 35% de los colaboradores considera que dicha variable se
encuentra en un nivel alto en la organizacion, mientas que el 20% indico que se

encuentra en una escala de nivel bajo.

7.3.3. Realizacion de ideas

Tabla 16:

Realizacion de ideas

REALIZACION DE IDEAS
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 15 75,0 75,0 75,0
MEDIO 4 20,0 20,0 950
ALTO 1 50 50 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracioén de las autoras en el software SPSS

Figura 9:

Realizacion de ideas

REALIZACION DE IDEAS
w

“w

Porcentaje

o

BAJO NEDID ALTO
Nota: Elaboracién de las autoras en el software SPSS

Interpretacion: De acuerdo con los resultados obtenidos de las encuestas

realizadas a los colaboradores de la cooperativa Sumak Samy, el 75% considera que
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la capacidad de los empleados para implementar y llevar a cabo las ideas innovadoras
que generan en el entorno laboral es baja. Ademas, el 20% de los colaboradores
considera que dicha variable se encuentra en un nivel regular, mientras que el 5%

indico que se encuentra en una escala de nivel alto.

7.4. Andlisis de correlacién

Para determinar con la correlacion de variables es establecer el método
estadistico a utilizar, para eso, acorde a los datos obtenidos, se procede a realizar la

prueba de normalidad, como se describe a continuacion:

7.4.1. Prueba de Normalidad

Tabla 16:

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cultura Organizacional ,163 20 172 ,962 20 ,591
C tamiento
omportarmien 121 20| 2000 058 20 502
Innovador

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Programa SPSS
La muestra investigativa es 20, y al ser menor a 50 se analizan con Shapiro-

Wilk, de esta prueba la significancia es mayor que 0,05, entonces los datos si siguen

una distribucion normal, es decir, se trabajara con la correlacion de Pearson.

Para la correcta interpretacion de los resultados de la correlacion es necesario

conocer los criterios de valor del coeficiente de correlacion Pearson, el cual, el valor
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de r se encuentra entre -1 y +1. Pero, cuando r se aproxima a 0 significa que no hay

correlacion significativa entre variables.

Los criterios de valoracion se describen en la siguiente tabla:

Tabla 17:
Criterios de Relacién

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media

-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable

+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010)

7.5.Hipotesis
Con base a las variables de estudio: cultura organizacional y comportamiento

innovador, se fijan las hipotesis a ser comprobadas:

H1: La cultura organizacional tiene relacion con el comportamiento innovador

en los empleados y directivos de la COAC SUMAK SAMY LTDA.

H2: La cultura organizacional no tiene relaciéon con el comportamiento

innovador en los empleados y directivos de la COAC SUMAK SAMY LTDA



Comprobacion de hipétesis

Tabla 18:

Correlacion entre cultura organizacional y comportamiento innovador.
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Comportamiento

Cultura Organizacional Innovador
Cultura Organizacional Correlacion de Pearson 1 ,652™"
Sig. (bilateral) ,002
N 20 20
Comportamiento Innovador Correlacion de Pearson ,652™ 1
Sig. (bilateral) ,002
N 20 20

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: Programa SPSS

El valor de sig. es < 0,05; por lo tanto; se acepta H1; es decir, la cultura
organizacional tiene relacion con el comportamiento innovador en los empleados
y directivos de la COAC Sumak Samy Ltda. Ademas, se obtuvo un resultado de
correlacion de Pearson de 0,652** positivo, lo que significa que existe una correlacion
positiva considerable, es decir, que a mayor nivel de cultura organizacional mayor sera
el comportamiento innovador que presenten los empleados y directivos de la COAC

Sumak Samy Ltda.

Conclusién

Al afirmar que existe una correlacion entre las variables de estudio es
importante manejar de forma adecuada la cultura organizacional y el comportamiento
innovador motivo por el cual recomendable implementar nuevas estrategias enfocadas
a estas variables, con el fin de subsanar aquellas falencias identificadas en la

cooperativa.
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8. Propuesta

La cooperativa Sumak Smay LTDA, es una institucion dedicada a la prestacion
de sus servicios financieros. El suefio de esta institucion financiera se ha logrado
gracias al esfuerzo de sus fundadores y cabe recalcar que al de sus colaboradores ya
que gracia a ello se ha impulsado el desarrollando en un grado alto de confianza, por

ende, lo que le da al trabajador la seguridad de ser tratado de manera equitativa y justa.

En el presente trabajo, para proponer estrategias de mejoramiento para la
cultura organizacional y comportamiento innovador se escogio a la cooperativa Sumak
Samy por su facilidad de brindad informacion y apertura a la entidad, ademas el
gerente de la empresa trabajo durante varios afios donde identificé una necesidad de
mejorar la cultura organizacional y comportamiento innovador de esta empresa. El
estado actual de la cooperativa en cuanto a cultura organizacional y el comportamiento
innovador es estdndar debido a que las entidades no presentan una buena
comunicacion con sus colaboradores, lo que afecta directamente su desempefio

laboral.

Para la cooperativa el implementar nuevas estrategias de la cultura
organizacional y comportamiento innovador es muy beneficiosa, debido a que se han
identificado sus carencias y quieren desarrollar estrategias que les permita mejorar la
cultura organizacional y el comportamiento innovador de la cooperativa para aumentar

la productividad.



Tabla 19:

Propuesta de mejoramiento de la cultura organizacional

56

Empoderamiento

Trabajo en equipo

Desarrollo de
capacidades

Valores

Fomentar la
participacion y la toma
de decisiones.

Promover un ambiente
en el que todos se
sientas comodos
compartiendo ideas.

Mantener actualizado a
los colaboradores en
las dltimas tendencias
de acuerdo al area que
realicen sus
actividades.

Definir y comunica de
manera  clara  los

valores de la
organizacion a todos
los miembros.

Permitir que tengan la oportunidad
de participar activamente en la toma
de decisiones que afectan su trabajo
y su entorno laboral

Capacitacién, mentoria y recursos
para mejorar las habilidades y
competencias de las personas.
Realizar actividades recreativas.
Ejercicios virtuales y presenciales
de integracién.

Fomentar la colaboracion entre los
empleados v facilitar el intercambio
de conocimientos

Realizar capacitaciones, talleres,
mentorias y otras actividades que
ayuden a los empleados a adquirir
las habilidades necesarias.
(inteligencia artificial, Big Data
(tecnologia 4.0).

Capacitacion sobre como poner en

practica los valores de la
organizacion.
Mantener la comunicacioén

activamente con los colaboradores,
evitando deficiencias en flujo de
comunicacion

Gerencia (jefe de
agencia)

Departamento Talento
humano

Gerencia (jefe de
agencia)

Departamento Talento
humano

Sala de reuniones
Recursos visuales
(presentaciones).

Sala de reuniones
Material didactico
(hojas, esferos,
etc.)

Recursos visuales
(presentaciones)
Sala de reuniones

Sala de reuniones
Recursos visuales
(presentaciones)

Permanente

Permanente

Permanente

Permanente



Acuerdos

Coordinacion e
integracion

Orientacion al
cambio

Orientacién al
cliente

Establecer mecanismo
de seguimiento vy
evaluacion para
monitorear el
cumplimiento de los
acuerdos.

Promover la
colaboracion 'y el
trabajo en equipo.

Involucrar a  los
empleados en el
proceso de cambio.

Establecer canales de
comunicacion
efectivos con el cliente.

Aplicacion de los KPIS.

Definir metas y objetivos claros que
se esperan lograr con el acuerdo.
Identificar los intereses y puntos en
comun entre los colaboradores.

Acceso gratuito a conferencias con
couches y mentors.
Establecimiento  de
objetivos comunes
Clarificacién de roles y
responsabilidades

Capacitaciones de adaptacién al
cambio.

Promover la mentalidad de
aprendizaje continuo, animar a los
empleados a proponer ideas nuevas
y estar abiertos a la
experimentacion.

Escuchar las preocupaciones de los

metas Yy

empleados, proporcionar
informacion adicional 0
aclaraciones, y brindar apoyo

emocional y recursos necesarios
para superar la resistencia.
Capacitaciones a los colaboradores
sobre: Comunicacién y habilidades
interpersonales

Capacitacion sobre la priorizar la
satisfaccion del cliente en todas las
areas de la organizacién y promover
una mentalidad de servicio.

Gerencia (jefe de o
agencia)

Sala de reuniones

Departamento Talento

humano e Sala de reuniones
Gerencia (jefe de e Sala de reuniones
agencia) e Recursos visuales

(presentaciones).

e Sala de reuniones
Gerencia (jefe de e Recursos visuales
agencia) (presentaciones).
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Permanente

Permanente

Permanente

Permanente
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Aprendizaje e Integrar el aprendizaje e Motivacion verbal y econémica

organizativo en las tareas vy e Ejecucion de proyectos en equipos ~ Departamento Talento e Saladereuniones  Permanente
responsabilidades humano
diarias de los
empleados.

Direccion y e Establecer sistemas de e Sala de reuniones

propositos evaluacion y revisién e Aplicacion de los KPIS. Gerencia (jefe de e Recursos visuales Permanente

estratégicos periddica para medir el agencia) (presentaciones).

progreso  hacia los
objetivos estratégicos y
realizar ajustes si es

necesario.
Metas y objetivos e Involucrar a los e Escucha activa de las opiniones de Gerencia (jefe de e Sala de reuniones
empleados  en la los colaboradores agencia) e Recursos visuales Permanente
definicion de las metas e Evaluaciones para verificar el (presentaciones).
y  objetivos  para cumplimiento de metas y objetivos
aumentar su
compromiso y
motivacion.
e Revisar y adaptar la e Escucha activa de las diferentes e Sala de reuniones
Vision vision de  manera opiniones de los colaboradores. Gerencia (jefe de e Recursos visuales Permanente
periddica. e Capacitaciones sobre el liderazgo agencia) (presentaciones).

visional.
Nota: Elaboracién propia
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Tabla 20:

Propuesta de mejoramiento del comportamiento innovador

Generacion de e Crear un entorno en el que los e Actividades recreativas: Departamento

Sala de reuniones Permanente

ideas empleados se sientan seguros Sesiones de lluvia de ideas donde Talento
para compartir ideas sin temor a  los colaboradores puedan expresar humano
criticas o juicios. libremente sus ideas sin temor a ser
juzgados
Ambiente de confianza donde los
participantes  puedan  brindar
retroalimentacion constructiva

sobre las ideas generadas.

Promocion de e Crear canales de comunicacién e Uso de plataformas (zoom, =Gerencia e Redes sociales
ideas efectivos y abiertos para que los meet, whatsapp, correo (jefe de e Saladereuniones. Permanente
empleados puedan compartir sus institucional) agencia) e Recursos visuales

ideas de manera facil y répida. (presentaciones)



Realizacion de e Invitar a todos los colaboradores

ideas

de la cooperativa a participar
activamente en la generacion y

discusion de ideas.

Nota: Elaboracién propia

Técnicas como el
pensamiento lateral, el
pensamiento  visual, la
asociacion libre de ideas o
la analogia para estimular
la generacion de ideas
originales y fuera de lo
comun.

Desarrolla un plan
detallado que incluya los
pasos  necesarios  para

implementar la idea.

Panel de discusion

Departamento
Talento

humano

Sala de reuniones.
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Permanente
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9. Conclusiones

La cultura organizacional es un elemento clave que tiene la capacidad de influir
en el comportamiento innovador de los empleados puesto que establece
normas, valores y creencias que permite promover la generacion de ideas
nuevas y la implementacion de soluciones innovadoras. Una cultura que
fomente la innovacién y proporcione el apoyo necesario puede tener un
impacto positivo en el comportamiento innovador de los empleados de la
COAC Sumak Samy.

Con base a la implementacion de la metodologia de investigacion cuantitativa
y los resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores de la
cooperativa Sumak Samy, dio como resultado que la cultura organizacional
tiene una influencia significativa en el comportamiento innovador de los
colaboradores con una correlacion de 0,652 con un nivel de significancia del
0,02, de tal manera que, se rechaza la H2 y aceptamos la H1, puesto que la
correlacion de las variables afecta en la innovacion y capacidad para generar
nuevas ideas, debido a que la cooperativa Sumak Samy presenta un nivel
medio en lo que refiere a la cultura organizacional por ende, afecta el logro y
alcance de los objetivos organizacionales.

La cultura organizacional es un problema que afecta tanto a los colaboradores
como a las organizaciones en términos relacionados con la innovacion. Sin
embargo, existen estrategias efectivas tanto a nivel individual como
organizacional para gestionar un buen nivel de C.O. y minimizar sus

consecuencias negativas. Es decir, si la cooperativa mantiene una buena C.O.
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permitira tener una mejor relacion interpersonales con los colaboradores,
fomentara una buena comunicacion y brindara apoyo a quienes forman parte
de la organizacion de tal manera que se puede contribuir a mejorar la
generacion, realizacion y promocion de nuevas ideas. Mismo que permitira que

la cooperativa se mantenga en un nivel competitivo en el sector financiero.

10. Recomendaciones

Es fundamental que la cooperativa amplie la investigacion o se instruya en
nuevas definiciones bibliogréficas para asi mantenerse actualizados en los
diferentes temas relacionados con la cultura organizacional y comportamiento
innovador, para de esa forma adaptarse a los cambios o tendencias que surgen
en la actualidad.

Es importante que los directivos y colaboradores de la cooperativa Sumak
Samy sean consciente de la importancia de implementar estrategias para la
crear un buen nivel de cultura organizacional y asi poder promover un buen
entorno laboral, para que con ello se pueda alcanzar un nivel alto de innovacion
dentro y fuera de la entidad financiera.

Finalmente, se recomienda aplicar las estrategias propuestas que se realizaron
de acuerdo a los resultados obtenidos en la cooperativa para que esa forma
pueda mejorar en ambiente interno de la entidad y sobre todo para cerrar las
brechas que estan muy distantes provocando la disminucién de innovacion y

limitando su crecimiento institucional.
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12. Anexos

ENCUESTA DE LA CULTURA ORGANIZACIONALY
COMPORTAMIENTO INNOVADOR 2023.
La siguiente encuesta esta dirigida a los trabajadores que conforman la
cooperativa de ahorro y crédito Sumak Smay con el fin de medir y disefiar un plan de

mejoramiento del clima laboral y cultura organizacional.

Lea atentamente cada pregunta y califique con una (x) del 1 al 5 segun los
siguientes valores: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Neutral, (4)

De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo.

ENCUESTA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Anexo 1. Analisis de la variable de Cultura Organizacional

Participacion

A. Empoderamiento 1 2 3 4

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel
que dispone de la mejor informacion

3. La informacion se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacion que se necesita

4.Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo
en el grupo

5.La planificacién de nuestro trabajo es continua e
implica a todo el mundo en algln grado

B. Trabajo en equipo 1 2 3 4

6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los
diferentes grupos de esta organizacion

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un
equipo

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez
de descargar el peso en la direccion
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9. Los grupos y “NO” los individuos son los principales
pilares de esta organizacion

10. El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos de la
organizacion

C. Desarrollo de capacidades

11. La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por si mismas

12. Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres
del grupo

13. Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo
de las capacidades de sus miembros

14. La capacidad de las personas es vista como una
fuente importante de ventaja competitiva

15. A menudo surgen problemas porque no disponemosde
las habilidades necesarias para hacer el trabajo

Consistencia

D. Valores

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan

17. Existe un estilo de direccion caracteristico con un
conjunto de précticas distintivas

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que
rige la forma en que nos conducimos

19.Ignorar los valores esenciales de este grupo te
ocasionara problemas

20.Existe un codigo é€tico que guia nuestro
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto

E. Acuerdos

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensa-
mente para encontrar soluciones donde todos ganen.

22. Este grupo tiene una cultura «fuerte»

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos
en temas clave

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas

F. Coordinacion e integracion

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible
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27. Las personas de diferentes grupos de esta
organizacion tienen una perspectiva comdn

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes
grupos de esta organizacion

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta
organizacion es como trabajar con alguien de otra
organizacion

30. Existe una buena alineacién de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos

Adaptabilidad

G. Orientacion al cambio

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible
y facil de cambiar

32. Respondemos bien a los cambios del entorno

33. Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas
de hacer las cosas

34. Los intentos de realizar cambios, suelen generar
resistencia por parte del equipo

35. Los diferentes grupos de esta organizacion cooperana
menudo para introducir cambios

H. Orientacioén al cliente

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros
clientes conducen a menudo a introducir cambios

37. La informacion sobre nuestros clientes influye en
nuestras decisiones

38. Todos tenemos una comprension profunda de los
deseos y necesidades de nuestro entorno

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los
intereses de los clientes

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con
los clientes

I. Aprendizaje organizativo

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar

42. La innovacion es algo que fomenta la empresa

43. Muchas ideas «se pierden por el camino»

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
trabajo cotidiano

45. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que
estéd haciendo la izquierda»
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Mision
J. Direccion y propdsitos estratégicos 4
46. Esta organizacion tiene un proyecto y una
orientacion a largo plazo
47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones
48. Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga
sentido y rumbo a nuestro trabajo
49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de caraal
futuro
50. La orientacion estratégica de esta organizaciéon no
me resulta clara
K. Metas y objetivos 4
51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a
conseguir
52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
Realistas
53. La Direccién nos conduce hacia los objetivos que
tratamos de alcanzar
54. Comparamos continuamente nuestro progreso con
los objetivos fijados
55. Las personas de esta organizacion comprenden lo
que hay que hacer para tener éxito a largo plazo
L. Vision 4

56. Tenemos una vision compartida de como sera esta
organizacion en el futuro

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo
plazo

58. El cumplimiento de metas a corto plazo comprometea
menudo nuestra vision a largo plazo

59. Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra vision a largo plazo.
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ENCUESTA DEL COMPORTAMIENTO INNOVADOR

Anexo 2. Analisis de variable del Comportamiento Innovador

Comportamiento Innovador

A. Generacion de ideas. 1 2 3 4

1. Creo nuevas ideas ante problemas dificiles.

2. Busco nuevas metodologias, técnicas o instrumentos para
el trabajo.

3. Genero soluciones originales para problemas.

B. Promocidn de ideas. 1 2 3 4

4. Incentivo el apoyo para ideas innovadoras.

5. Obtengo la aprobacion de ideas innovadoras

Consigo que miembros importantes de la organizacion se
entusiasmen por ideas innovadoras.

C. Realizacion de ideas. 1 2 3 4

7. Transformo ideas innovadoras en précticas Utiles

8. Transformo ideas innovadoras en préacticas Utiles.

9. Evalto la utilidad de ideas innovadoras.

Anexo 3. Analisis de la encuesta

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos en cada una de las

variables estudiadas, de la Cultura Organizacional y el Comportamiento innovador:

El andlisis de los resultados contiene la informacion encontrada durante el
proceso de la investigacion, la misma que permitira la obtencion de los distintos

objetivos planteados:
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Figura 16:

La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con su trabajo.

La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidoscon su trabajo

B Totalmente en desacverdo
® En desacuerdo

¥ Neutral

® De acuerdo

| Totalmente de stuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: EI 45% de los trabajadores encuestados sefialan que estan de
acuerdo, en relacion con su compromiso en el trabajo, un 25% sefiala que esta de
totalmente de acuerdo, un 15% de los trabajadores neutral (ni de acuerdo ni en
desacuerdo), un 10% manifiesta que se encuentra de totalmente en desacuerdo y un

5% se encuentra en desacuerdo.

Figura 17:

Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor informacion.

Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que disponede
la mejor informacion

R’ Totalmente en dosacuerdo
® En desacuerdo

» Neutral

= De acuerdo

& Totaimente de acuerc

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion: La mayoria de los colaboradores opinan que las decisiones
se llevan a cabo de la mejor manera con un 55%, con un 35% en neutro (ni de
acuerdo ni en desacuerdo), con un 5% en desacuerdo y con el 5% totalmente de
acuerdo
Figura 18:

La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacion que se necesita.

La informacionse comparte ampliamentey se puede conseguir la
informacion que se necesita

| Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

w Neutral

® De acuerdo

=B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia

Interpretaciéon: EI 50% de los encuestados sefialan que estan de acuerdo
que se puede obtener la informacion necesaria, con un 35% que expresan estar en
neutro (ni de acuerdo ni en desacuerdo), con un 10% totalmente de acuerdo y con

un 5% expresan estar en desacuerdo.
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Figura 19:

Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo.

Cadamiembro cree que puede tener un impacto positivo en el
grupo

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

= Neutral

m De acuerdo

H Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Respecto a esta pregunta si cada trabajador cree que puede
tener un impacto positivo en el equipo, el 50% afirma estar de acuerdo, el 35%
manifiestan estar en neutro (ni de acuerdo ni en desacuerdo), mientras un 10%

indica estar totalmente de acuerdo y un 5% manifiesta estar en desacuerdo.

Figura 20:

La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algln grado.

La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el
mundo en algin grado

® Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

m Neutral

m De acuerdo

m Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia



75

Interpretacion: Mediante esta pregunta se busca que la esencia de la
planeacion estratégica fundamente en la identificacion sistematica de las
oportunidades y peligros que surgen en el futuro con el 70% en neutro (ni de acuerdo
ni en desacuerdo), con el 25% responde estar de acuerdo y con un 5% estar totalmente

de acuerdo.

Figura 21:

Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta organizacion.

Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes
grupos de esta organizacion

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

» Neutral

m De acuerdo

W Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Con esta pregunta se busca analizar si existe una buena
cooperacion entre los diferentes grupos de la empresa dando con un 60% de los
encuestados que estan de acuerdo, con el 30% neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo),

con el 5% totalmente de acuerdo, con el 5% desacuerdo.
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Figura 22:

Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.

Trabajaren este grupo es como formar parte de un equipo

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

= Neutral

M De acuerdo

H Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacién: En esta grafica segin los colaboradores se observa que el
60% esta en neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) que cada persona no se siente
parte de un equipo de trabajo, con un 30% de los encuestados sefialan estar de
acuerdo, con un 5% sefialan que estan totalmente de acuerdo y finalmente con un

5% en desacuerdo.
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Figura 23:

Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la direccidn.

Acostumbramosa realizar las tareas en equipo, en vez de
descargarel peso en la direccidon

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

= Neutral

m De acuerdo

H Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacién: Segun los colaboradores el 45% responden estar en
desacuerdo en realizar las tareas en equipo, con el 30% estan de acuerdo y con el

25% afirma estar en neutro (ni de acuerdo ni en desacuerdo).

Figura 24:

Los grupos 'y “NO” los individuos son los principales pilares de esta organizacion.

Los gruposy “NO” los individuos son los principales pilares de
esta organizacion

H Totalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

» Neutral

m De acuerdo

W Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia.
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Interpretacion: El 55% de los colaboradores responden neutral (ni de acuerdo
ni en desacuerdo), en relacion a que los grupos de trabajo son el pilar de la
organizacion, con un 30% expresan estar de acuerdo y finalmente con un 15% que

manifiestan estar en desacuerdo.

Figura 25:
El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion entre su trabajo y los

objetivos de la organizacion.

El trabajo se organiza de modo que cada persona entiendela
relacion entre su trabajoy los objetivos de la organizacion

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

m Neutral

® De acuerdo

H Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia
Interpretacién: Segun los colaboradores el 70% estd de acuerdo en
organizarse para realizar su trabajo, mientras que un 30% responde neutral (ni de

acuerdo ni en desacuerdo).
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Figura 26:

La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas.

La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar
por si mismas

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

m Neutral

® De acuerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
Interpretacion: De acuerdo a esta pregunta el 40% de los colaboradores
estan de acuerdo en delegar actividades, mientras un 35% responde neutral (ni de
acuerdo ni en desacuerdo), y un 25% en desacuerdo.

Figura 27:

Se les proporciona capacitacién a los futuros lideres del grupo.

Se les proporcionacapacitacion a los futuros lideres del grupo

® Totalmente en desacuerdo
8 En desacuerdo

= Neutral

8 De atuerdo

W Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia
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Interpretacion: Mediante esta pregunta se busca conocer si se brinda
capacitaciones a los miembros de la organizacion obteniendo el resultado de un 55%
neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo), un 20% de acuerdo, un 20% manifiesta
estar en desacuerdo y un 5 % totalmente de acuerdo.

Figura 28:

Esta empresa invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus miembros.

Esta empresa invierte continuamente en el desarrollode fas
capacidades de sus miembros

B Totalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

m Neutral

® De acyerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: En relacién a la siguiente pregunta el 55% de los
colaboradores responde neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) a que la organizacién
invierte en el desarrollo de capacidades de los mismos, un 35% manifiesta estar de

acuerdo y un 10% en desacuerdo.



81

Figura 29:

La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja competitiva.

La capacidad de las personas es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva

B Totalmenta en desacuerdo
B En desacuerdo

u Neutral

® De acuerdo

W Totalmente de acuero

Nota: Elaboraci6n propia

Interpretacion: La mayoria de los colaboradores con un 60% indican estar de
acuerdo en que sean Vvistos como una ventaja competitiva, un 25% neutral (ni de
acuerdo ni en desacuerdo) y un 15% manifiesta estar totalmente de acuerdo.

Figura 30:

A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias para hacer el

trabajo.

A menudo surgen problemas porque no disponemosde las
habilidades necesarias para hacer el trabajo

®Totalmente an desacverdo
8 En desacuerdo

# Neutral

w De acuerdo

@ Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion: En la siguiente pregunta un 35% de los encuestados responde
neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) en relacion al surgimiento de problemas, un
30% en desacuerdo, un 20% totalmente de acuerdo y un 15% manifiesta estar de

acuerdo.

Figura 31:
Los lideres y directores practican lo que pregonan.

Los lideres y directores practican lo que pregonan

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

= Neutral

B De acuerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: El 60% de encuestados manifiestan estar de acuerdo en que
los lideres y directores practican lo que pregonan, un 35% responden neutral (ni de

acuerdo ni en desacuerdo) y un 5% responde estar en desacuerdo.
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Figura 32:

Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de préacticas distintivas.

Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de
practicas distintivas

® Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

» Neutral

m De acverdo

| Totalments de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: EI 65% de los colaboradores responden neutral (ni de acuerdo
ni en desacuerdo) a la existencia de un estilo de direccion, un 30% de acuerdo y un

5% expresa estar totalmente de acuerdo.

Figura 33:

Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos conducimos.

Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la
formaen que nos conducimos

® Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

u Neutral

® De acuerdo

# Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion: En la siguiente pregunta un 45% esta de acuerdo en que existe
un conjunto de valores claros en la organizacion, un 45% neutral (ni de acuerdo ni en

desacuerdo) y un 10- manifiesta estar totalmente de acuerdo.

Figura 34:

Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas.

Ignorarlos valores esenciales de este grupo te ocasionara
problemas

H Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

® Neutral

m De acuerdo

H Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo a la siguiente pregunta el 75% de los
colaboradores estan de acuerdo en que ignorar los valores ocasionara problemas en la
organizacion, mientras que un 15% esta totalmente de acuerdo y un 10% responde

neutral 8ni de acuerdo ni en desacuerdo).
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Figura 35:

Existe un cédigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto.

Existe un codigo ético que guia nuestrocomportamientoy nos
ayuda a distinguir lo correcto

® Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

a Neutral

® De acuerdo

® Totalmente de acuera

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: El 40% de encuestados indican estar de acuerdo en que existe
un cddigo ético que ayuda a realizar lo correcto, un 30% responde neutral (ni de
acuerdo ni en desacuerdo), un 15% en desacuerdo y un 15% indica estar totalmente de

acuerdo.

Figura 36:
Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones donde todos

ganen.

Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para
encontrar soluciones donde todos ganen

& Totalments en desacuerdo
8 En desacuerdo

» Neutral

® De acverdo

m Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion: EIl 65% de colaboradores responden neutral (ni de acuerdo ni
en desacuerdo) en que trabajan intensamente para solucionar los desacuerdo, un 10%
indica estar en desacuerdo, 10% neutral, un 10% totalmente de acuerdo y un 5% indica

estar totalmente en desacuerdo.

Figura 37:

Este grupo tiene una cultura «fuerte».

Este grupo tiene una cultura «fuerte»

® Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

= Neutral

W De acuerdo

W Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: En la siguiente pregunta el 55% de los colaboradores
concuerdan en que no existe una cultura fuerte dentro de la organizacién, 35%
totalmente en desacuerdo, un 5%indica estar de acuerdo y un 5% responde neutral (ni

de acuerdo ni en desacuerdo).
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Figura 38:
Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles

® Totalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

® Neutral

® De acuerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: En la siguiente pregunta se puede observar que el 55% de
los encuestados responden neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) en relacion a
que les resulta facil lograr un consenso en la organizacion, un 30% indica estar en
desacuerdo y un 15% de los colaboradores de acuerdo.

Figura 39:

A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave.

A menudo tenemos dificultades para alcanzaracuerdosen temas
clave

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

= Neutral

m De acuerdo

H Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion: El 45% de colaboradores manifiestan esta de acuerdo en que
existen dificultades para llegar a distintos acuerdos, 30% neutral (ni de acuerdo ni en

desacuerdo), un 25% indica estar en desacuerdo.

Figura 40:

Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas.

Existe un claro acuerdo acercade la forma correcta e incorrecta
de hacer las cosa

B Totaimente en desacuerdo
B En desacuerdo

» Neutral

m De acuerdo

W Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: En la siguiente pregunta el 40% de los encuestados responde
neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) a la pregunta referente a la existencia de
acuerdo para la realizacion de las cosas, un 35% indica estar de acuerdo y un 25%

manifiesta estar en desacuerdo.
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Figura 41:
Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

® Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

= Neutral

M De acuerdo

® Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: ElI 70% de colaboradores indica estar de acuerdo con la
manera de trabajar, un 20% responden neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo), un

5% manifiesta estar en desacuerdo y un 5% indica estar totalmente de acuerdo.

Figura 42:

Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una perspectiva comdn.

Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen
una perspectiva comun

B Totalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

= Neutral

®m De acuerdo

W Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion: Un 65% de encuestados responde neutral (ni de acuerdo ni en
desacuerdo) referencialmente a la pregunta si los grupos de la organizacion tienen una

perspectiva comun y el 35% manifiesta estar de acuerdo.

Figura 43:

Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacion.

Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de
esta organizacion

H Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

m Neutral

m De acuerdo

MW Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
Interpretacion: Mediante este grafico se obtuvo un resultado del 50% de
responder neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) que es posible coordinar proyectos
entre los distintos departamentos de la empresa, por otra parte, el 25% afirma estar en

desacuerdo, el 20% de acuerdo y el 5% totalmente en desacuerdo.
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Figura 44:
Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es como trabajar con alguien de otra

organizacion.

Trabajarcon alguien de otro grupo de esta organizacion es como
trabajar con alguien de otra organizacion

W Totalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

w Neutral

m De acuerdo

| Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: Mediante este grafico se obtuvo un resultado del 45% estar
en neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) que trabajar con alguien de la cooperativa
es como trabajar con otra cooperativa, el 30% afirma estar de acuerdo en poder trabajar

con los diferentes grupos de la cooperativa y el 25% expresa estar en desacuerdo.
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Figura 45:

Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquico.

Existe una buenaalineacion de objetivos entre los diferentes
niveles jerarquico

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

= Neutral

m De acuerdo

H Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: El 55 % de los trabajadores que conforma la cooperativa
Sumak Samy estan de acuerdo que hay una buena alineacion de objetivos en todos los
diferentes niveles jerarquicos de la empresa, con un 20% estan neutral (ni de acuerdo
ni en desacuerdo) de que los objetivos dentro de la empresa de forma directa o
indirecta se muevan hacia un objetivo comun, el 15% expresa estar en desacuerdo y

el 10% afirma estar totalmente de acuerdo.
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Figura 46:
La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar.

La formaque tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de
cambiar

M Totalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

® Neutral

® De acuerdo

® Totalmente de acuero

Nvota: Elaboracion propia

Interpretacion: ElI 50% de los encuestados afirman estar en neutral (ni de
acuerdo ni en desacuerdo) que la manera de hacer las actividades laborales es fécil y
flexible de cambiar, con un 45% de los trabajadores estan de acuerdo que tienen la
capacidad de lograr y enfrentarse a una situacion nueva y adaptarse al cambio y el 5
% expresa estar en desacuerdo. Los resultados obtenidos reflejan que los trabajadores

estan indecisos para adaptarse a nuevos cambios.
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Figura 47:
Respondemos bien a los cambios del entorno.

Respondemos bien a los cambios del entorno

m Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

® Neutral

® De acuerdo

B Totalments de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: El 50% de los trabajadores de la cooperativa Sumak Samy
estan en neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) que responden de buena manera a
los cambios que genera la organizacion, con un 35% estan en desacuerdo en adaptarse
a nuevos entornos ser flexibles, adquirir nuevas habilidades y conocimientos, y un 15

% expresan estar de acuerdo a estos cambios.

Figura 48:
Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

Adoptamos continuamente nuevasy mejores formas de hacer las
cosas

 Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

u Neutral

® De acuerdo

W Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia
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Interpretacion: EI 50% de los encuestados de la cooperativa estan de acuerdo
que se debe adaptar las nuevas y mejores formas de hacer las actividades para rendir
muy bien en su trabajo, el 30 % esta en neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo), el
10% sefiala estar totalmente de acuerdo ya que el desarrollo del personal consiste en

adoptar nuevas ideas y el 10% expresa estar en desacuerdo.

Figura 49:

Los intentos de realizar cambios, suelen generar resistencia por parte del equipo.

Los intentos de realizar cambios, suelen generar resistencia por
parte del equipo

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

s Neutral

® De acuerdo

= Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: Los trabajadores de la cooperativa un 40% esta de acuerdo en
que los intentos de realizar cambios suelen generar resistencia por parte del equipo.,
el 35% afirma estar en desacuerdo, el 15% sefiala estar en neutral (ni de acuerdo ni en
desacuerdo), el 5% expresa estar totalmente en desacuerdo y el 5% sefiala estar

totalmente de acuerdo.
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Figura 50:

Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan a menudo para introducir cambios.

Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo
paraintroducir cambios

m Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

= Neutral

® De acuerdo

W Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
Interpretacion: El 55% de los encuestados afirmo estar de acuerdo en
cooperar u ayudar para crear nuevos cambios en la cooperativa, con un 25% neutral

(ni de acuerdo ni en desacuerdo) y con un 20% en desacuerdo.

Figura 51:

Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo a introducir cambios.

Los comentariosy recomendaciones de nuestros clientes
conducena menudo a introducircambios

B Totaimente en desacuerdo
®mEn desacuerdo

# Neutral

® De acuerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion: De acuerdo a la pregunta realizada un 45% de los trabajadores
de la cooperativa Sumak Samy supo manifestar que estan de acuerdo en acoger los
comentarios y recomendaciones de los clientes con el fin de brindar un buen servicio,
el 35% de los encuestados estan totalmente de acuerdo que nuestros clientes siempre
deben estar satisfechos con lo que ofrece la empresa y un 20 % expresa estar en neutral

(ni de acuerdo ni en desacuerdo).

Figura 52:

La informacidn sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones.

La informacion sobre nuestros clientes influye en nuestras
decisiones

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

= Neutral

® De acuerdo

H Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: EI 55% de los trabajadores que conforman la cooperativa esta
de acuerdo que la informacion de los clientes influye de buena manera en nuestras
decisiones, el 30% del personal esta totalmente de acuerdo ya que la informacion que
proporcionan los clientes ayuda a tomar mejores decisiones en la cooperativa, el 10 %
expresa estar en neutro (ni de acuerdo ni es desacuerdo) y el 5% sefiala estar en

desacuerdo.
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Figura 53:

Todos tenemos una comprensidn profunda de los deseos y necesidades de nuestro entorno.

Todos tenemos una comprension profunda de los deseosy
necesidades de nuestro entorno

m Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

w Neutral

®m De acuerdo

®m Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: El 35% de los encuestados afirman que tienen una compresion
profunda de los deseos y necesidades del entorno, el 35% expresa estar neutral (ni de
acuerdo ni en desacuerdo), el 25% estan totalmente de acuerdo y el 5% sefialan estar

en desacuerdo.

Figura 54:

Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes.

Nuestras decisionesignoran con frecuencia los intereses de los
clientes

® Totalmente en desacuerdo
8 En desacuerdo

m Neutral

® De acuerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia
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Interpretacion: El 45% de los encuestados expresan estar en desacuerdo en
que nuestras malas dediciones afectan a nuestros clientes, el 15% en total desacuerdo,
el 15% de acuerdo, el 15% totalmente de acuerdo y el 10% sefiala estar en neutral ni

de acuerdo ni en desacuerdo).

Figura 55:

Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes.

Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes

B Totalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

® Neutral

® De acuerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun los encuestados de la cooperativa Sumak Samy el 55%
afirman que en la cooperativa fomenta el contacto directo con los clientes, el 30%
estan totalmente de acuerdo que la cooperativa se enfoca en tener una buena relacién

con los clientes y el 15% sefiala estar neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo).
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Figura 56:

Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar.

Consideramosel fracaso como una oportunidad para aprendery
mejorar

W Totalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

® Neutral

m De acuerdo

| Totaimente de acuero

Notz;: Elaboracion propia

Interpretacion: El 45% de los encuestados afirman que estan totalmente de
acuerdo que consideran el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar, el
45% esta de acuerdo ya que el fracaso ayuda a mejorar como personas y el 10%

expresa estar en neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo).

Figura 57:

La innovacion es algo que fomenta la empresa.

La innovacion es algo que fomentala empresa

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

= Neutral

B De acuerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion: El 60% de los trabajadores afirman que estan en neutral (ni
de acuerdo ni en desacuerdo) que la innovacion es algo que fomenta la empresa, el
25% sefiala estar de acuerdo ya que la organizacion va a lograr sus metas mediante el

desarrollo de innovacion y el 15% expresa que esta en desacuerdo.

Figura 58:
Muchas ideas se pierden por el camino.

Muchasideas se pierden porel camino

H Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo
= Neutral

M De acuerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Los encuestados de la cooperativa Sumak Samy el 45% esta
en desacuerdo en que muchas ideas se pierden por el camino, con un 20% sefialan
estar en neutro (ni de acuerdo ni en desacuerdo), con un 20% afirman estar de acuerdo,

un 10% totalmente de acuerdo y un 5% expresa estar totalmente en desacuerdo.
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Figura 59:
El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano.

El aprendizaje es un objetivoimportante en nuestro trabajo
cotidiano

15%

H Totalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

w Neutral

m De acuerdo

m Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
Interpretacion: Segun la opinion de los trabajadores el 70% estan de acuerdo
en que el aprendizaje es importante en el trabajo cotidiano, el 15% opinan que estan

totalmente de acuerdo, y el 15 % opina en neural (ni de acuerdo ni en desacuerdo).

Figura 60:

Nos aseguramos que la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda.

45, Nos aseguramosque la manoderecha sepa lo que esta
haciendo laizquierda

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

B Neutral

B De acuerdo

m Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion: Segun la opinion de los trabajadores el 50% estan en neutral
(ni de acuerdo ni es desacuerdo) que nos aseguremos de que la mano derecha sepa lo
que hace la izquierda, el 25% opinan que estan de acuerdo, el 10 % opina que estan
totalmente de acuerdo, el 10% opina que estd en desacuerdo y el 5% opina que esta

totalmente en desacuerdo.

Figura 61:

Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo.

46. Esta organizaciontiene un proyectoy una orientacion a largo
plazo

® Totalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

¥ Neutral

B De acuerdo

® Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun los encuestados de la cooperativa Sumak Samy el 70%
afirman que en la empresa existe un proyecto y una orientacion a largo plazo, el 25%
estan neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) que la empresa se enfoca en un futuro,

y el 5% esta totalmente de acuerdo.
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Figura 62:
Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones

m Totaimente en desacuerdo
8 En desacuerdo

= Neutral

® De acuerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: ElI 50% de los trabajadores que conforman la cooperativa
Sumak Samy afirman que estan neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) que nuestras
estrategias sirven de ejemplo a otras cooperativas, el 25% esta en desacuerdo, el 20%
esta de acuerdo, ya que las estrategias permiten lograr una ventaja competitiva y el 5%

esta totalmente de acuerdo.
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Figura 63:

Esta organizacion tiene una misién clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo.

48, Esta organizaciontiene una mision clara que le otorga sentido
y rumbo a nuestro trabajo

® Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

B Neutral

® De acuerdo

m Totalmente de acuero

Noté: Elaboracion propia

Interpretacion: El 70% de los encuestados de la cooperativa Sumak Samy
afirman que estan de acuerdo que en la empresa hay una clara mision que da sentido
a nuestro trabajo dado que la empresa tiene propositos y objetivos en su funcién dentro
de la sociedad, el 20% estd neutral (de acuerdo ni en desacuerdo), el 5% esta en

desacuerdo y el 5% esta totalmente de acuerdo.

Figura 64:

Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro.

49, Esta organizaciontiene una clara estrategia de cara al futuro

m Totalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

= Neutral

® De acuerdo

M Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion: Segun el 40% de los trabajadores encuestados afirman que
estan de acuerdo que en la cooperativa se tiene una clara estrategia para el futuro, el
30 % esta neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) que la organizacion va a lograr sus
metas mediante el desarrollo de estrategias, el 25% afirma que esta totalmente de

acuerdo y el 5% expresa estar en desacuerdo.

Figura 65:

La orientacion estratégica de esta organizacién no me resulta clara.

50. La orientacion estrategica de esta organizacion no me resulta
clara

® Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

® Neutral

W De acuerdo

50%

m Totaimente de acuero

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: Segun la opinién del 50% de los colaboradores esta neutral
(ni de acuerdo ni en desacuerdo) que la orientacion estratégica de la cooperativa no es
muy clara, el 35% opinan que estan de acuerdo, el 10% estan en desacuerdo y el 5%

opinan que estan totalmente de acuerdo.
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Figura 66:

Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

51. Existe unamplio acuerdo sobre las metas a conseguir

m Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

# Neutral

® De acuerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la opinion del 50% de los colaboradores estan en de
acuerdo que existe un amplio acuerdo sobre las metas que se debe logar, el 30% opinan
que estan en neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo), el 15% estan en totalmente de
acuerdo y el 5% estan en desacuerdo. Los resultados obtenidos reflejan que existe un
amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

Figura 67:

Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas
pero realistas

H Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

= Neutral

M De acuerdo

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion: Segun la opinién de los trabajadores el 70% consideran estar
de acuerdo que los lideres directores fijan metas ambiciosas pero realistas, mientras
que el 50% sefialan que estan en neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) y el 10%
expresa que estan totalmente de acuerdo.

Figura 68:

La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar.

53. La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de
alcanzar

B Totalmente en desacuerdo
= En desacuerdo

# Neutral

B De acuerdo

| Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: El 70% de los encuestados de la cooperativa Sumak Samy
estan de acuerdo que la direccion conduce hacia los objetivos que tratan de alcanzar,
el 25% opinan neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) y el 5% opina que esta en

desacuerdo.
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Figura 69:

Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados.

54. Comparamos continuamente nuestro progresocon los
objetivos fijados

B Totaimente en desacuerdo
B En desacuerdo

# Neutral

B De acuerdo

Hm Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: El 65% de los colaboradores opinan que estan en neutro (ni
de acuerdo ni en desacuerdo) que comparamos continuamente nuestro progreso con
los objetivos fijados, el 20% opina estar de acuerdo el 15% opina estar en desacuerdo.

Figura 70:

Las personas de esta organizacién comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo.

55. Las personasde esta organizacion comprenden lo que hay
que hacer para tener éxito a largo plazo

® Totalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

# Neutral

® De acuerdo

m Totalmente de acuerc

Nota: Elaboracién propia
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Interpretacion: Segun la opinion de los encuestados el 45% estan de acuerdo
que los trabajadores comprenden lo que se necesita para tener éxito a largo plazo
generando nuevas ideas y estrategias, el 40% opinan que estan neutro (ni de acuerdo
ni en desacuerdo), el 10% manifiesta que esta en desacuerdo y el 5% expresa estar
totalmente de acuerdo.

Figura 71:

Tenemos una visién compartida de como serd esta organizacion en el futuro.

56. Tenemos unavision compartida de como sera esta
organizacion en el futuro

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo

® Neutral

W De acuerdo

m Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun el 55% de los encuestados sefialan que estan de
acuerdo que los trabajadores comparten una vision de cémo sera la cooperativa en el
futuro, mientras que el 30% opina estar en neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo,
con el 10% expresan estar totalmente de acuerdo y con el 5% opinan estar en

desacuerdo.
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Figura 72:

Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo.

57. Los lideresy directores tienen una perspectivaa largo plazo

m Totalmente en desacuerdo
W En desacverdo

® Neutral

& De acuerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: Segun la opinién de los trabajadores de la cooperativa Sumak
Samy el 55% esta de acuerdo que los lideres y directores tiene una perspectiva a largo
plazo, ya que son los que toman decisiones y son creativos e innovadores
seguidamente el 25% estdn en neutro (ni de acuerdo ni en desacuerdo), el 10%
manifiesta estar totalmente de acuerdo y el otro 10% esta en desacuerdo.

Figura 73:

El cumplimiento de metas a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a largo plazo.

58, Elcumplimiento de metas a corto plazo comprometea
menudo nuestra vision a largo plazo

B Totalments en desauerdo
W En desacuerdo

o Neutrad

® De acuerdo

a Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion: Segun los colaboradores encuestados el 45% afirman estar de
acuerdo que estan comprometidos a menudo con la vision de la empresa mientras que
el 40% estan en neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo), con el 10% expresan estar

totalmente de acuerdo y con el 5% sefialan estar en desacuerdo.

Figura 74:

Nuestra visién genera entusiasmo y motivacion entre nosotros.

59. Nuestra vision genera entusiasmoy motivacién entre
nosotros

W Totalmente en desacuerdo

W En desacuerdo
I Neutral
m De acuerdo

m Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: El 45% de los encuestados de la cooperativa Sumak Samy
afirman estar de acuerdo que la vision y motivacion alienta a los trabajadores de la
cooperativa ya que orienta las acciones y se conforma asi en un elemento central el
cual conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos se dirige, sequidamente
del 30% esta en totalmente de acuerdo, mientras que el 20% opina estar en neutral (ni

de acuerdo ni en desacuerdo) y 5% expresa estar totalmente en desacuerdo.
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Figura 75:

Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision a largo plazo.

60. Podemos satisfacer lasdemandasa corto plazasin
comprometer nuestra vision a largo plazo.

m Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

® Neutral

D¢ acuerdo

® Totaimente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun las opiniones de los colaboradores el 60% estan en
neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) que satisfacen las necesidades a corto plazo
sin poner en riesgo la vision a largo plazo, seguidamente el 25% esta de acuerdo y el
15% opinan estar en de desacuerdo.

Figura 76:
Creo nuevas ideas ante problemas dificiles.

61. Creonuevasideasante problemas dificiles

m Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

= Neutral

B De acuerdo

B Totalmente de acuerc

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion: ElI 50% de colaboradores que conforman la cooperativa
Sumak Samy contestan neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) correspondiente a la
creacion de ideas ante adversidades o problemas, 40% de acuerdo, 5% en desacuerdo

y un 5% indica estar totalmente de acuerdo.

Figura 77:

Busco nuevas metodologias, técnicas o instrumentos para el trabajo.

62. Busco nuevas metodologias, técnicas o instrumentos parael
trabajo

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

® Neutral

H De acuerdo

W Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: Respecto a la siguiente pregunta el 40% responde neutral (ni
de acuerdo ni en desacuerdo) referente a buscar nuevos instrumentos para su trabajo,
un 35% de los colaboradores indica estar de acuerdo, 15% totalmente de acuerdo y el

10% manifiesta estar en desacuerdo.
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Figura 78:

Genero soluciones originales para problemas.

63. Generosoluciones originales para problemas

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo

= Neutral

W De acuerdo

B Totalmente de acuero

Noté: Elaboracion propia

Interpretacion: El 35% de encuestados expresa estar de acuerdo en que son
capaces de generar soluciones antes los diferentes problemas que se presenten, 35%
neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo), 20% en desacuerdo y un 10% estan
totalmente de acuerdo.

Figura 79:
Incentivo el apoyo para ideas innovadoras.

64. Incentivoel apoyo paraideasinnovadoras

m Totaimente en desacuerdo
® En desacuerdo

= Neutral

® De acuerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia
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Interpretacion: El 65% de encuestados expresa estar de acuerdo en la
organizacion les otorgue incentivos, 15%, esta totalmente de acuerdo, el 10% neutral

(ni de acuerdo ni en desacuerdo), y un 10% en desacuerdo.

Figura 80:

Obtengo la aprobacion de ideas innovadoras.

65. Obtengola aprobaciondeideasinnovadoras

m Totalmente en desacuerdo
8 En desacuerdo

! Neutral

# De acuerdo

A Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: Segun los encuestados de la cooperativa Sumak Samy en 55%
responden neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) en relacion a la aprobacion de las
diferentes ideas innovadoras generadas, el 15% de acuerdo, un 15% en desacuerdo y

un 15% indica estar totalmente de acuerdo a la aprobacion de estas ideas dentro de la

organizacion.
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Figura 81:

Consigo que miembros importantes de la organizacién se entusiasmen por ideas innovadoras.

66. Consigo que miembrosimportantes de la organizacion se
entusiasmen porideasinnovadoras

m Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

W Neutral

M De acuerdo

m Totalmente de acuero

No{a: Elaboracion propia

Interpretacion: El 45% de los colaboradores afirma estar de acuerdo en que
los mismos se entusiasmen por adquirir o desarrollar ideas innovadoras, 40% neutral
(ni de acuerdo ni en desacuerdo), 10% en desacuerdo y el 5% de colaboradores de la
cooperativa Sumak Samy indica estar totalmente de acuerdo.

Figura 82:
Transformo ideas innovadoras en practicas Utiles.

67. Transformoideasinnovadorasen practicas utiles

m Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

® Neutral

W De acuerdo

W Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia
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Interpretacion: Los colaboradores de la cooperativa Sumak Samy en un
60% responden neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) respecto a la transformacion
de sus ideas innovadoras, 20% de acuerdo, un 15% de los colaboradores estan

totalmente de acuerdo y un 5% en desacuerdo.

Figura 83:
Genero ideas innovadoras con regularidad.

68. Generoideasinnovadorasconregularidad

| Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

! Neutral

® De acuerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: Segun la encuesta a los colaboradores el 45% responde
neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo en relacion a la generacidn constante de ideas
innovadoras, el 40% sefala estar en desacuerdo, el 10% manifiesta estar de acuerdo y

el 5% totalmente de acuerdo.
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Figura 84:
Evalto la utilidad de ideas innovadoras.

69. Evaluola utilidad de ideasinnovadoras

m Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

® Neutral

® De acuerdo

B Totalmente de acuero

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: En esta grafica de puede observar que 60% de los
colaboradores de la cooperativa Sumak Samy estan de acuerdo evaluando sus ideas
innovadoras, un 30% neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo), un 5%en desacuerdo y

un 5% manifiesta estar totalmente de acuerdo.



