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Resumen

Las organizaciones hoy en dia se enfrentan a exigencias como la globalizacion, la
transformacion digital y los cambios constantes de un ambiente BANI. Ante esto, se reitera
la necesidad de ser competitivos y gestionar efectivamente el talento humano. EIl presente
estudio evalua la relacion existente entre los estilos de cultura organizacional, las demandas
y recursos laborales y los resultados organizacionales en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Jardin Azuayo CACJA. La muestra fue de 323 colaboradores. Se realizaron analisis
descriptivos e inferenciales para comprobar las hipotesis formuladas. Dentro de los resultados
se encontrd que la organizacion mostré rasgos predominantes de los estilos de Cultura mision
e implicacion y presentdé un nivel intermedio de demandas y un nivel alto de recursos
organizacionales. Una de las conclusiones del estudio es que a pesar de las altas exigencias
el trabajo, cuando se sopesan demandas y recursos, prevalecen los factores que permiten a

los trabajadores enfrentar las exigencias y presiones del trabajo.



Introduccion

La cultura organizacional es un elemento fundamental para el desempefio de cualquier
organizacion, puesto que es el Unico elemento verdaderamente diferenciador de las
organizaciones, siendo considerado incluso una ventaja competitiva. La cultura, valores y
principios de la organizacion influyen en el comportamiento de los colaboradores determinan
valiosas actitudes como son el compromiso organizacional. Desde el ingreso del trabajo hasta
su salida, por diversas razones, la cultura va a moldear su vivencia, clima social y relaciones
en el trabajo. Los estudios sobre cultura organizacional son extensos, mas no aquellos que
aborden también su vinculacion con otras variables como las demandas y recursos y el

desempefio.

El objetivo de esta investigacion fue evaluar la relacion existente entre los estilos de cultura
organizacional, las demandas y recursos laborales y los resultados organizacionales en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo CACJA. En la primera parte del manuscrito
se presentard la historia, su filosofia y un analisis de la actualidad de la CACJA. Luego
presenta una revision exhaustiva de la literatura cientifica sobre la cultura organizacional, el

modelo de demandas y recursos laborales y los resultados organizacionales.

El tercer capitulo se centrara en identificar los diferentes estilos de cultura organizacional y
su impacto en el bienestar laboral de los empleados, evaluando factores como la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional. También se examinara la relacion entre el bienestar
laboral y los resultados organizacionales, incluyendo aspectos como la calidad,

productividad, intencion de rotacion y desempefio.

En la dltima parte del texto se presentaran las conclusiones y recomendaciones que emergen
de los hallazgos del estudio y se proponen aportar al disefio e implementacion de gestion del

talento humano y sus subsistemas.



CAPITULO I: Introduccion

1.1. Historia de la Cooperativa de Ahorro y Creédito Jardin Azuayo

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo (CACJA), se origind con el objetivo de
dar soporte a los 5,635 damnificados que dejo el desastre natural de “La Josefina” en el canton
Paute en el afio 1993. Este desastre natural se produjo a raiz de la caida del cerro Tamuga,
que tapond el rio Paute, ocasionando obstruccién en su caudal y por ende el desbordamiento
e inundacion en el cantdn. A partir de este evento se vio la necesidad de promover la
recuperacion de la zona y el desarrollo de sus habitantes. EI Centro de Educacion y
Capacitacion al Campesino Agricultor (CECCA) fue la institucion encargada de la

reconstruccion del canton Paute en conjunto con la Universidad de Cuenca.

El CECCA, para cumplir con este fin, obtiene el financiamiento de la Organizacién Catdlica
para la Cooperacion y el Desarrollo BILANCE y del programa “PAN PARA EL MUNDO?”,
instituciones vinculadas a la iglesia alemana. Con los fondos obtenidos se impulso el
resurgimiento de Paute mediante la creacion de varios proyectos entre los que se encuentran:
el fomento de 46 microempresas, proyecto de uso maltiple de agua, proyectos de vivienda,
reconstruccién de barrios, fomento de trabajo con jévenes y se conforma la red de mujeres de

Paute.

Mientras Paute sufria el represamiento de agua causado por el deslave del cerro Tamuga, sus
habitantes se encuentran con otra preocupacion que era la de falta de financiamiento para sus
negocios, asi como también un estudio realizado por expertos dio como resultado que los
ahorros locales y las remesas recibidas por los migrantes de la zona, eran depositados en
Cuenca y colocados en otros polos de desarrollo del pais, tan solo el 57% de las captaciones
eran recolocadas en Cuenca. Bajo este contexto, con una donacién de 120 millones de sucres,
surgen los primeros ahorros de los socios de la CACJA.

En suma, los fondos conseguidos de BILANCE, la contraparte del CECCA, los ahorros de
los Pautefios en el desastre y los ahorros de la red de mujeres fueron el capital semilla para la
CACJA. Alrededor de 130 personas asistieron a la primera asamblea constitutiva, de las
cuales solo 100 socios formalizaron los documentos para enviar al Ministerio de Bienestar

Social (MBS), hoy Ministerio de Inclusion Econémica y Social (MIES). En el proceso de



formacion de la Cooperativa también apoy6 de manera decisiva el Centro Andino de Accion
Popular (CAAP), orientando la formacién de la Cooperativa mediante cursos de capacitacion
y ayudando a tramitar su aprobacion en Quito. Es asi como nace la CACJA el 27 de mayo de
1996, bajo el acuerdo N. 0836 del MBS, para captar los ahorros y transformarlos en créditos
oportunos con tasas competitivas. El 1 de junio se abre la primera oficina en Paute y el primer

crédito se otorgd en septiembre de ese mismo afio.

En los Gltimos afios la CACJA se ha mantenido en constante crecimiento, muestra de esto es
la presencia que hoy tiene dentro de las zonas sur y norte del pais, pues en la actualidad cuenta
con 64 oficinas ubicadas en las provincias de Azuay, Cafiar, Loja, Morona Santiago, El Oro,
Guayas, Santa Elena y Pichincha. Estas oficinas estan al servicio de alrededor de 604 mil
socios que han entregado su confianza y por los cuales la CACJA busca mejorar los servicios

que presta.

1.2. Filosofia institucional

La mision, vision y valores institucionales son elementos fundamentales para una
organizacion. La mision institucional describe la razon de ser de la organizacion, su propésito
fundamental y el valor que ofrece. La visidn, establece lo que la organizacién desea alcanzar,
y los objetivos a largo plazo que direccionan su estrategia. Finalmente, los valores
institucionales son los principios y creencias que guian el comportamiento que se espera de
los colaboradores y lideres. En conjunto, estos elementos son necesarios para que la
organizacion tenga un propdsito claro, una estrategia bien definida y una cultura sélida que

guie su comportamiento y decisiones.

1.2.1. Mision y Vision

La Mision de la CACJA es: Somos una sociedad cooperativa, segura, participativa e
incluyente. Contribuimos a mejorar las condiciones de vida de las comunidades a través de
servicios financieros y educacion cooperativa, con calidad y cercania. Convencidos que el
cooperativismo es una opcion de vida que impulsa una sociedad solidaria” en el crecimiento
socioecondmico de sus socios Yy fortalece la economia popular y solidaria mediante servicios

financieros de calidad, incluyentes y sostenibles (CACJA, 2019).



La vision de CACJA es “En el 2023, Jardin Azuayo es un espacio de vivencia del

Cooperativismo y fortalecimiento de la Economia Popular y Solidaria" (CACJA, 2019).

1.2.2. Valores institucionales

Los valores dentro de toda institucién son muy importantes ya que guian el comportamiento
esperado de los miembros de la organizacion. La CACJA siempre busca promulgar sus
valores, los mismos que se encuentran en el Plan Estratégico de la Cooperativa (2019). A

continuacion, se detallan sus valores institucionales:

o Solidaridad. Es la colaboracion que se brinda para que se pueda ejecutar una accion.
Es ayudar a los demas sin intencion de recibir nada a cambio. Es el apoyo, respaldo,
proteccion, que cuando persigue una causa justa cambia el mundo, lo hace mas
solidario y cooperante. Es el valor que permite priorizar el bien o el interés comin

por sobre el interés particular.

o Apoyo mutuo. Es una actitud desprendida que no busca beneficios personales, nace
del corazon. Es la reciprocidad que conlleva un beneficio mutuo. Un Compromiso

Social. Es la union de esfuerzos, trabajo en equipo.

o Transparencia. Mostrarnos como somos, sin reservas, sin ocultar informacién que
pueda afectar la gestion, desarrollo e imagen de la Cooperativa y su equipo humano,

diciendo la verdad en todo momento. Actuar con ética.

o Compromiso. Es una decision voluntaria de apropiarnos, de empoderarnos de las
responsabilidades adquiridas en las funciones a desempefiar y cumplirlas con
capacidad y conviccion de apoyar el desarrollo social y econémico de los socios y

de la comunidad.

o Honestidad. Es la virtud que caracteriza a las personas por el respeto a los principios

morales, a las buenas costumbres, y a los bienes ajenos.

o Fidelidad. Es la capacidad de no engafar, de ser leal, de no traicionar los principios,
los valores y las actitudes cooperativistas, que nos permite identificarnos y

comprometernos con una sociedad mas cooperante.



o Respeto a la naturaleza. Es tener conciencia y decision del cuidado del medio
ambiente. Es convivir en armonia con la naturaleza, en donde el ser humano se

integra como un miembro mas, en la busqueda constante del Buen Vivir.

o Integridad. Es la coherencia de lo que decimos con lo que hacemos en todo
momento y en todo espacio, sea laboral, social y familiar, en base a los valores y

principios cooperativos. Reflejar pasion en lo que hacemos.

o Confianza. Tener seguridad en las propias destrezas para realizar una contribucion
positiva y competente en el trabajo, para de esta manera ser reciproco con la

confianza que los socios y comunidad han depositado en la Cooperativa.

o Responsabilidad. Actuar de acuerdo con los principios éticos, incluso cuando uno
se siente presionado a hacer otra cosa. Asumir 'y cumplir con oportunidad y calidad
las funciones asignadas, en conformidad a los valores y principios, cddigo de ética y

politicas establecidas en la Cooperativa.

o Democracia. Es un sistema de gobierno que reconoce al ser humano y le da
responsabilidad para que la toma de decisiones responda a la voluntad y necesidad
de la colectividad. Es una practica dentro de la Cooperativa con el fin de asegurar

una gestién participativa de todos.

1.3. Estructura organizacional

La CACJA, para el manejo de sus funciones ha establecido un organigrama circular. En el
centro se encuentran sus socios, rodeados de las dignidades que representan al ambito
directivo tales como el consejo de administracion, consejo de vigilancia, asamblea general de
representantes, entre otros comités. También rodeados de las seis macro areas del ambito
administrativo en las que se estructura la Cooperativa. Estas macro areas son: Administrativa
financiera, Tecnologia, Servicios cooperativos, Control interno, Desarrollo cooperativo y

Gerencia zonal.

A continuacion, en la Figura 1, se presenta el organigrama de la CACJA.



Figura 1
Organigrama de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo
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Fuente: Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo (2019).

1.4. Situacion interna de la Cooperativa Jardin Azuayo

La CACJA ha venido en constante crecimiento en los ultimos afios contando con un total de
$1 448,62 millones de activos con corte a diciembre 2022 lo que la ubica como la tercera
Cooperativa mas grande del pais, superada por la Cooperativa Juventud Ecuatoriana

Progresista y La Cooperativa de la Policia Nacional.

A nivel de oficinas y personal, de igual manera ha tenido un crecimiento sostenido, pues en
los Gltimos afios la Cooperativa ha iniciado sus operaciones en distintas provincias, tales
como Pichincha, Loja y Santa Elena, lo que le ha llevado a tener un total de 69 oficinas, 128

cajeros y 781 corresponsales solidarios.

Este aumento de oficinas genera también un aumento en el nimero de colaboradores tanto en
territorio como en coordinacion, cabe recalcar que la relacion de personal es del 70% - 30%
respectivamente. Con corte a diciembre de 2022 la Cooperativa cuenta con 1216



colaboradores, de igual manera en el &mbito directivo cuenta 920 directivos principales a
nivel nacional quienes son representantes de los 664 mil socios que pertenecen a la

Cooperativa.

1.5. Problematica

La CACJA opto por establecer el teletrabajo como su modelo de trabajo desde el inicio de la
pandemia COVID-19. Esto, sumado a su alto crecimiento en los dltimos siete afios, ha
generado preocupacion en los lideres sobre cémo gestionar adecuadamente la cultura
organizacional y el bienestar laboral de los colaboradores en ambientes remotos, pues existe
el riesgo de que esta se pierda y, en consecuencia, el bienestar laboral disminuya. Es
importante considerar que el capital humano es uno de los pilares fundamentales en la

Cooperativa.

En una encuesta realizada a los equipos de trabajo en septiembre de 2021, cuya finalidad era
conocer el impacto del teletrabajo en los equipos de trabajo de la Cooperativa, el 21% de
colaboradores indic6 que existe una pérdida en el sentido de pertenencia a la organizacion, el
35% menciono que existe una dificultad en el proceso de induccion, mientras que el 38%
expresd que siente que actualmente se esta dando una poca o nula transmision de cultura,
valores y filosofia institucional a nuevos colaboradores. Por su parte, el 54% de los lideres
encuestados afirmé que a futuro el teletrabajo puede tener un impacto negativo en la cultura;
el 77%, en las relaciones interpersonales; el 58%, en la comunicacion interna; el 38%, en la
vision organizacional; y el 31%, en el factor de liderazgo. Estos factores forman parte de la
cultura organizacional y pueden impactar en las demandas y recursos laborales presentes en

la institucion.

En base a la evidencia y las estadisticas obtenidas en las respuestas de los colaboradores y de
los lideres, la CACJA ha decidido trabajar en la cultura organizacional para tener un impacto
en el bienestar laboral de los colaboradores, medido a través de las demandas y recursos
laborales que experimentan los colaboradores, tomando en consideracion la modalidad de

teletrabajo, en la que se encuentra cerca del 30% de los colaboradores de la organizacion.



1.6. Justificacion

La CACJA, dentro de su filosofia remarca la importancia de las personas que la integran, ya
sean colaboradores, socios externos, proveedores y clientes, asi como también el
cumplimiento de su propoésito que es generar desarrollo en distintas localidades. La
Cooperativa cuenta con tres pilares fundamentales para fortalecer esta filosofia y cumplir con
su proposito, son la cultura organizacional, el bienestar laboral y los resultados

organizacionales.

Analizando cada una de las variables, se puede considerar que la cultura organizacional es el
Unico factor diferenciador en una organizacion e inclusive es considerado una ventaja
competitiva, trabajar en un modelo de gestion de cultura organizacional puede permitir que
esta se alinee a la estrategia de la Cooperativa, mientras que, la variable bienestar laboral
apunta a la generacion de entornos saludables de trabajo, en el cual los colaboradores puedan
desempefiar sus funciones de manera adecuada y por ende obtener mejores resultados
organizacionales en cuanto a desempefio, productividad y calidad de trabajo, que a su vez,

impactan directamente al cumplimiento del propdsito organizacional.

Por esta razon y para mantener alineados estos factores se plantea la investigacion actual,
identificando el nivel de relacién entre estilo de cultura organizacional, nivel de bienestar

laboral y nivel de resultados organizacionales obtenidos.

1.7. Objetivo General

Evaluar la relacion existente entre los estilos de cultura organizacional, las demandas y

recursos laborales y los resultados organizacionales en la CACJA.

1.8. Objetivos Especificos

e Identificar el estilo de cultura organizacional actual de los equipos de trabajo de la
CACJA.

e  Determinar el nivel de demandas y recursos laborales de la CACJA.

e Analizar el nivel de relacion existente entre el estilo de cultura organizacional, las

demandas y recursos laborales y resultados organizacionales en la CACJA.



CAPITULO Il: Marco teorico

2.1. Cultura organizacional

La cultura ha sido reconocida como un factor esencial en el establecimiento de las ventajas
competitivas de las organizaciones (Seyed et al.,, 2016), la mejora del desempefio
organizacional (Tan et al., 2019) y la generacién de cambios (Wu et al., 2019), entre otros.
La literatura ha estudiado la cultura organizacional estableciendo diferentes enfoques y
tipologias (Wu et al., 2019; Armenakis et al., 2011; Yahyagil, 2015), asi como también
dimensiones que la pueden caracterizar (Tsui et al., 2006; Denison y Neale, 1994).

Existen diversas conceptualizaciones de cultura organizacional, como las que se comentaran
en la siguiente parte. Segun Barney (1986), la cultura organizacional es un complejo conjunto
de valores, creencias, supuestos y simbolos que definen la manera como la organizacion

conduce su negocio.

Para Van Muijen et al. (1992), la cultura organizacional se define en términos de valores
fundamentales, normas de comportamiento, artefactos y patrones de comportamiento que
gobiernan las formas en que las personas en una organizacion interactdan entre si e invierten
energia en sus trabajos y en la organizacion en general. Por su parte, Yopan et al. (2020)
definen a la cultura de la organizacién como una configuracion compleja y dindmica, que se
ha reconstituido en su vinculo con el entorno, expresando la estrecha relacion con los

contextos y procesos historicos.

Segun Warrick (2017), la cultura organizacional se puede definir como las creencias, los
valores, actitudes, comportamientos y practicas caracteristicos de un grupo de personas. Estos
rasgos pueden ser medidos en la organizacion completa como un todo, o en alguna unidad de
personas 0 equipos de trabajo dentro de una organizacion, esto Ultimo se conoce como
subcultura. La cultura puede ser percibida en dos niveles: a) visible, esto comprende aspectos
que son de facil observacion, como por ejemplo la vestimenta de los colaboradores, la
infraestructura, la tecnologia, el entorno de trabajo, el trato a las personas, la toma de
decisiones, entre otros; y b) nivel invisible, expresado por valores, suposiciones y creencias

(Schein, 2010). Por su parte, Denison y Villamizar (1991) sefialan que las conductas
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gerenciales y su conjunto de procedimientos a seguir son el ejemplo y el refuerzo de los

principios basicos de la compafiia.

Silva de Oliveira y Cardoso (2023) aseguran que la cultura organizacional es esencial para la
motivacion y el desempefio de los empleados de una organizacion, puesto que influye en
como estos trabajan juntos hacia los objetivos compartidos y determina como se ven a si

mismos en relacién con la organizacion.

En la literatura se han definido diversos estilos de cultura organizacional (Tsui et al., 2006;
Russo et al., 2013; Armenakis et al., 2011; Russo et al., 2013). Entre estas caracterizaciones,

destaca la de Cameron y Quinn (2006), quienes proponen cuatro tipos de cultura:

1. Cultura clan. Este tipo de cultura se encuentra entre la flexibilidad y la orientacion
interna; la empresa es como una familia, donde la gerencia representa la figura de
tutor o padre. Se promueve el trabajo en equipo, la participacion y el consenso, la
confianza mutua, lealtad y compromiso, gran parte de su éxito se atribuye al

desarrollo humano.

2. Cultura adhocratica. Es un tipo de cultura orientado al exterior y a la flexibilidad,
caracterizado por asumir riesgos y ser dindmico, la gerencia es vista como una figura
de emprendedor, innovador, tomador de riesgos. Su éxito se ve reflejado en el
producto final que sea Unico y novedoso, en ser los mas destacados en las Ultimas

innovaciones.

3. Cultura jerarquica. Este tipo de cultura esta mas orientada a la estabilidad y la
orientacion interna, hace referencia a la jerarquia, estructura. Existen procedimientos
y normas para realizar las actividades, la jefatura es sinénimo de coordinacion,
organizacion; este estilo de direccion brinda seguridad y permanencia en la empresa

disminuye la incertidumbre. Su éxito se mide en base a la eficiencia.

4. Cultura de mercado. La empresa busca resultados, se encuentra entre los cuadrantes
de la orientacion externa y la estabilidad, su personal es competitivo y busca
conseguir los objetivos. Se promueve la competitividad agresiva y la consecucion de
objetivos planteados, uno de sus éxitos mas grandes es lograr una cuota de mercado

representativa.
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A su vez, Denison (2001) propone medir cuatro dimensiones que se componen de 12

subescalas, siendo estas:

1. Implicacion. Los miembros de la empresa demuestran interés por su trabajo, estan
comprometidos y se sienten parte importante de la organizacion, perciben que su
trabajo esté directamente relacionado con los objetivos institucionales y son capaces
de tomar decisiones desde cualquier nivel jerarquico. Esta dimension incluye las

escalas: empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades.

2. Consistencia. El factor consistencia se entiende como una fuente de estabilidad e
integracion interna, mediante una vision compartida en conjunto y una cultura muy
fuerte y distintiva que influye en el comportamiento de los colaboradores. Las
subescalas de esta dimension son: valores centrales, acuerdo y coordinacion e

integracion.

3. Adaptabilidad. Para las organizaciones es necesario la integracion interna y
adaptacion externa, en el caso de las organizaciones que asumen la adaptabilidad
tienen capacidad y experiencia en introducir cambios, adquieren mayor facilidad para
crear valor para sus clientes. Con esto se puede visualizar una mayor cuota de
mercado. En esta dimension se incluyen las subescalas: orientacion al cambio,

orientacion al cliente y aprendizaje organizativo.

4. Misién. Para una organizacion es necesario tener un propdésito y una direcciéon que
defina los objetivos estratégicos y las metas organizacionales, asi como contar con
una vision clara de hacia donde va la empresa en un futuro. Las tres escalas que
componen esta dimension son: direccion y propdsitos estratégicos, metas y objetivos,

y vision.

2.2. Gestion del talento humano y cultura organizacional

La gestién del talento humano engloba diferentes practicas especificas (e.g., reclutamiento,
seleccion, evaluacion), politicas formales, asi como la filosofia y valores que definen a la

organizacion (Jacksony Schuler, 1995). Dentro de la gestion del talento humano, las practicas
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de talento humano caracterizan, dan forma y sentido colectivo a quienes integran las

organizaciones (Yeung et al., 1991).

La cultura organizacional impacta varios &mbitos de la gestion del talento humano como el
desempefio, comportamientos y actitudes de las personas en las organizaciones,
considerandose uno de los mayores activos que puede tener una organizacion (Chan et al.,
2004; Warrick, 2017; Zhang et al., 2022; Schuler y MacMillan, 1984). De acuerdo con
algunos autores, como Warrick (2017), si la organizacion no es consciente de su valor y no
toma en cuenta las posibles amenazas que puedan cambiar o afectar su cultura, puede ver

afectado su desempefio.

De acuerdo con Chan et al. (2004), la cultura organizacional y las practicas de talento humano
son recursos que complementariamente impulsan un mayor desempefio ya que permiten
mejorar, reasignar o renovar los recursos y capacidades de la organizacion para lograr una
ventaja competitiva. La relacién entre la cultura de las organizaciones y sus practicas de
talento humano ha sido analizada en varios estudios (e.g., Ballesteros-Rodriguez et al., 2012;
Raj y Srivastava, 2013; Sikora y Ferris, 2014). Autores como Dessler (1994) destacan que las
organizaciones con una cultura orientada a fomentar la implicacion y participacion tienden a
promover practicas de comunicacion bidireccional e iniciativas de participacion de sus
colaboradores para incorporar sus puntos de vista para la toma de decisiones. Asi mismo,
Dessler (1994) menciona que una cultura que incentiva el sentido de identidad, acuerdo e
integracion de las diferentes areas de la organizacion, puede contribuir a alcanzar un mayor
desempefio debido a la implementacién de practicas positivas con relacion al desarrollo de
los colaboradores. Por su parte, Chan et al. (2004) plantearon que las organizaciones con alto
grado de adaptabilidad de los cambios en el entorno priorizan précticas de talento humano
orientadas al intercambio de conocimiento, mayor participacién y desarrollo de nuevas
competencias. Por (ltimo, autores como Dessler (1993) y Pfeffer (1998) resaltan la
importancia de la alineacion de los propdésitos estratégicos, asi como la mision y la vision de
la organizacion, con précticas de talento humano como el entrenamiento y el desarrollo para

un crecimiento sostenible y mayores niveles de desempefio.

2.3. Teoria de las demandas y los recursos laborales

La teoria de demandas y recursos laborales de Bakker y Demerouti (2013, 2023) plantea la

relacion entre las demandas y recursos en el trabajo y sus efectos en la salud y en los
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resultados organizacionales. Para comprender de mejor manera la teoria planteada, es
importante identificar qué son las demandas y los recursos laborales. De acuerdo con Bakker
y Demerouti (2013), las demandas laborales hacen referencia a aquellos aspectos fisicos,
psicoldgicos, organizacionales o sociales del trabajo que requieren un esfuerzo sostenido y
conllevan costes fisiologicos y psiquicos. Por otra parte, los recursos laborales se refieren a
aspectos fisicos, psicoldgicos, organizacionales o sociales del trabajo que pueden reducir las
exigencias del trabajo y costes fisioldgicos y psicolégicos asociados, ser decisivos con la
consecucion de los objetivos del trabajo o estimular el crecimiento personal, el aprendizaje y

el desarrollo.

La literatura es amplia sobre la importancia de las Demandas y Recursos laborales en entornos
laborales. Algunos ejemplos de estudios en Latinoamérica se comentan a continuacion. En
Per(, Corso-de-Zufiiga et al. (2020) se basaron en el modelo de Demandas y Recursos
laborales para evaluar la relacion entre el recurso personal de resistencia. El estudio encontro
que la resistencia media parcialmente la relacion entre los recursos laborales y el compromiso
laboral y ademas la resistencia disminuye el burnout. En Colombia, Sandoval-Reyes et al.
(2021) midieron los recursos laborales desde una perspectiva multidimensional incluyendo
control sobre las condiciones de trabajo, expectativas de disponibilidad del lider, apoyo
emocional por parte del lider y rol del lider como modelo a seguir. Los autores encontraron
que estos recursos laborales moderan la relacion entre la intensificacion del trabajo y el

desapego psicoldgico del trabajo.

En Ecuador, entre las investigaciones que han hecho referencia al modelo de Demandas y
Recursos en el trabajo podemos mencionar a Ceular-Villamandos et al. (2021) quienes bajo
el modelo de Demandas y Recursos Laborales estudiaron el bienestar de personas
autoempleadas, encontrando que en este segmento de trabajadores prevalece la existencia de
altas demandas fisicas y psicolégicas en el contexto de su trabajo entre las que se pueden
mencionar gestion de clientes insatisfechos, velocidad y complejidad de ejecucion de tareas.
Por otro lado, Ramirez et al. (2018) evaluaron los recursos del personal de salud en Ecuador,
encontrando que el apoyo social, la capacidad de afrontamiento y la disponibilidad de
recursos institucionales se relacionan negativamente con el burnout. Finalmente, en el
contexto de la pandemia de COVID-19, Barriga et al. (2021) analizaron el efecto del conflicto
trabajo-familia y la sobrecarga de teletrabajo en el burnout en una muestra multiprofesional.

Los hallazgos del estudio evidenciaron la relacién positiva entre el conflicto trabajo-familia
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y familia-trabajo con todas las dimensiones del burnout; sin embargo, no se encontré un

efecto significativo de la sobrecarga de teletrabajo.

2.4. Resultados organizacionales

Otro aspecto por considerarse en este estudio son los resultados organizaciones, los cuales
pueden verse reflejados en indicadores como la intencién de rotacion, el desempefio en la
tarea, la productividad y la calidad del trabajo. Estudios previos, como el de Katz et al. (2019),
han analizado cdémo las condiciones del trabajo y otros factores psicosociales estan
relacionadas con los resultados organizacionales y el bienestar del trabajador.

De acuerdo con Mobley et al. (1978), la intencion de rotacion es la probabilidad de que un
trabajador abandone la organizacion. Esta decision puede estar influenciada por diferentes
factores, sean estos individuales, organizacionales o externos, como la satisfaccién laboral,
compromiso, estresores de rol, apoyo organizacional, entre otros (Park y Min, 2020; Guzeller
y Celiker, 2020; Ozkan, 2022). En la literatura, varios estudios han analizado cémo las
demandas (e.g., emocionales, fisicas, conflicto trabajo-familia, sobrecarga de trabajo) y los
recursos (e.g., autonomia, oportunidades de desarrollo, retroalimentacion, apoyo del
supervisor) laborales influyen en la intencién de rotacion (Albrecht y Marty, 2020; Van Der
Heijden et al., 2019; De Cuyper et al., 2011; Scalan y Still, 2019).

Con relacion al desempefio, Campbell (1990) lo define como el nivel en el que las acciones
y conductas de un individuo contribuyen al logro de los objetivos y estrategias
organizacionales. Por su parte, Goodman y Svyantek (1999) destacan la diferencia entre dos
tipos de desempefio: el desempefio contextual y el desempefio en la tarea. Por un lado, el
desempefio contextual se refiere a aquellas actividades adicionales al trabajo, que aportan al
clima organizacional, como por ejemplo realizar voluntariados, ayudar a los compafieros de
la organizacion, el esfuerzo que se realiza por el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. En general este tipo de actividades pueden ser similares entre los miembros
de la organizacién independientemente del cargo jerarquico ya que solo se requiere voluntad
y predisposicion para realizarlas. Por otro lado, el desempefio en la tarea incluye a las
actividades que contribuyen directamente al desarrollo técnico del trabajo. Estas tareas son
diferentes de acuerdo con el rol jerarquico y son realizadas por el colaborador a cambio de su

remuneracion; para este tipo de actividades son necesarias las destrezas, habilidades y
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conocimiento en el area. Para efectos de esta investigacion, se analizara el desempefio en la

tarea.

En cuanto a la productividad, Prokopenko (1989) la define como el uso eficiente de recursos
en la produccién de diversos bienes y servicios. Por su parte, Bhatti y Qureshi (2007)
mencionan que la productividad estd compuesta por elementos como la eficiencia y la
efectividad. En esta misma linea, autores como Gubler et al. (2018) destacan que la

productividad del trabajador se basa en cuén eficiente es el trabajador en las tareas asignadas.

Finalmente, la calidad del trabajo que realiza un empleado puede influir en las
organizaciones, independientemente de su giro de negocio y en todos los niveles jerarquicos.
Gil y Gomez (2020) mencionan que la organizacion debe procurar estimular positivamente a

su personal si realmente le interesa lograr altos niveles de calidad.

2.5. Relacion entre bienestar laboral y resultados organizacionales

Para la presente investigacion es necesario conocer resultados de otros estudios realizados
sobre el tema. Cabe recalcar que, bienestar laboral y resultados organizacionales son temas
bastante amplios, razén por la cual se ha visto la necesidad de utilizar términos similares o
que estén inmersos en esta tematica; por ejemplo, el factor bienestar laboral es utilizado como
un simil de la calidad de vida laboral y satisfaccion laboral. Ademas, en la literatura se han
identificado dos grandes corrientes en el estudio del bienestar, la perspectiva hedoénica y
eudaimonica (Ochoa y Blanch, 2019). Mientras que en la literatura cominmente se
identifican como resultados organizacionales al desempefio, calidad del trabajo,

productividad, intencion de rotacion, entre otros.

Segun Lopez et al. (2021), la calidad de vida laboral es un predictor significativo en el
desempefio laboral, resultados que a su vez concuerdan con los obtenidos por Agui-Ortiz
(2019), quién también asegura que un alto bienestar laboral genera a su vez un alto desempefio
laboral. Por su parte, Mora y Mariscal (2019) concluyeron que las variables satisfaccion
laboral y desempefio laboral se relacionan directamente, creciente y fuertemente, por lo que
la satisfaccion laboral positiva causa un efecto positivo en el desempefio, sobre todo si se
trabaja en los factores de condiciones de trabajo, condiciones de bienestar, remuneracion,

liderazgo y superacion profesional.
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En Ecuador, varios estudios han contribuido al analisis de la relacion entre el bienestar laboral
y los resultados organizacionales. Por ejemplo, Ochoa (2018) analiz6 el impacto del burnout
en cuatro resultados organizacionales (desempefio en la tarea, calidad del trabajo,
productividad e intencidon de rotacion) en médicos ecuatorianos. De acuerdo con los
resultados del estudio, las tres dimensiones del burnout (agotamiento, cinismo e ineficacia)
influyeron positivamente en la intencion de rotacion y tuvieron un efecto indirecto negativo

en el desempefio.

2.6. Relacion entre cultura organizacional y demandas y recursos

Las relaciones entre cultura organizacional y demandas y recursos laborales han sido
exploradas en algunos estudios, parte de estos han utilizado el modelo de JD-R como un
referente para conceptualizar y comprender las relaciones entre estos constructos y otros
resultados organizacionales (Lee & Choi, 2023; Mijakoski, et al., 2015; Mudrak et al., 2021).

A continuacion, se comentan algunas de estas investigaciones.

Kubicek et al. (2019) analizaron las relaciones entre la inteligencia cultural, la cultura
organizacional y las demandas laborales de ambigliedad de rol y sobrecarga laboral. Los
resultados demostraron que la cultura organizacional se relaciona negativa Yy
significativamente con la ambigiedad y la sobrecarga laboral. Ademas, estas demandas

laborales tienen un rol mediador entre la inteligencia cultural y la cultura organizacional.

En el contexto hospitalario, Chang y Kim (2022) investigaron la influencia del conflicto de
rol, el compromiso organizacional, el liderazgo y la cultura organizacional en el personal de
enfermeria. La cultura orientada a la innovacién y la cultura orientada a las relaciones y
reportd una correlaciéon negativa significativa con el conflicto de role. Ademas, la cultura
orientada a la innovacion, la cultura orientada a las tareas, el conflicto de rol y el liderazgo
de enfermeria influyeron en el compromiso organizacional. Los autores concluyeron que,
para aumentar el compromiso organizacional de los enfermeros, es necesario crear una
cultura organizacional innovadora, reducir los conflictos de rol y mejorar el liderazgo de los

2jefes de area.
Mudrak et al. (2021) exploraron los diferentes tipos de culturas en el contexto organizacional
de instituciones de educacion superior y ademas analizaron como el personal académico con

diferentes culturas percibia su ambiente laboral. Para ello, se basaron en el modelo JD-R para

17



clasificar los ambientes laborales en dos categorias: (i) ambiente de recursos, el cual se
caracteriza por ser un ambiente funcional apropiado para el alcance de resultados y
crecimiento profesional, y (ii) ambiente de demandas, el cual se caracteriza por requerir
esfuerzos sostenidos con costos fisicos y psicolégicos. Los autores encontraron cuatro
diferentes clUsteres de cultura: autorrealizacion, universitario, orientado al desempefio y de
fraternidad. La percepcion de los ambientes laborales diferia entre dichas culturas. Por
ejemplo, el clUster de autorrealizacion percibi6é una mayor autonomia y control. Mientras que
el cluster de fraternidad percibié menores niveles de control. En resumen, este estudio provee
una base para entender que diferentes tipos de culturas pueden existir dentro de la misma
organizacion y que la percepcion de los recursos y demandas laborales pueden diferir entre

dichas culturas y por lo tanto entre los diferentes grupos dentro de la misma institucion.

Marcos et al. (2020) estudiaron el rol mediador de la cultura organizacional en la influencia
de las demandas y recursos laborales de apoyo y control sobre las actitudes y
comportamientos como el compromiso organizacional y comportamiento ciudadano. Los
autores encontraron un rol mediador significativo de la cultura entre las relaciones: (i) apoyo
percibido con satisfaccién laboral y comportamiento ciudadano, (ii) control con satisfaccion
laboral y comportamiento ciudadano. Por el contrario, no se encontré una mediacion entre
las relaciones de las demandas laborales con los diferentes resultados organizacional

analizados.

2.7. Relacién entre cultura organizacional y resultados organizacionales

La relacion entre la cultura de la organizacion y resultados como el desempefio en la tarea,
intencion de rotacién, entre otros, ha sido ampliamente estudiada en la literatura (e.g., Lui et
al., 2021; Hartnell et al., 2011). Varios estudios han analizado esta relacion en organizaciones
en el sector turistico (Gencer et al., 2023; Dawson et al., 2023), sanitario (Khraim, 2023;
Mohr et al., 2012), de telecomunicaciones (Bautista y Uy, 2023), publico (Almahasneh et al.,
2023; Cronley y Kim, 2017), bancario (Uzkurt et al., 2013), comercial (Boyce et al., 2015),
entre otros. Sin embargo, la literatura sobre la influencia de la cultura organizacional en
indicadores de resultados en instituciones financieras como cooperativas de ahorro y crédito

es escasa. A continuacién, se comentan algunos de estos estudios.

En cuanto a la relacion entre cultura organizacional y desempefio en la tarea, en un estudio

llevado a cabo con una muestra de trabajadores de centros de investigacion agricola, y
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basandose en la conceptualizacion de cultura organizacional propuesta por Cameron y Quinn,
Elifneh y Embilo (2023) encontraron que los tipos de cultura clan, adhocrética, de mercado
y jerérquica influyen positiva y significativamente en el desempefio de los trabajadores,
siendo mayor el efecto de la cultura clan y adhocrética. Por su parte, Gencer et al. (2023)
analizaron esta relacion en trabajadores del sector hotelero y determinaron que la cultura
organizacional, especialmente las culturas orientadas al éxito y a la colaboracion, estan
asociadas con mayores niveles de desempefio. La cultura organizacional también ha sido
estudiada como factor moderador en diversas relaciones entre diferentes variables
organizacionales como entre compromiso organizacional y desempefio y satisfaccion laboral
(Yiing y Ahmad, 2009), intencion de rotacion y desempefio organizacional (Mohr et al.,
2012), inteligencia emocional y el desempefio en la tarea y el desempefio contextual (Khraim,
2023).

Respecto a la relacion entre cultura organizacional e intencion de rotacion, en la literatura se
encuentran diversos estudios que han abordado esta relacién (e.g., Kim et al., 2017; Mohr et
al., 2012; Cronley y Kim, 2017; EI-Nahas et al., 2013; Wright, 2021). Utilizando una muestra
multiprofesional, Kim et al. (2017) analizaron los determinantes de la intencion de rotacion
y evidenciaron que existe una relacion positiva entre una cultura organizacional orientada al
autoritarismo y la intencion de rotacién de sus colaboradores, mientras que factores como la
justicia organizacional y la calidad de la relacion organizacion-empleado estaban asociados
con menores niveles de rotacion. Por su parte, Lee y Jang (2020) encontraron que la cultura
organizacional tiene un efecto indirecto en la intencion de rotacion, a través de la fatiga y el
estrés. En un contexto similar con personal de enfermeria, Choi y Kim (2020) analizaron
cémo la cultura orientada a la relacion es un factor que ayuda a disminuir significativamente
la intencion de rotacién. Segun este estudio, una cultura centrada en las relaciones humanas
y en valores como la confianza, la participacién a través del trabajo en equipo, la lealtad y la

moral, ayuda a disminuir la intencion del personal.

Varios estudios han investigado la relacion entre cultura y otros resultados organizacionales
(e.g., Moon et al., 2012; Khaksar et al., 2023; Rehman et al., 2019; Famiyeh et al., 2018;
Paytal y Koilakuntla, 2016). Por ejemplo, Rehman et al. (2019) analizaron la relacion entre
los estilos de liderazgo, la cultura organizacional y la productividad de los trabajadores en
organizaciones del sector bancario. De acuerdo con los hallazgos del estudio, la cultura
organizacional esta relacionada con mayores niveles de productividad. Por su parte,

utilizando una muestra de trabajadores de institutos de investigacion y desarrollo, Khaksar et
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al. (2023) evaluaron el rol moderador de las cuatro dimensiones de cultura propuestas por
Denison (2001) en la relacion ente las capacidades dinamicas basadas en el conocimiento y
la productividad de los trabajadores. Los resultados de esa investigacion destacaron que las
dimensiones adaptabilidad, implicacion y mision son aquellas que tienen un mayor efecto
moderador para incrementar la productividad. Por Gltimo, Famiyeh et al. (2018) encontraron
que la cultura organizacional fortalece la relacion positiva entre la calidad del servicio y la
satisfaccion del cliente analizando una muestra de trabajadores de organizaciones del sector

financiero.
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CAPITULO IlI: Metodologia

3.1. Disefio de la investigacion

La investigacion se realizé con un enfoque cuantitativo de tipo no experimental, transversal

y correlacional (Hernandez-Sampieri et al., 2017).

3.2. Técnica de recolecciéon de datos

Para la recoleccion de los datos, se utilizd un cuestionario que incorporé escalas validadas
para la medicion de estilos de cultura organizacional, demandas y recursos laborales y
resultados organizacionales como el desempefio en la tarea, calidad del trabajo, productividad
del trabajador e intencidn de rotacion. La aplicacion del cuestionario se realizd mediante una
plataforma digital, en reuniones virtuales con los equipos de trabajo de la CACJA. Todos los
participantes en el estudio accedieron voluntariamente a completar el cuestionario y fueron

informados con relacion a los objetivos y alcance de la investigacion.

3.3. Planteamiento de hipotesis

En base a la revision de literatura y con el propésito de cumplir los objetivos de la

investigacion, se plantearon las siguientes hipotesis:

o Hipdtesis 1: Se espera que la cultura organizacional de la CACJA esté asociada con
los estilos de cultura "Consistencia” (H1a), "Implicacion™ (H1b) y "Misién™ (H1c)
del modelo de Denison (2001).

o Hipdtesis 2: Se espera que la CACJA tenga un nivel intermedio de demandas (H2a)

y un alto nivel de recursos organizacionales (H2b).
o Hipotesis 3: Las dimensiones cultura organizacional, (H3a) implicacion, (H3b)

consistencia, (H3c) adaptabilidad y (H3d) misidn, impactan negativamente en la

intencidn de rotacion de los colaboradores de la CACJA.
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Hipdtesis 4: Las dimensiones cultura organizacional, (H4a) implicacion, (H4b)
consistencia, (H4c) adaptabilidad y (H4d) mision, impactan positivamente en el

desempefio en la tarea de los colaboradores de la CACJA.
Hipotesis 5: Las dimensiones cultura organizacional, (H5a) implicacion, (H5b)
consistencia, (H5c) adaptabilidad y (H5d) mision, impactan positivamente en la

productividad de los colaboradores de la CACJA.

Hipdtesis 6: Las dimensiones cultura organizacional, (H6a) implicacién, (H6b)

consistencia, (H6c) adaptabilidad y (H6d) misién, impactan positivamente en la
calidad del trabajo de los colaboradores de la CACJA.

Hipétesis 7: El apoyo organizacional impacta negativamente en la intencion de
rotacion (H7a) y positivamente en el desempefio en la tarea (H7b), productividad
(H7c) y calidad del trabajo (H7d) de los colaboradores de la CACJA.

Hipétesis 8: El control impacta negativamente en la intencion de rotacion (H8a) y
positivamente en el desempefio en la tarea (H8b), productividad (H8c) y calidad del
trabajo (H8d) de los colaboradores de la CACJA.

Hipétesis 9: Las demandas psicoldgicas impactan positivamente en la intencion de
rotacion (H9a) y negativamente en el desempefio en la tarea (H9b), productividad
(H9c) y calidad del trabajo (H9d) de los colaboradores de la CACJA.

3.4. Muestra

La poblacién de estudio fueron colaboradores de la CACJA con mas de tres meses de
antigliedad. El tipo de muestreo fue no probabilistico; especificamente, se condujo un
muestreo por conveniencia o intencional. En total, se recolectaron 348 cuestionarios. Se
excluyeron 25 casos que fueron identificados como datos atipicos multivariantes. La muestra

final estuvo compuesta por 323 observaciones validas.

Del total de participantes, el 55.42% (n = 179) fueron mujeres y el 44.58% (n = 144) hombres.
En cuanto al estado civil de los colaboradores encuestados, el 59.13% (n = 191) indicaron ser

solteros, mientras que el 40.87% (n = 132) estaban casados o en union libre. La edad de los
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participantes fue 31.32 afios (SD = 5.35), observandose un mayor porcentaje de colaboradores
de entre 29 y 37 afios (54.18%, n = 175), seguido de aquellos menores de 28 afos (33.75%,
n = 109). Por el contrario, un porcentaje minimo (12.07%, n = 39) report6 una edad entre 38
y 54 afios. Con relacion al nivel de estudios, una proporcion mayoritaria de los colaboradores
participantes en la investigacion indico que realizd estudios superiores (79.26%, n = 256),

mientras que el 16.10% (n = 52) reportd que cuenta con estudios de bachillerato completos.

En cuanto al tipo de posiciones que ocupan los colaboradores participantes en estudio, la
mayor parte de la muestra correspondio a personal operativo (91.64%, n = 296), mientras que
el 8.36% fueron colaboradores responsables de area (7.12%, n = 23) o directivos (1.24%, n =
4). Respecto a los afios de experiencia laboral, el 36.53% (n = 118) indic6 que tienen 5 afios
0 menos de experiencia; el 31.58% (n = 102), entre 6 y 10 afios de experiencia; el 22.29% (n
=72), entre 11 y 15 afios; y el 9.60% (n = 31), mas de 15 afios de experiencia laboral. Con
relacion al tiempo de trabajo en la CACJA, la mayoria de los encuestados reportaron estar
laborando en la organizacion 5 afios 0 menos (62.54%, n = 202), mientras que un menor
porcentaje indic estar laborando entre 6 y 10 afios en la organizacion (26.01%, n = 84). El

11.45% (n = 37) de los participantes han trabajado en la organizacion por més de 10 afios.

Respecto a la modalidad de trabajo, el 78.33% (n = 253) de los participantes indicé que trabaja
de manera presencial, un 14.86% (n = 48) realiza teletrabajo y un 6.81% (n = 22) desarrolla
sus actividades laborales en modalidad hibrida. Por otro lado, la mayor parte del personal
cuenta con una situacion contractual de contrato permanente (99.38%, n =321) y tiene una
dedicacion laboral de jornada completa (97.83%, n = 316). Finalmente, el 87.31% (n = 282)

no tiene personal a cargo, frente al 12.69% (n = 41) que reportd tener personal a cargo.

3.5. Instrumentos

Para obtener una medida de las variables de interés para el estudio, se utilizaron los siguientes

instrumentos:

o Cultura organizacional. Se aplicé la versidn adaptada al castellano (Bonavia et al.,
2009) de la Escala de Cultura Organizacional (Organizational Culture Survey) de
Denison y Neale (1994). Esta escala esta compuesta por 60 items, agrupados cuatro

grandes factores compuestos cada uno por tres dimensiones. Cada dimension
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incluye cinco items. Los items se evaluaron utilizando una escala Likert de 5 puntos,

donde 1 representaba “Totalmente en desacuerdo” y 5 “Totalmente de acuerdo™.

El factor Implicacion estd compuesto por las dimensiones Empoderamiento (item
de ejemplo: “La mayoria de los miembros de este grupo estin muy comprometidos
con su trabajo”), Trabajo en equipo (item de ejemplo: “Se fomenta activamente la
cooperacion entre los diferentes grupos de esta organizacion™) y Desarrollo de
capacidad (item de ejemplo: “La capacidad de las personas es vista como una fuente

importante de ventaja competitiva”).

El factor Consistencia lo conforman las dimensiones Valores centrales (item de
ejemplo: “Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que
nos conducimos”), Acuerdo (item de ejemplo: “Cuando existen desacuerdos,
trabajamos intensamente para encontrar soluciones donde todos ganen”) y
Coordinacion e integracion (item de ejemplo: “Nuestra manera de trabajar es

consistente y predecible”).

Por su parte, el factor Adaptabilidad lo conforman las dimensiones Orientacion al
cambio (item de ejemplo: “La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y
facil de cambiar”), Orientacion al cliente (item de ejemplo: “La informacion sobre
nuestros clientes influye en nuestras decisiones™) y Aprendizaje organizativo (item
de ejemplo: “Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y
mejorar”). Por altimo, el factor Mision incluye las dimensiones Direccion y
propositos estratégicos (item de ejemplo: “Esta organizacion tiene un proyecto y
una orientacion a largo plazo”), Metas y objetivos (item de ejemplo: “Existe un
amplio acuerdo sobre las metas a conseguir”), y Vision (item de ejemplo: “Nuestra

vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros”).

Demandas y recursos laborales. Se utilizé la version en espafiol (Escriba-Agir et
al., 2001) del Cuestionario de Contenido del Trabajo (Job Content Questionnaire)
desarrollado por Karasek (1985). El cuestionario esta compuesto por 29 items,
agrupados en tres dimensiones: Apoyo (item de ejemplo: “Las personas con las que
trabajo colaboran para conseguir que el trabajo se haga”), Demandas (item de
ejemplo: “Mi trabajo requiere trabajar muy duro”) y Control (item de ejemplo: “Mi

trabajo me permite tomar muchas decisiones por mi mismo”). Los items se
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evaluaron utilizando una escala Likert del 1 al 4, donde 1 representaba “Totalmente

en desacuerdo” y 4 “Totalmente de acuerdo”.

o Resultados organizacionales. Se utilizaron escalas de auto reporte para medir tres
resultados organizacionales: desempefio en la tarea, calidad del trabajo,
productividad del trabajador e intencion de rotacion. A continuacion, se detalla los
instrumentos utilizados para la medicion de cada uno de los resultados

organizacionales considerados en el estudio:

- Desempefio en la tarea. Se utiliz6 una escala de Rodwell et al. (1998). Los
items se evaluaron utilizando una escala Likert del 1 al 7, donde 1
representaba “Totalmente en desacuerdo” y 10 “Totalmente de acuerdo”.
Algunos items de ejemplo son: “Logro los objetivos de mi puesto” y “Cumplo

con los criterios de rendimiento establecidos para mi puesto”.

- Calidad del trabajo. Para obtener una medida de la calidad del trabajo se
utilizaron dos items en una escala tipo Likert de 7 puntos, donde 1 significaba

“Totalmente en desacuerdo” y 7 “Totalmente de acuerdo”.

- Productividad. Para obtener una medida de la productividad se utilizaron dos
items en una escala tipo Likert de 7 puntos, donde 1 significaba “Totalmente

en desacuerdo” y 7 “Totalmente de acuerdo”.

- Intencion de rotacion. Se utilizé la escala de Mobley et al. (1978). Esta escala
esta compuesta por tres items que se evaluaron utilizando una escala Likert
de 7 puntos, donde 1 significaba “Totalmente en desacuerdo” y 7 “Totalmente

de acuerdo”.

3.6. Procedimiento para el analisis de los datos

Previo a la evaluacion de las hipdtesis propuestas en el estudio, se realizd un analisis
preliminar de los datos recolectados (n = 348). Este analisis permitio determinar la presencia
de datos atipicos multivariados. La distancia de Mahalanobis (1936) fue utilizada para
identificar los datos atipicos. Posteriormente, se evalué la validez y fiabilidad de las escalas

utilizadas a través de analisis factorial exploratorio y el coeficiente alfa de Cronbach (1951),
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respectivamente. Las puntuaciones de cada dimension de las variables consideradas en el
estudio se calcularon obteniendo el promedio de los items que las componian (DiStefano et
al., 2009). Para determinar la existencia de diferencias estadisticamente significativas en cada
dimensién asociadas a factores sociodemograficos, se realizaron comparaciones de medias
utilizando el estadistico t, asi como el estadistico F resultante del analisis de varianza
(ANOVA) de un factor. En caso de detectarse que el estadistico F fuese estadisticamente
significativo (p < .05), se procedio a realizar contrastes post hoc para comparar por parejas
entre los grupos. Especificamente, se aplic la prueba de Tukey como contraste post hoc.
Finalmente, para la comprobacion de las hipdtesis se uso el analisis de regresion. Se estimaron
ocho modelos lineales, en los que los resultados organizacionales (desempefio en la tarea,
calidad del trabajo, productividad e intencion de rotacion) fueron las variables dependientes,
mientras que cultura organizacional y demandas y recursos laborales fueron las variables

independientes.
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CAPITULO IV: Resultados

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos con relacion al anélisis de la cultura
organizacional, las demandas y recursos laborales, asi como los cuatro resultados
organizacionales considerados en el estudio. En primer lugar, se muestra un analisis general
de las puntuaciones reportadas por los participantes en cada variable y sus dimensiones.
Posteriormente, se comparan estas puntuaciones por grupos para determinar la existencia de
diferencias estadisticamente significativas asociadas a factores sociodemogréficos. Por
altimo, se analiza la relacion entre la cultura organizacional, las demandas y recursos

laborales, y los resultados organizacionales.

4.1. Andlisis de la cultura organizacional

En cuanto a las puntuaciones reportadas por los colaboradores en las diferentes dimensiones
de cultura organizacional, a nivel de toda la muestra, se observé que la cultura de la CACJA
estd caracterizada principalmente altas puntuaciones en las dimensiones Mision e
Implicacion, mientras que en las dimensiones Consistencia y Adaptabilidad se observaron

puntuaciones menores (ver Figura 2).

Figura 2
Dimensiones de la cultura organizacional
4.18
4.04
3.91
3.84
Implicacién Consistencia Adaptabilidad Misién

Nota. Se muestran las puntuaciones promedio para cada una de las dimensiones de cultura organizacional
(Denison, 2001) en base a los célculos para la muestra total (N = 323).
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4.1.1 Comparacion por variables sociodemogréficas

La Tabla 1 muestra el promedio de las puntuaciones reportadas por los colaboradores en las
cuatro dimensiones de cultura organizacional agrupados por las siguientes variables
sociodemogréficas: sexo, estado marital, edad y nivel educativo. Al comparar las medias
entre grupos, solo se encontraron diferencias estadisticamente significativas en la dimension
Mision entre hombres y mujeres. En este caso, las mujeres reportaron mayores puntuaciones

que los hombres.

Tabla 1
Comparacion de las dimensiones de cultura organizacional por variables sociodemograficas

Cultura organizacional

Grupos . . . - .
Implicacién Consistencia  Adaptabilidad Mision

Muestra total 4.04 (0.54) 3.84 (0.54) 3.91 (0.48) 4.18 (0.50)
Sexo

Hombres 4.04 (0.56) 3.86 (0.54) 3.89 (0.49) 4.12 (0.53)

Muijeres 4.04 (0.52) 3.83 (0.53) 3.93 (0.47) 4.23 (0.48)

Valor p .976 .587 .508 .046
Estado civil

Soltero 4.06 (0.57) 3.83 (0.55) 3.92 (0.49) 4.19 (0.54)

Casado 4.01 (0.50) 3.87 (0.52) 3.90 (0.47) 4.18 (0.46)

Valor p 456 447 .786 .892
Edad

Menor a 29 afios 4.10 (0.56) 3.91 (0.54) 3.98 (0.51) 4.20 (0.55)

Entre 29 a 35 afios 4.00 (0.53) 3.77 (0.53) 3.86 (0.47) 4.14 (0.49)

Més de 35 afios 4.02 (0.52) 3.91 (0.53) 3.92 (0.42) 4.25 (0.45)

Valor p .290 .080 121 .345
Nivel educativo

Sin titulo universitario 3.99 (0.54) 3.85 (0.50) 3.93 (0.48) 4.19 (0.46)

Tiene titulo universitario 4.05 (0.54) 3.84 (0.55) 3.91 (0.48) 4.18 (0.52)

Valor p 402 .983 773 .970

Nota. Para la comparacion de medias entre grupos por sexo, estado civil y nivel educativo se utilizo el
estadistico t, mientras que para la comparacion por edad se utiliz el estadistico F resultante de un analisis
ANOVA de un factor. En paréntesis se muestran las desviaciones estandar.

4.1.2. Comparacion por caracteristicas laborales
En la Tabla 2 se muestra el promedio de las puntuaciones de las dimensiones de cultura

organizacional por grupos de acuerdo con caracteristicas laborales como experiencia, afios de

trabajo CACJA, modalidad de teletrabajo y colaboradores con personal a cargo. Al comparar
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las puntuaciones de las dimensiones de cultura organizacional por grupos de acuerdo con
afios de experiencia laboral, solo se encontraron diferencias estadisticamente significativas
en la dimension Implicacion. De acuerdo con los resultados, aquellos colaboradores con
experiencia laboral de 5 0 menos afios reportaron mayores puntuaciones (M = 4.13, SD =
0.56) en esta dimension que aquellos con méas de 10 afios de experiencia (M = 3.93, SD =
0.51).

Con relacién a la comparacion entre grupos por afios de trabajo en la CACJA, se encontraron
diferencias estadisticamente significativas en las puntuaciones de las dimensiones
Implicacion, Consistencia y Adaptabilidad. En las tres dimensiones, aquellos colaboradores
que han trabajado menos de dos afios en la Cooperativa reportaron mayores puntuaciones que

aquellos que han trabajado en la organizacion por mas de cinco afos.

Respecto a la comparacion por modalidad de trabajo, se observaron diferencias
estadisticamente significativas en las dimensiones Consistencia, Adaptabilidad y Mision,
siendo mayores las puntuaciones reportadas por aquellos trabajadores que desarrollan sus
actividades en modalidad presencial en comparacion con los trabajadores en modalidad de
teletrabajo. Finalmente, la media de la dimension Mision fue mayor en aquellos

colaboradores con personal a cargo.

Tabla 2
Diferencias en medias para dimensiones de cultura organizacional por caracteristicas laborales

Cultura organizacional

Grupos - - : - —
Implicacién Consistencia  Adaptabilidad Mision

Muestra total 4.04 (0.54) 3.84 (0.54) 3.91 (0.48) 4.18 (0.50)
Experiencia laboral

Menor o igual a 5 afios 4.132 (0.56) 3.93 (0.52) 3.98 (0.48) 4.21 (0.54)

De 6 a 10 afios 4.04 (0.53) 3.83(0.53) 3.91 (0.48) 4.19 (0.52)

Mas de 10 afios 3.932 (0.51) 3.76 (0.54) 3.83 (0.46) 4.16 (0.45)

Valor p .023 .051 .057 774
Afios en la actual empresa

Menos de 2 afios 4.132 (0.57) 3.942 (0.51) 4.012 (0.45) 4.24 (0.54)

De 3 a 5 afios 4.08 (0.49) 3.86 (0.52) 3.91(0.51) 4.16 (0.52)

Mas de 5 afios 3.932(0.53) 3.75% (0.56) 3.832(0.47) 4.16 (0.46)

Valor p .013 .022 .018 421
Teletrabajo

Si 3.97 (0.49) 3.70 (0.53) 3.77 (0.47) 3.99 (0.48)

No 4.06 (0.55) 3.88 (0.53) 3.95 (0.48) 4.24 (0.50)

Valor p .252 .013 .006 .000
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Cultura organizacional

Grupos

Implicacién Consistencia  Adaptabilidad Misién
Personal a cargo
Si 4.18 (0.44) 3.90 (0.41) 3.90 (0.43) 4.35 (0.43)
No 4.02 (0.55) 3.84 (0.55) 3.91 (0.49) 4.16 (0.51)
Valor p .064 518 .920 .021

Notas. Para la comparacién de medias entre grupos por modalidad de trabajo y personal a cargo se utilizé
el estadistico t, mientras que para la comparacién por afios de experiencia laboral y tiempo de trabajo en la
CACJA se utilizé el estadistico F resultante de un analisis ANOVA de un factor. En paréntesis se muestran
las desviaciones estandar. @ Entre estos grupos se observaron diferencias estadisticamente significativas
al 5%.

4.2. Andlisis de las demandas y recursos laborales

De acuerdo con los resultados obtenidos se observé que, a nivel general, los colaboradores
encuestados perciben que el nivel de recursos es alto (dimensiones Apoyo y Control) mientras

que el nivel de demandas es intermedio (ver Figura 3).

Figura 3
Dimensiones de las demandas y recursos laborales
3.26
3.04
2.68
Apoyo Control Demandas

Nota. Se muestran las puntuaciones promedio para cada una de las dimensiones del Cuestionario del
Contenido del Trabajo (Karasek, 1985) en base a los calculos para la muestra total (N = 323).

4.2.1. Comparacion por variables sociodemograficas

En la Tabla 3 se muestra el promedio de las puntuaciones reportadas en las dimensiones
Apoyo, Demandas y Control por grupos en funcién de las siguientes variables
sociodemogréaficas: sexo, estado civil, edad y nivel educativo. Al comparar las
puntuaciones entre hombres y mujeres, se observaron diferencias estadisticamente
significativas en las dimensiones Demandas y Control, siendo mayores las puntuaciones

reportadas por los hombres en comparacion con las mujeres. Con relacion a la
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comparacion por estado civil y edad, no se encontraron diferencias estadisticamente
significativas en las tres dimensiones. Por su parte, aquellos colaboradores con estudios
universitarios indicaron que su nivel de demandas es significativamente mayor en

comparacion con el indicado por aquellos sin estudios universitarios.

Tabla 3
Comparacion de las demandas y recursos laborales por variables sociodemogréaficas

Demandas y recursos laborales

Grupos
Apoyo Demandas Control

Muestra total 3.26 (0.46) 2.68 (0.60) 3.04 (0.44)
Sexo

Mujer 3.25(0.47) 2.60 (0.59) 2.98 (0.41)

Hombre 3.26 (0.46) 2.78 (0.61) 3.10 (0.46)

Valor p .831 .008 .019
Estado civil

Vive solo 3.27 (0.47) 2.64 (0.63) 3.04 (0.45)

Vive en pareja 3.24 (0.45) 2.75 (0.56) 3.03 (0.42)

Valor p .621 121 .851
Edad

Menor a 28 afios 3.32 (0.46) 2.64 (0.66) 3.02 (0.45)

Entre 29 a 35 afios 3.24 (0.48) 2.69 (0.61) 3.04 (0.43)

Mas de 35 afios 3.19 (0.44) 2.75 (0.50) 3.06 (0.43)

Valor p .149 .566 .802
Nivel educativo

Sin titulo universitario 3.20 (0.47) 2.50 (0.75) 2.95 (0.46)

Tiene titulo universitario 3.27 (0.46) 2.73 (0.55) 3.06 (0.43)

Valor p .225 .005 .061

Nota. Para la comparacion de medias entre grupos por sexo, estado civil y nivel educativo se utiliz el
estadistico t, mientras que para la comparacién por edad se utilizé el estadistico F resultante de un analisis
ANOVA de un factor. En paréntesis se muestran las desviaciones estandar.

4.2.2. Comparacion por caracteristicas laborales

En la Tabla 4 se muestran las puntuaciones reportadas por los colaboradores con relacion
a las demandas y recursos laborales, segmentadas por grupos segun afios de experiencia
laboral, tiempo de labores en la CACJA, modalidad de trabajo y personal a cargo. De
acuerdo con los resultados, se lograron identificar diferencias estadisticamente
significativas al comparar las puntuaciones entre grupos por caracteristicas laborales
como modalidad de trabajo, afios de trabajo en la CACJA vy al tener personal bajo
supervision. En cuanto a la comparacién por modalidad de trabajo, aquellos trabajadores

que realizan teletrabajo reportaron mayores puntuaciones en la dimensién Demandas y
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Control, en comparacion con aquellos trabajadores que desempefian sus actividades en

modalidad presencial.

Con relacion a la comparacion entre grupos por afios de trabajo en la CACJA, se
encontraron diferencias estadisticamente significativas en la dimension Apoyo entre
aquellos trabajadores que llevan laborando menos de dos afios y los que llevan més de
cinco afos, siendo mayores las puntuaciones de aquellos con menor tiempo de trabajo en
la organizacion. Por altimo, al comparar los puntajes de las tres dimensiones entre grupos
por personal a cargo, los resultados evidenciaron la existencia de diferencias
estadisticamente significativas en la dimensién Control, siendo mayores las puntuaciones

de aquellos colaboradores con personal a cargo.

Tabla 4
Comparacion de las demandas y recursos laborales por caracteristicas laborales

Demandas y recursos laborales

Grupos
Apoyo Demandas Control

Muestra total 3.26 (0.46) 2.68 (0.60) 3.04 (0.44)
Experiencia laboral

Menor o igual a 5 afios 3.32 (0.45) 2.62 (0.64) 2.99 (0.45)

De 6 a 10 afios 3.26 (0.49) 2.73 (0.65) 3.08 (0.45)

Mas de 10 afios 3.18 (0.44) 2.71 (0.52) 3.05 (0.41)

Valor p .073 .357 .332
Afios en la actual empresa

Menos de 2 afios 3.362 (0.47) 2.61 (0.66) 3.05 (0.45)

De 3 a 5 afios 3.25 (0.47) 2.76 (0.61) 3.02 (0.45)

Mas de 5 afios 3.172 (0.44) 2.68 (0.54) 3.04 (0.42)

Valor p .007 .187 .848
Teletrabajo

Si 3.35(0.45) 2.82 (0.57) 3.14 (0.35)

No 3.23 (0.47) 2.65 (0.61) 3.01 (0.45)

Valor p .056 .031 .029
Personal a cargo

Si 3.36 (0.42) 2.85 (0.55) 3.26 (0.39)

No 3.24 (0.47) 2.66 (0.61) 3.00 (0.43)

Valor p 127 .053 .000

Notas. Para la comparacién de medias entre grupos por modalidad de trabajo y personal a cargo se utilizé
el estadistico t, mientras que para la comparacion por afios de experiencia laboral y tiempo de trabajo en la
CACJA se utilizé el estadistico F resultante de un andlisis ANOVA de un factor. En paréntesis se muestran
las desviaciones estandar. 2 Entre estos grupos se observaron diferencias estadisticamente significativas
al 5%.
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4.3. Resultados organizacionales

Como se muestra en la Tabla 5, en base a los resultados obtenidos, a nivel general, los

colaboradores se autoevaluaron con un alto nivel de desempefio en la tarea (M = 6.35, SD
= 0.60), productividad (M = 6.42, SD = 0.56) y calidad del trabajo (M = 6.45, SD = 0.57).

No obstante, el nivel de intencion de rotacion fue intermedio (M = 1.76, SD = 1.30).

4.3.1. Comparacion por variables sociodemograficas

En la Tabla 5 se muestran las puntuaciones reportadas por los trabajadores participantes

en el estudio segmentadas por variables sociodemogréficas, asi como los resultados de la

comparacion de medias entre grupos.

De acuerdo con los resultados obtenidos, al analizar la autoevaluacion de los

colaboradores encuestados con relacion a los cuatro resultados organizacionales que se

incluyeron en el estudio (desempefio en la tarea, productividad, calidad del trabajo e

intencion de rotacidn), no se encontraron diferencias estadisticamente significativas entre

grupos en las cuatro variables analizadas.

Tabla 5

Comparacion de las puntuaciones reportadas con relacion a resultados organizacionales por variables

sociodemogréficas

Resultados organizacionales

Grupos Desempenoen  productividad Calidad ~ 'Mtencion de
atarea rotacion
Muestra total 6.35 (0.60) 6.42 (0.56) 6.45 (0.57) 1.76 (1.30)
Sexo
Mujer 6.32 (0.58) 6.42 (0.56) 6.46 (0.56) 1.66 (1.19)
Hombre 6.38 (0.62) 6.41 (0.56) 6.44 (0.58) 1.88(1.43)
Valor p .399 .891 .822 .136
Estado civil
Vive solo 6.30 (0.57) 6.38 (0.58) 6.43 (0.56) 1.81(1.31)
Vive en pareja 6.41 (0.63) 6.47 (0.53) 6.47 (0.58) 1.70 (1.29)
Valor p 112 137 .519 459
Edad
Menor a 28 afios 6.26 (0.63) 6.38 (0.60) 6.44 (0.57) 1.80 (1.3)
Entre 29 a 35 afios 6.42 (0.52) 6.44 (0.51) 6.45 (0.55) 1.87 (1.41)
Mas de 35 afios 6.33 (0.69) 6.44 (0.59) 6.46 (0.61) 1.44 (0.96)
Valor p .098 .694 974 .075
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Nivel educativo

Sin titulo universitario 6.29 (0.66) 6.37 (0.58) 6.46 (0.59) 1.72 (1.35)
Tiene titulo universitario 6.36 (0.58) 6.43 (0.55) 6.45 (0.56) 1.77 (1.29)
Valor p .341 461 .919 T77

Nota. Para la comparacion de medias entre grupos por sexo, estado civil y nivel educativo se utilizé el
estadistico t, mientras que para la comparacion por edad se utilizo el estadistico F resultante de un analisis
ANOVA de un factor. En paréntesis se muestran las desviaciones estandar.

4.3.2. Comparacion por caracteristicas laborales

En la Tabla 6 se presentan las puntuaciones reportadas por los trabajadores participantes
en el estudio segmentadas por caracteristicas laborales, asi como los resultados de la

comparacion de medias entre grupos.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se identificaron diferencias estadisticamente
significativas entre grupos por afios de trabajo en la CACJA en la autoevaluacion de
productividad. En este caso, aquellos colaboradores que llevan laborando entre tres y
cinco afios reportaron mayores puntuaciones en este indicador en comparacion con
aquellos trabajadores que llevan més de cinco afios en la organizacion. Por su parte, los
colaboradores con personal a cargo se autoevaluaron con una mayor productividad y

calidad de trabajo que aquellos sin personal a cargo.

Tabla 6
Comparacion de las puntuaciones reportadas con relacion a resultados organizacionales por caracteristicas
laborales

Resultados organizacionales

Grupos Deserrlpeﬁo en la Productividad Calidad Intenci(?[] de
area rotacion

Muestra total 6.35 (0.60) 6.42 (0.56) 6.45 (0.57) 1.76 (1.30)
Experiencia laboral

Menor o igual a 5 afios 6.31 (0.62) 6.43 (0.58) 6.47 (0.56) 1.79 (1.29)

De 6 a 10 afios 6.45 (0.51) 6.45 (0.50) 6.48 (0.51) 1.87 (1.49)

Mas de 10 afios 6.30 (0.64) 6.37 (0.58) 6.39 (0.63) 1.63 (1.10)

Valor p .120 .542 .485 .403
Afios en la actual empresa

Menos de 2 afios 6.33 (0.61) 6.45 (0.58) 6.47 (0.56) 1.82 (1.45)

De 3 a 5 afios 6.43 (0.60) 6.502 (0.50) 6.54 (0.49) 1.80 (1.27)

Mas de 5 afios 6.29 (0.58) 6.322 (0.57) 6.36 (0.62) 1.68 (1.19)

Valor p .212 .047 .065 .687
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Teletrabajo

Si 6.41 (0.52) 6.36 (0.54) 6.44 (0.58) 1.84 (1.24)

No 6.33 (0.62) 6.43 (0.56) 6.45 (0.57) 1.74 (1.32)

Valor p .307 .303 .826 .556
Personal a cargo

Si 6.24 (0.58) 6.26 (0.61) 6.23 (0.70) 1.61 (1.10)

No 6.36 (0.60) 6.44 (0.55) 6.48 (0.54) 1.78 (1.33)

Valor p .219 .046 .009 425

Notas. Para la comparacién de medias entre grupos por modalidad de trabajo y personal a cargo se utilizé
el estadistico t, mientras que para la comparacion por afios de experiencia laboral y tiempo de trabajo en la
CACJA se utilizé el estadistico F resultante de un andlisis ANOVA de un factor. En paréntesis se muestran
las desviaciones estandar. @ Entre estos grupos se observaron diferencias estadisticamente significativas
al 5%.

4.4. Analisis de la relacion entre cultura organizacional, demandas y

recursos laborales y resultados organizacionales

4.4.1. Andlisis correlacional

La Tabla 7 muestra los coeficientes de correlacion, en los que se encontr6é que la variable
cultura organizacional en todas sus dimensiones presentaron coeficientes de correlacion
significativos con las variables de demandas y recursos laborales. En la dimension de apoyo,
todas las variables de cultura organizacional obtuvieron coeficientes significativos. Los
coeficientes de correlacion mas altos se reportaron entre los constructos de cultura
organizacional de implicacion y consistencia con el recurso de apoyo. Esto revela que, si la
cultura organizacional se muestra fortalecida, por ejemplo, con un compromiso de los
miembros del equipo, trabajo en equipo, nuevas y mejores formas de hacer las cosas; esto

repercute directamente en el apoyo que sienten los colaboradores.

Asi mismo, las variables de cultura organizacional mostraron coeficientes significativos y
positivos con los resultados organizacionales en sus constructos desempefio en la tarea,
productividad y calidad de trabajo. Por otro lado, en el resultado organizacional de intencion
de rotacion se observé una correlacion negativa (inversa) con todas las variables de cultura
organizacional. Es decir, que a medida que se evidencia una fortaleza en cultura
organizacional la intencién de rotacion disminuye. La implicacion y misién reportaron la
correlacion mas fuerte y significativa con la intencion de rotacion, mostrando que estos dos

constructos reducen significativamente la intencion de rotacion.
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Las demandas laborales no mostraron ninguna asociacion significativa con los resultados
organizacionales, a excepcion de la variable intencion de rotacion. El coeficiente de
correlacion entre demandas psicologicas e intencion de rotacion fue negativo y significativo,

mostrando que a mayores demandas psicoldgicas mayor seré la intencion de rotacion.
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Tabla 7

Estadisticos descriptivos de las variables incluidas en el estudio

Variables

Media (SD)

Coeficientes de correlacion

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11.

Cultura organizacional

1. Implicacién 4.04 (0.54) .863

2. Consistencia 3.85 (0.54) .827 .802**

3. Adaptabilidad 3.91 (0.48) .807 .678** 719

4. Misién 4.19 (0.50) .803 .705%* 716** 724
Demandas y recursos laborales

5. Apoyo 3.26 (0.46) .906 12 .603** .483** .518**

6. Demandas psicologicas 2.68 (0.60) 789  -168*  -.128* -.103 -.128*  -.201*

7. Control 3.04 (0.44) .800 A21%* .308** .391** .323** A448** .091
Resultados organizacionales

8. Desempefio en la tarea 6.35 (0.60) 934 .264** 241** .302** .332** .259** -.028 .205**

9. Productividad 6.42 (0.56) - .246** .228** .307** .298** .213* -.042 114* 124**

10. Calidad del trabajo 6.45 (0.57) - .216** .185** .263** 242 .222%* -.080 .096 .662** .850**

11. Intencidn de rotacion 1.76 (1.30) - =343 -281%  -250**  -377**  -313** 214 -.191*%*  -200**  -199** - 167**

Notas. N = 323. a = Coeficiente alfa de Cronbach. Las desviaciones estandar se reportan entre paréntesis. Se reportan los coeficientes de correlacién de Pearson. * p < .05, **

p<.01
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4.4.2. Analisis de regresion

Con las variables trabajadas se ha procedido a elaborar un andlisis de regresion con el fin de
encontrar la relacion existente entre variables independientes y dependientes. Para este
trabajo se han elegido varias variables dependientes con el fin de profundizar el analisis, el

mismo que se muestra a continuacion.

En la Tabla 8 la variable dependiente es “intencion de rotacion”, las variables independientes
referentes a cultura organizacional que tienen impacto en la intencion de rotacion son
“implicacion” y “Mision” con -0.233 y -0.339 respectivamente, lo cual representa una
relacion inversa, es decir, mientras los colaboradores de la organizacion se sientan mas
comprometidos con ella, sientan que se trabaja en equipo, participan en la toma de decisiones
y se tenga una vision clara a futuro de la organizacion, con metas y objetivos claros, la

intencion de rotacion por parte de los colaboradores serd menor.

Por otro lado, en el factor de demandas y recursos laborales, en las variables de “apoyo” y
“control” se tienen relaciones inversas, es decir mientras mas apoyo por parte de sus
comparieros y lideres reciban, mayor posibilidad de toma de decisiones y desarrollo de sus
competencias tengan, menor sera la intencién de rotacion. Mientras que, la variable de
demandas psicoldgicas que hace referencia a la cantidad de trabajo, exigencias intelectuales
y presion en el trabajo, tiene una relacion positiva con la intencion de rotacion, es decir,
mientras mas demandas psicoldgicas percibe el colaborador, mayor serd su intencion de

rotacion.

Tabla 8
Modelo de regresion para intencion de rotacion

Variable dependiente: Intencién de rotacién

Variables independientes 95% ClI 95% ClI
B SE B SE
L.l L.S. L.l L.S.
(Constante) 5.93*  0.60 4.75 712  3.79*  0.66 2.48 5.09
Cultura organizacional
Implicacion -0.23*  0.22 -1.00 -0.13

Consistencia - - - -
Adaptabilidad - - - -

Misién -0.34*  0.22 -1.30 -0.45

Demandas y recursos laborales

Apoyo -0.23*  0.17 -0.98 -0.31
Demandas psicologicas 0.18*  0.12 0.15 0.61
Control - - - -
R? 0.16 0.13
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Notas. N = 323. B = coeficiente de regresion estandarizado; SE = error estandar; Cl = intervalo de confianza;
LI = Limite inferior; LS = Limite superior. Por simplicidad, se reportan Gnicamente coeficientes de regresion
estadisticamente significativos. * p < .05, ** p < .01.

En la Tabla 9 se muestra como variable dependiente a el “desempefio en la tarea” la cual
dentro del factor de cultura organizacional muestra una relacion positiva con las variables
“Adaptabilidad” y “mision” con 0.147 y 0.245 respectivamente, es decir, mientras exista
un estilo de cultura que aporte a la flexibilidad y adaptacién y a su vez tenga claro sus
metas y objetivos, los colaboradores tenderan a desempefiar de mejor manera sus tareas.
Frente al factor de demandas y recursos laborales, las variables “apoyo”y “control” tienen
una relacion positiva significativa frente a la variable dependiente, es decir mientras mas
apoyo del lider y sus compafieros exista y tengan mayor libertad para la toma de
decisiones y desarrollo de sus competencias los colaboradores perciban, mayor sera su

percepcion en el desempefio en la tarea que realizan

Tabla 9
Modelo de regresion para desempefio en la tarea

Variable dependiente: Desempefio en la tarea

Variables independientes 95% ClI 95% ClI
B SE B SE
L.l L.S. L.l L.S.
(Constante) 4.52*  0.28 3.68 5.08 5.00~* 0.31 4.38 5.62
Cultura organizacional
Implicacion - - - -

Consistencia - - - -
Adaptabilidad - - - -

Mision 0.25**  0.10 0.09 0.49
Demandas y recursos laborales
Apoyo 0.21**  0.08 0.11 0.43
Demandas psicologicas - - - -
Control - - - -
R? 0.12 0.08

Notas. N = 323. 8 = coeficiente de regresion estandarizado; SE = error estandar; Cl = intervalo de confianza;
LI = Limite inferior; LS = Limite superior. Por simplicidad, se reportan Unicamente coeficientes de regresion
estadisticamente significativos. * p < .05, ** p < .01.

En la Tabla 10 se encuentran las relaciones entre las variables independientes y la
productividad, la misma que sera considerada como variable dependiente. Para este caso
en el factor de cultura organizacional, las variables de “adaptabilidad” y “Mision” tienen
una relacién positiva con la productividad, es decir que, mientras mas se promulgue una
cultura basada en la flexibilidad, adaptacion, objetivos y metas, mayor sera la
productividad de los colaboradores. Frente al factor de demandas y recursos laborales,
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mientras mas apoyo de lider y de los comparieros exista en la organizacion, mayor sera la

productividad de los colaboradores.

Tabla 10
Modelo de regresién para productividad

Variable dependiente: Productividad

Variables independientes 95% CI 95% CI
B SE B SE
L.l L.S. L.l L.S.

(Constante) 4.80**  0.27 4.28 5.32 555 0.31 4.96 6.13
Cultura organizacional

Implicacion - - - -

Consistencia - - - -

Adaptabilidad 0.21* 0.10 0.05 0.44

Mision 0.17* 0.10 0.00 0.38
Demandas y recursos laborales

Apoyo 0.20**  0.08 0.10 0.39

Demandas psicoldgicas - - - -

Control - - - -
R? 0.11 0.05

Notas. N = 323. 8 = coeficiente de regresion estandarizado; SE = error estandar; Cl = intervalo de confianza;
LI = Limite inferior; LS = Limite superior. Por simplicidad, se reportan Unicamente coeficientes de regresion
estadisticamente significativos. * p < .05, ** p < .01.

Por altimo, en la Tabla 11 se toma como variable dependiente a la calidad del trabajo,
para este caso nuevamente la adaptabilidad y misiébn son variables de cultura
organizacional que mientras mas se promocionen, mayor sera la calidad de trabajo de los
colaboradores. Mientras que, la consistencia tiene una relacion inversa, es decir mientras
mayor integracion entre areas de la organizacion exista, menor sera la percepcion de
calidad de trabajo, siendo esta relacion un ambito de estudio a profundidad. En el caso de
las demandas y recursos laborales, se puede decir que mientras mas apoyo exista, mayor

sera la calidad de trabajo de los colaboradores.
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Tabla 11
Modelo de regresion para calidad del trabajo

Variable dependiente: Calidad del trabajo

Variables independientes 95% ClI
R SE L.l L.S

B

95% CI
SE

L.lL L.S

(Constante) 5.06**  0.28 4.51 5.6 5.68**

Cultura organizacional
Implicacién - - - -
Consistencia - - - -
Adaptabilidad 0.20* 0.10 0.04 0.44
Mision - - - -
Demandas y recursos laborales

Apoyo 0.21**

Demandas psicologicas
Control

R? 0.08 0.05

0.30 5.09 6.28

0.08 0.11 0.41

Notas. N = 323. 8 = coeficiente de regresion estandarizado; SE = error estandar; Cl = intervalo de confianza;
LI = Limite inferior; LS = Limite superior. Por simplicidad, se reportan Gnicamente coeficientes de regresion

estadisticamente significativos. * p < .05, ** p < .01.

4.5. Comprobacion de hipdtesis

En la Tabla 12 se detallan las hipotesis planteadas en el estudio y se indica si fue comprobada

0 no en base a los resultados obtenidos.

Tabla 12
Resumen de comprobacion de las hipétesis del estudio

Hipotesis Estado
H1: Se espera que la cultura organizacional de la CACJA esté asociada  Hla Comprobada
con los estilos de cultura "Consistencia” (H1a), "Implicacion” (H1b) y H1b Comprobad
"Mision" (H1c) del modelo de Denison (2001). omprobada
Hilc Comprobada
H2: Se espera que la CACJA tenga un nivel intermedio de demandas H2a Comprobada
(H2a) y un alto nivel de recursos organizacionales (H2b). H2b Comprobada
H3: Las dimensiones cultura organizacional, (H3a) implicacién, (H3b) H3a Comprobada
consistencia, (H3c) adaptabilidad y (H3d) mision, impactan H3b N morobad
negativamente en la intencién de rotacion de los colaboradores de la 0 comprobada
CACJA. H3c No comprobada
H3d Comprobada
H4: Las dimensiones cultura organizacional, (H4a) implicacion, (H4b) H4a No comprobada
consistencia, (H4c) adaptabilidad y (H4d) mision, impactan
positivamente en el desempefio en la tarea de los colaboradores de la Hab No comprobada
CACJA. H4c No comprobada
H4d Comprobada
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H5: Las dimensiones cultura organizacional, (H5a) implicacién, (H5b) H5a No comprobada
consistencia, (H5c) adaptabilidad y (H5d) mision, impactan H5b No comprobada
positivamente en la productividad de los colaboradores de la CACJA. P
H5c¢ Comprobada
H5d Comprobada
H6: Las dimensiones cultura organizacional, (H6a) implicacién, (H6b) H6a No comprobada
consistencia, (H6c) adaptabilidad y (H6d) misién, impactan
positivamente en la calidad del trabajo de los colaboradores de la Heb No comprobada
CACJA. H6c Comprobada
H6d No comprobada
H7: El apoyo organizacional impacta negativamente en la intencién de H7a Comprobada
rotacion (H7a) y positivamente en el desempefio en la tarea (H7b), H7b Comprobada
productividad (H7c) y calidad del trabajo (H7d) de los colaboradores de P
la CACJA. H7c Comprobada
H7d Comprobada
H8: El control impacta negativamente en la intencién de rotacion (H8a)y  H8a No comprobada
positivamente en el desempefio en la tarea (H8b), productividad (H8c) y H8b N morobad
calidad del trabajo (H8d) de los colaboradores de la CACJA. 0 comprobada
H8c No comprobada
H8d No comprobada
H9: Las demandas psicoldgicas impactan positivamente en la intencion H9a Comprobada
de rotacién (H9a) y negativamente en el desempefio en la tarea (H9b), H9b N bad
productividad (H9c) y calidad del trabajo (H9d) de los colaboradores de 0 comprobada
la CACJA. H9c No comprobada
H9d No comprobada
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CAPITULO V: Discusion, Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Discusion

La mayoria de las hipotesis del estudio fueron comprobadas como consta en la Tabla 12. Con
respecto a la H1 en la que esperaba que la cultura organizacional de la CACJA estuviese
asociada con los estilos de cultura "Consistencia™ (H1a), "Implicacion™ (H1b) y "Mision"
(H1c) del modelo de Denison (2001), se comprobd en la investigacion realizada. Dentro de
los factores que explican este resultado esta que la CACJA desde sus inicios ha fomentado
una vision clara sobre sus propdsitos, metas y objetivos, guiando su desempefio
organizacional. La cultura estd presente en cada uno de sus planes estratégicos, y es
transmitida en sus equipos a través de sus valores organizacionales, como elementos
esenciales en la conformacién de una cultura organizacional sostenible en la institucion

(Ketprapakorn y Kantabutra, 2022).

Asi mismo, dentro de la organizacion se ha propiciado la integracion entre departamentos,
promoviendo la cooperacion entre equipos multidisciplinarios. Estudios previos han
demostrado que la cultura organizacional se encuentra asociada con el trabajo en equipo
(Srisathan et al., 2020) que involucra personal de diferentes areas y profesiones (Korner et
al., 2015). Por lo tanto, la existencia de espacios de cooperacion que permiten el trabajo en
conjunto entre las diferentes areas de la CACJA conforma un elemento importante que

fortalece su cultura organizacional en especial en su dimension implicacion.

Los estilos de cultura que sobresalen en la Cooperativa “mision”, “consistencia” y
“participacion”, tienen vinculacion con valores y principios de la Cooperativa como son la
democracia y la participacién, asi como también con la vivencia del dia a dia de los
colaboradores, quienes cuentan con espacios de participacion para todos los miembros de la
Cooperativa, sin importar el nivel del cargo, equipo al que pertenece o ciudad en la que se

encuentren.

Con respecto a la H2 en la que esperaba que CACJA tuviera un nivel intermedio de demandas
(H2a) y un alto nivel de recursos organizacionales (H2b), en el estudio se comprobé la
hipotesis, encontrando que un nivel intermedio en las demandas y un nivel alto en los recursos

organizacionales. El resultado del nivel intermedio de demandas tiene entre otros factores de
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explicacion, que en la actualidad se esta llevando a cabo un proceso de reestructuracion en la
Cooperativa, que genera nuevas demandas y responsabilidades. Asi mismo en la institucion,
algunas posiciones ejercen tareas con caracteristicas repetitivas, por el tipo de institucion
enfocada en procesos financieros. La literatura es abundante con respecto al Modelo de
Demandas y Recursos, que describe la relacion entre exigencias y recursos organizacionales,
que en su interaccién tendran resultados finales positivos, los recursos son mayores, como
consecuencia hay bienestar, productividad; o negativos, las demandas laborales son mayores,
se produce desgaste, cansancio, stress, baja productividad en la organizacion e intencion de
rotacion. (Bakker y Demerouti,2014; Demerouti y Bakker, 2023; Bakker et al., 2023).

Por otro lado, respecto al resultado de un alto nivel en los recursos organizacionales, este
aspecto se explica porque dentro de la Cooperativa se fomenta la cooperacion y trabajo en
equipo, y se ha creado un clima de cooperacién, compromiso y apoyo social. Este altimo
factor ha sido identificado como un protector frente al estrés laboral y agotamiento (Kerksieck
etal., 2019). Los recursos organizacionales son el colchdn protector ante los factores de stress
y exigencias del trabajo, ampliamente comentados en la literatura (Bakker & Demerouti,
2014; Demerouti & Bakker, 2023; Bakker et al., 2023).

Segln la hipdtesis 3 se esperaba que las dimensiones cultura organizacional, (H3a)
implicacion, (H3b) consistencia, (H3c) adaptabilidad y (H3d) mision, impactaran
negativamente en la intencion de rotacién de los colaboradores de la CACJA. De acuerdo con
los resultados, Unicamente las dimensiones de implicacion y mision de la cultura se asociaron
negativa y significativamente con la intencion de rotacion del personal. Este resultado se
puede deber, entre otros factores, a que la dimension implicacion involucra elementos como
el empoderamiento, cooperacion y desarrollo de capacidades y la literatura plantea que una
cultura organizacional que promueva la implicacion y el compromiso reduce la intencion de
rotacion en el personal (Zhu et al., 2022). Asi mismo, existen en la CACJA mecanismos y
espacios que fomentan el trabajo en equipo, colaboracion y cooperacion, lo que permite
afianzar la intencion de permanecer en la organizacion (Kaiser et al., 2018). Finalmente, una
cultura donde se prioriza la capacitacion y entrenamiento para el desarrollo de habilidades y
capacidades del personal, también se ha confirmado que genera retencién del personal (Juy
Li, 2019).

Asi mismo, el componente de misién dentro de la cultura organizacional y su asociacion

negativa y significativa con la intencion de rotacién se debe entre otros factores, a la
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importancia del establecimiento de objetivos, metas y una misién clara en el equipo de trabajo
de laCACJA, lo que genera a su vez un ajuste positivo en los trabajadores, que ha demostrado
ser un predictor de una baja intencién de rotacion y bajo ausentismo (Brown y Yoshioka,
2003). Asi mismo, existe evidencia de que el apego del empleado a la mision de la institucion
reduce la intencion de rotacion, ya que en el personal se promueve un sentimiento de
compromiso con el alcance de las metas de la organizacion (Shah y Kundi, 2023), aspectos

que se incluyen en la dimensién Mision (Denison, 2001).

Por otro lado, en la hipdtesis 4 se establecio que las dimensiones cultura organizacional, (H4a)
implicacion, (H4b) consistencia, (H4c) adaptabilidad y (H4d) misién, podrian impactar
positivamente en el desempefio en la tarea de los colaboradores de la CACJA. En este caso,
solo se encontro un efecto positivo de la dimension mision sobre el desempefio de la tarea.
Este resultado, tiene entre otros factores de explicacion, la importancia dada a la
comunicacion de la misién organizacional en la CACJA, lo que promueve un alto desempefio
en las tareas y actividades del colaborador (Abane et al., 2022; Denison et al., 2004). La
comprobacion de esta hipdtesis reafirma la relevancia de la dimension mision de la cultura
organizacional en el logro de resultados positivos organizacionales como el desempefio
(Sapta et al., 2020).

La hipdtesis 5 planted que las dimensiones cultura organizacional, (H5a) implicacion, (H5b)
consistencia, (H5c) adaptabilidad y (H5d) mision, impactaban positivamente en la
productividad de los colaboradores de la CACJA. En este estudio, se observaron asociaciones
positivas y significativas solo en las dimensiones de misién y adaptabilidad. La capacidad de
adaptarse a cambios ha mostrado relacion con diversos resultados positivos organizacionales
incluyendo la productividad. La adaptacién se encuentra asociada con empleados mas
productivos (Abane et al., 2022). Asi mismo, estudios previos han demostrado que el
establecimiento claro de la misién y objetivos de una compafiia se relacionan positivamente
con la productividad del empleado (Shah y Kundi, 2023). Este factor de la cultura
organizacional contribuye a que los empleados adopten comportamientos acordes a los
objetivos empresariales, que pueden significar incrementos en su productividad (Tulcanaza-
Prieto et al., 2021).

La hipdtesis 6 planted que las dimensiones cultura organizacional, (H6a) implicacion, (H6b)

consistencia, (H6c) adaptabilidad y (H6d) mision, impactarian positivamente en la calidad

del trabajo de los colaboradores de la CACJA. En este estudio se encontré Unicamente una
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asociacion positiva y significativa con la dimension misién. Este hallazgo se puede explicar
dado que, dentro de la mision de la Cooperativa Jardin Azuayo, se encuentra la calidad como
parte de la entrega sus servicios financieros. Ali et al. (2015) explicaron que para que una
empresa tenga altos estdndares de calidad, estos deben estar reflejados en los objetivos,
mision y principios de la organizacion ya que esto a su vez se traducira en acciones que
soportaran la calidad del trabajo y la promocion de un liderazgo enfocado a lograr altos
estandares de calidad. Asi mismo, la manifestacion de la calidad como parte de la mision y
valores de la Cooperativa Jardin Azuayo se ve en su inversion en procesos de mejora, los
cuales propician la calidad de trabajo realizado por los colaboradores. Por tanto, los hallazgos
permiten evidenciar que el tener una cultura organizacional sélida, sobre todo en la dimensién

mision, promueve el trabajo individual y de equipo de trabajo con altos estandares de calidad.

En cuanto a la H7 en la que se planteaba que el apoyo organizacional impactaria
negativamente en la intencion de rotacion (H7a) y positivamente en el desempefio en la tarea
(H7b), productividad (H7c) y calidad del trabajo (H7d) de los colaboradores de la CACJA,
fue comprobada en el estudio. Los resultados del estudio evidenciaron que existe una relacion
negativa entre el apoyo, como recurso organizacional, y la intencion de rotacion, asi como
una relacién positiva entre el apoyo y otros resultados como el desempefio en la tarea, la
productividad y la calidad del trabajo. Estos hallazgos coinciden con los planteados en otros
estudios que han analizado la relacion entre estas variables (Zito et al., 2018; Panda et al.,
2022; Ding et al., 2022; Liu et al., 2018; Duan et al., 2019). Uno de los factores que pueden
contribuir a explicar la relacién negativa entre el apoyo y la intencién de rotacion es el
intercambio social entre los miembros de una organizacion (Zito et al., 2018). En ese sentido,
los colaboradores que perciben que su organizacion promueve la colaboracion e interaccion
entre sus miembros, tienden a estar mas dispuestos a quedarse en ella. Con relacion a la
relacion entre el apoyo y los demas resultados organizacionales, un ambiente de trabajo en el
que los colaboradores se sienten respaldados, valorados y reciben el apoyo necesario para
realizar su trabajo de manera efectiva, promueve su compromiso, motivacion y bienestar, lo
que a su vez se traduce en un mayor desempefio (Arglelles et al., 2017), entre otros

indicadores de resultado.

Con relacion a la hipotesis 8, en la que se planteaba que la dimensién control impactaria
negativamente en la intencion de rotacion (H8a) y positivamente en el desempefio en la tarea
(H8b), productividad (H8c) y calidad del trabajo (H8d) de los colaboradores de la CACJA,

los resultados del estudio no permitieron comprobar esta hipétesis ya que no se encontrd una
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relacion estadisticamente significativa entre estas variables. Este hallazgo puede explicarse
debido al tipo de organizacion en la que se realizo la investigacion, ya que al ser la CACJA,
una institucion financiera, cuenta con procedimientos estructurados y regulaciones para el
desarrollo de sus actividades que impactan en la dimensién Control, como la capacidad del
colaborador para influir en entorno de trabajo, su autonomia para toma de decisiones, entre
otros. Si bien la autonomia contribuye a una mayor eficiencia y efectividad en el
cumplimiento de las tareas asignadas, y se traduce en mayores niveles de desempefio laboral
(Cho et al., 2021; Muecke y Iseke, 2019; Sgrlie et al., 2022; Kim, 2017); esto no es se
comprueba en el estudio llevado a cabo en la CACJA.

Finalmente, la hipotesis 9 planted que las demandas psicoldgicas impactan positivamente en
la intencién de rotacion (H9a) y negativamente en el desempefio en la tarea (H9b),
productividad (H9c) y calidad del trabajo (H9d) de los colaboradores de la CACJA. De
acuerdo con los resultados, se pudo comprobar Unicamente que las demandas psicoldgicas
impactan positiva y significativamente en la intencion de rotacion. Este hallazgo es
consistente con otros estudios (e.g., Boudrias et al., 2020; Collie, 2022; Scalan y Still, 2019)
que han analizado estas relaciones. La relacion entre las altas demandas laborales y los
resultados organizacionales negativos puede explicarse por diversos factores como las
caracteristicas del trabajo dentro de la CACJA. En la organizacién estudiada, existen algunos
puestos en los que existen altas demandas laborales, o sobrecarga laboral por falta de personal
0 tareas repetitivas, lo cual repercute en altos niveles de responsabilidad y stress. La relacion
entre caracteristicas del trabajo, altas demandas laborales y resultados tanto positivos como
negativos, han sido documentados por la literatura cientifica (Bakker y Demerouti, 2023;
Ochoa y Blanch, 2019; Ochoa et al., 2023).

5.2 Conclusiones

La CACJA, de acuerdo con la investigacion realizada, es una institucion centrada en una
cultura organizacional de tipo implicacién, que se caracteriza por un alto compromiso, alto
interés de sus miembros por el trabajo y la creencia en valores humanistas y solidarios. En la
organizacion se vive un clima social agradable, se presta apoyo mutuo y los trabajadores
comparten los principios y valores organizacionales, lo que refuerza la alineacion con los

objetivos de la institucion
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La CACJA presentd un nivel intermedio de demandas y un nivel alto de recursos
organizacionales, de lo cual se concluye que a pesar de las altas exigencias el trabajo, cuando
se sopesan demandas y recursos, los recursos resultan ser mas significativos en comparacion
con las demandas, lo cual es positivo para la organizacion y se explica por factores como la
mision conjunta, cultura de implicacion, compromiso y clima de apoyo social. Este resultado,
que se deriva de la dindmica entre exigencias y recursos organizacionales, asi como su
influencia en los resultados organizacionales y en la salud de la organizacion, es ampliamente
sustentando en la literatura cientifica por el Modelo de Demandas y Recursos laborales
(Bakker y Demerouti, 2014; Demerouti y Bakker, 2023; Bakker et al., 2023).

En la investigacion se comprobd que recursos como el apoyo organizacional afectan
positivamente el desempefio en la tarea, mientras las demandas afectan positivamente la
intencion de rotacion de los colaboradores. De esta forma se comprueba la importancia del
rol de retencién de talento que tienen las estructuras, los sistemas organizacionales que
apoyan a los colaboradores. En cuanto a las demandas, en el estudio constatamos que si bien
existen exigencias y cambios importantes en la organizacion, como la reestructuracion, estas
pueden influir en la intencién de rotacion, pero el balance final Demandas-Recursos fue de

mayor o alto nivel de recursos y como consecuencia habra mayor bienestar.

5.3. Recomendaciones

En este apartado se presentaran algunas recomendaciones que se desprenden del anélisis de
los resultados y la literatura revisada. Estas recomendaciones estan disefiadas para promover
un ambiente de trabajo que fomente valores proclives al bienestar, la salud y el desarrollo
profesional, que traigan a la larga consecuencias en un alto desempefio de los colaboradores.

Las recomendaciones se presentan a continuacion:
1. Alinear la estrategia de la organizacién con la cultura organizacional. La armonia
entre los objetivos estratégicos y los valores y componentes de la cultura son la base

de una estrategia que entiende la importancia de los empleados.

2. Diagnosticar el estado entre la Cultura Actual y Requerida. Se sugiere llevar a cabo

estudios permanentes sobre el analisis de la cultura organizacional actual y aquella
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requerida. De esta forma se podran establecer brechas en las cuales focalizar esfuerzos

para cerrar las diferencias.

Promover estilos de cultura basados en la flexibilidad, adaptacidon, objetivos y metas,
puesto que esto disminuira la intencion de rotacion y aumentard la percepcion de

bienestar laboral de los colaboradores.

Fortalecer un Modelo de gestion de Talento Humano que se fundamenten en la cultura
organizacional, apoye los recursos, contribuya a equilibrar las demandas y proponga

modelos de bienestar psicosocial holisticos, que equilibren objetivos y personas.
Fortalecer el Modelo de cultura basado en la implicacion de la Cooperativa, que se

centra en los empleados, la creencia en sus principios y valores y sobre todo la gran

valoracion de los colaboradores como activo mas importante de la empresa.
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