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Resumen 

El presente trabajo es una investigación teórica y empírica sobre la edad psicosocial del 

personal femenino en empresas con distintas culturas organizacionales. Entre los 

principales indicadores de edad psicosocial se incluyen el nivel de compromiso con los 

valores organizacionales, disposición para cambios organizacionales, involucración con la 

actividad laboral y fatiga. Las encuestadas son mujeres trabajadoras de dos grandes 

empresas industriales. El personal femenino que trabaja en una cultura organizacional de 

estructura jerárquizada de mercado con componentes innovadores refleja unas 

características propias de una edad psicosocial menor, mientras que aquellas trabajadoras 

de empresas con una cultura organizacional de jerarquía de clan muestran características 

de edad psicosocial mayor. 
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El Bienestar Subjetivo del Personal Femenino Ruso como Indicador de Edad Psicosocial 

1. Introducción 

En los últimos años, se está debatiendo la extensión del período activo de trabajo. Varios 

estudios revelan la importancia de la involucración en el trabajo de las personas mayores 

para mantener su salud personal y bienestar psicológico positivo, así como para la 

economía del país (Johnson et al.; 2015; Kajitani, 2011; Maimaris et al., 2010; Staudinger, 

2015; Wong y Shobo, 2017). 

Las personas mayores, especialmente las mujeres, tienen mayores dificultades a la hora de 

buscar empleo en muchos países, incluyendo Europa y Estados Unidos, aunque por lo 

general esto hace referencia a aquellas personas mayores de 65. En Rusia, los problemas 

de empleo comienzan antes, a los 45 años (Albrecht et al., 2003; Klimenko, y Posukhova, 

2017; Petrova, 2013; Staudinger, 2015). La toma de decisión del empresario está 

determinada por distintos factores, aunque la normativa legal influye en este proceso. 

Además, la discriminación por edad y género tiende a ser explicada en términos de 

estereotipos negativos persistentes hacia edades avanzadas.  

El análisis científico de datos acumulados en manifestaciones heterogéneas de la edad 

como un fenómeno biosocial e interactivo en toda su complejidad, permite considerar el 

tránsito de personas junto a la trayectoria de edad (su desarrollo y envejecimiento) como 

una acción social. Así, un conjunto específico de manifestaciones de edad caracteriza a las 

personas en cada etapa de su trayectoria cronológica (Staudinger et al., 2016), biológica 

(Jylhävä et al., 2017), psicológica (Staudinger, 2015) y psicosocial (Rose, 1972; Zakharova 

et al., 2018). 

La edad psicosocial es es un fenómeno tanto subjetivo como social. Por un lado, establece 

el estado de salud de una persona basándose en la autopercepción combinando 

competencias físicas, intelectuales y sociales, en relación con las típicas características de 

una edad cronológica más temprana o avanzada. Por otro lado, este fenómeno incluye un 

conjunto de características basadas en las percepciones de otras personas. En el mercado 

laboral, esto involucra a supervisores y compañeros (Zakharova et al., 2018).  

Entre las características negativas del envejecimiento, se incluyen la desconfianza hacia lo 

nuevo debido a la inflexibilidad, los estereotipos y el conservadurismo. Esto se traduce en 

una resistencia a cambios organizacionales, imposibilidad de aprender quizá como 

resultado de funciones cognitivas mermadas, baja motivación laboral, pérdida de 

autonomía, y por lo tanto, reticencia a tomar responsabilidades, con episodios frecuentes 

de fatiga crónica y enfermedades (Nelson, 2004). 

Pero los estudios científicos no confirman una reducción total de las funciones mentales y 

cambios de actitudes en la mayoría de las personas mayores (Hessel et al., 2018; Kornadt, 

2016; Kunze et al., 2013; Springer et al., 2011; Vo et al., 2015). Asimismo, estudios de 

motivación indican que las personas de edades comprendidas entre 45 y 47, edad en la 

que comienzan los problemas de empleo en Rusia, poseen una motivación más 

encomiable para continuar con su trabajo, lo cual continúa de forma pronunciada hasta 
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edades más avanzadas. Se trata de una motivación de realización personal y altruismo 

(Ryzhov, 2012).  

Sin embargo, los estereotipos sociales hacia una edad avanzada, frecuentemente 

compartido por los empresarios, no surgen de la nada, al igual que todos los estereotipos. 

En esta línea, y para combatir tales estereotipos deberíamos detectar las cualidades 

demostradas del trabajador, acordes con los estereotipos de edad, y buscar aquellos 

mecanismos que mitiguen o alivien los estereotipos sobre edades avanzadas.  

La teoría fundamental de T. Parson considera el envejecimiento como una acción social, 

que entraña una determinación sistemática a nivel cultural (de la sociedad y del contexto 

social), personal, y finalmente, del organismo en la totalidad de sus características 

psicofisiológicas y fisiológicas (Parsons, 1978).  

El análisis de las características de los estereotipos de edad permite vincularlos con los 

principales niveles de determinación de envejecimiento como acción social. En el contexto 

de valores culturales de una sociedad determinada, se aconseja considerar el valor de los 

trabajadores en la lógica organizacional y cultural. La cultura organizacional de las empresas 

consiste en un contexto psicosocial de la actividad laboral. Realiza las funciones de 

adaptación externa e integración interna, basándose en los valores de desarrollo 

organizacional compartidos por la mayoría de trabajadores, y se manifiesta en modelos 

organizacionales y laborales típicos de estos valores (Cameron y Quinn, 1999; Schein, 

2004). Esto permite evaluar la conformidad/discrepancia hacia estas características claves 

de los estereotipos de edad como la reticencia de los trabajadores mayores a aceptar 

cambios organizacionales. A un nivel individual de determinación del envejecimiento, la 

característica principal del trabajador sería su involucración en el proceso laboral, siendo 

la fatiga un importante indicador. La fatiga es un proceso complejo de cambios temporales 

en el estado fisiológico y psicológico del trabajador, el cual se desarrolla como resultado de 

un trabajo duro o de larga duración, enfermedad o estrés. La fatiga supone una queja 

común de las personas mayores y, a su vez, es un sistema fisiológico de prevención 

(Eldadah, 2010; Marcora et al., 2009; Schwarz et al., 2017).  

El bienestar subjetivo en el trabajo puede ser considerado razonablemente como un 

indicador de edad psicosocial. Como norma, el bienestar subjetivo incluye una balanza de 

emociones positivas y negativas, así como una evaluación cognitiva de satisfacción de la vida 

(Linley et al., 2009). En este estudio, el bienestar subjetivo abarcó una evaluación de 

satisfacción de la vida laboral, mientras que los componentes emocionales positivos y 

negativos fueron considerados como una evaluación subjetiva del bienestar relacionado 

con la fatiga y la edad.  

Si un trabajador está involucrado personalmente con su actividad laboral, se sentirá 

contento y cómodo, no experimentará fatiga crónica, se percibirá psicológicamente joven, 

estará preparado para apoyar cambios organizacionales progresivos y deseará continuar 

trabajando. Por lo tanto, será un trabajador productivo y feliz (Peiró et al., 2014; 

Rauschenbach, 2012) y no caerá en las características de estereotipos de edad. Estas 

características no son personales, ya que el bienestar subjetivo necesita de un entorno 

organizacional que bien lo genere, lo apoye o lo dificulte. Como cualquier otro fenómeno 

personal, la edad psicosocial debería ser estudiada en este contexto (Guimond et al., 2010, 

Posthuma, 2009). Las mujeres son especialmente sensibles a las condiciones que 

mantienen una sensación positiva de edad de ellas mismas.   
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La peculiaridad de la situación económica de la Rusia moderna es que las empresas 

eficientes coexisten con empresas que experimentan dificultades con la modernización. 

Como norma, las condiciones organizacionales y culturales de estas empresas difieren de 

forma significativa (Dyrin, 2009; Zakharova et al., 2017), proporcionando un contexto 

organizacional para la manifestación de edad psicosocial de su personal.  

 

2. Materiales y Métodos 

Este estudio fue llevado a cabo en dos etapas. En una primera, se realizó un análisis de la 

documentación corporativa disponible con el fin de identificar la involucración en procesos 

innovadores. La investigación de la Cultura Organizacional fue desarrollada a través del 

método del Instrumento sobre Cultura Organizacional (OCAI) empleado por K. Cameron 

y R. Quinn (Marcora et al., 2009). Se seleccionaron dos grandes empresas industrializadas. 

La primera es una empresa con problemas permanentes de modernización, que recibía 

ayudas del Estado y con una cultura organizacional de tipo clan jerárquico, típica de 

empresas de la reforma del período soviético con un modelo económico de comando 

administrativo (en adelante, Empresa Común). La dirección de la empresa fue cambiada 

hace año y medio. La nueva dirección está intentando afrontar el retraso acumulado y 

dirigir la empresa en un camino de desarrollo innovador. La segunda es una empresa 

exitosa con estrictas exigencias innovadoras, tecnológicas y de dirección, con una cultura 

organizacional de mercado jerárquico y un pronunciado componente innovador (en 

adelante, Empresa Innovadora).  

Participantes. El estudio involucró al personal femenino de estas empresas que tuvieran al 

menos 3 años de experiencia y que se hayan adaptado a las condiciones organizacionales 

de las empresas. Se conformaron tres grupos de edades cronológicas diferentes (hasta 35 

años; entre 36 y 55 años; y mayores de 55 años) con 30 personas en cada grupo, excepto 

el grupo de edad avanzada de las empresas innovadoras (constituido por 25 mujeres).  

Métodos. A estas personas, se evaluaron los valores en relación con el vector de desarrollo 

organizacional a través del método de diagnóstico de cultura organizacional empleado por 

K. Cameron y R. Quinn (OCAI) (Cameron y Quinn, 1999). Para la evaluación de la 

implicación laboral se utilizó el método de auto-identificación personal usado por Kuhn y 

McPartland (1954). En cuanto a la evaluación del bienestar subjetivo se basó en los 

siguientes indicadores: autoevaluación de fatiga a causa del trabajo, las relaciones 

organizacionales y tareas, autoevaluación de edad psicológica en relación con edad 

cronológica y bienestar social y psicológico en el mercado laboral. Para ello, los autores 

desarrollaron un cuestionario de escala. Además, se incluyó la evalaución de cinco 

directores que conocían al personal independientemente quienes evaluaron la edad 

psicosocial del personal femenino, relacionaron sus impresiones de la participación de las 

trabajadoras en el empleo y cómo cumplieron con los requisitos corporativos, así como 

relacionaron manifestaciones de comportamientos con ideas sobre la edad cronológica. 

Para el procesamiento de datos estadísticos, se emplearon métodos no paramétricos y de 

correlación. 

3. Resultados y Discusión 

Los datos presentados en las tablas 1 y 2 muestran que el personal femenino de las 

empresas con distintos tipos de culturas organizacionales posee diferencias con 
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estadísticamente significativas en valores, implicación laboral y bienestar laboral. Las 

diferencias de valores son fundamentales como indicadores del comportamiento. En la 

Empresa Común, independientemente de la edad, el personal femenino tuvo en común 

características de compromiso hacia los valores de relaciones y de órdenes. Asimismo, el 

tipo de cultura organizacional de esa empresa era de clan jerárquico y el personal femenino 

desea un control absoluto de los valores del clan que totalmente corresponden a las 

características de la reforma de las condiciones organizacionales y que demuestra la 

resistencia del personal a la cultura organizacional. Estas características de valores 

corresponden a los estereotipos de edad, los cuales son típicos de mujeres mayores, así 

como de compañeras más jóvenes, aunque a la hora de contratar, estas características de 

las compañeras jóvenes pasan desapercibidas por los directores y, por lo tanto, el 

estereotipo se asocia solamente a mujeres mayores.  

En la Empresa Innovadora, el valor prioritario del desarrollo organizacional del personal 

femenino fue el vector de la innovación de mercado, el cual caracterizaba de forma 

sistemática la situación actual. Los valores de relaciones fueron bastante pronunciados en 

comparación con los valores burocráticos, y fueron evidentes para el personal femenino.  

Sin embargo, estos no suponen una amenaza para el desarrollo, ya que están regulados por 

los valores prioritarios de innovación de mercado. Así, en la Empresa Innovadora, los 

valores prioritarios del personal femenino contribuyeron al desarrollo innovador y las 

mujeres de edades cronológicas más avanzada no sufrieron de estereotipos de edad.  

La participación del personal femenino en el mercado laboral de estas empresas también 

difiere de forma significativa en los datos. Esto se hizo especialmente evidente en las 

mujeres jóvenes en la actualidad (1.9 vs. 1.4, p ≤ 0.05) y en el futuro (1.9 vs. 1.3, p ≤ 0.01), 

siendo las mujeres de mediana edad una excepción. Sin embargo, en una perspectiva de 

cinco años, el personal femenino de mediana edad mantiene su nivel de implicación 

laboral conseguido, mientras que el personal de la Empresa Común pierde significancia 

estadística. El personal femenino de avanzada edad, tanto de la Empresa Innovadora como 

de la Empresa Común perdían implicación laboral a largo plazo, pero permanecía 

significativamente alto en comparación con las mujeres del mismo rango de edad de la 

Empresa común (1.8 frente a 1.2, p ≤ 0.05). Así, en cuanto a implicación laboral, el 

personal femenino de la Empresa Común se encuentraba mucho más en consonancia con 

los estereotipos de edad que el personal de la Empresa Innovadora.  

El bienestar subjetivo del personal femenino en empresas con distintos tipos de cultura 

organizacional es de particular interés. Primero, las mujeres de todo tipo de grupos de edad 

se sientieron psicológicamente mejor en condiciones de una cultura de mercado jerárquico, 

el cual posee un pronunciado componente innovador, en comparación con condiciones 

de una cultura organizacional de clan jerárquico. A primera vista, esto parece ilógico, ya 

que tradicionalmente se ha creído que el valor de la relación provee una mayor satisfacción 

con la situación laboral, y para las mujeres de la Empresa Común, el valor de la relación 

predomina incondicionalmente. Pero, conviene señalar que la empresa está en proceso de 

realizar cambios organizacionales con el fin de reestablecer la cultura organizacional 

existente. Esto genera descontento, tensiones y un bienestar psicológico deficiente.  

Segundo, conviene señalar que las mujeres en la Empresa Común se caracterizaron por un 

nivel más alto de fatiga causada por las relaciones organizacionales. Curiosamente, este 

disminuía de un grupo de edad a otro y presentando un nivel mínimo en mujeres mayores. 

Aparentemente, las mujeres mayores ya han encontrado formas efectivas de 
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confrontamiento y adaptación a lo que está ocurriendo. Asimismo, se cansaban menos del 

trabajo en comparación con sus compañeras más jóvenes, aunque cabe recalcar que en la 

Empresa Innovadora la fatiga no solo fue resultado de las relaciones organizacionales, sino 

que también del hecho de trabajar menos que en la Empresa Común. Este punto es 

importante debido a que muestra que la alta tecnología en el lugar de trabajo reduce 

bastante la fatiga y hace que el trabajo sea menos arduo. La confirmación indirecta de la 

fiabilidad de los resultados se presenta a través de los indicadores de fatiga de las tareas 

(inferior en todas las categorías de encuestadas en comparación con la fatiga a causa de las 

relaciones laborales y organizacionales). Al mismo tiempo, las trabajadoras de la Empresa 

Innovadora se encontraron menos cansadas de las tareas del hogar, probablemente porque 

tenían más energía para las labores domésticas.  

Tercero, las mujeres de todos los grupos de edad se sintieron más jóvenes en la cultura 

organizacional de la Empresa Innovadora, mientras que las mujeres jóvenes y de mediana 

edad se sientieron más mayores de lo que son en la cultura organizacional de la Empresa 

Común. La cultura jerárquica no fue placentera en el caso de mujeres jóvenes 

especialmente y hacía que se sitieran siete años más mayores de promedio. Además, en 

más de la mitad de los casos, los directores evaluaron que la edad psicosocial de las mujeres 

jóvenes era mayor. El único subgrupo de edad (mujeres mayores) en la Empresa Común 

se posicionó en una media de casi seis años más joven que la edad cronológica. Sin 

embargo, esto puede ser interpretrado como una característica específica de este grupo al 

ocultar su edad en edades avanzadas. Los directores, por el contrario, evaluaron a la 

mayoría del personal femenino del grupo de avanzada edad (54.3%) con una mayor edad 

psicosocial. No obstante, la implicación laboral de las mujeres mayores en la Empresa 

Común fue bastante alta (2 puntos). Estadísticamente fue más baja que la implicación 

laboral del personal femenino de la Empresa Innovadora (2.0 vs. 2.6, p ≤ 0.01) y cae 

bruscamente en el futuro (hasta 1,2 puntos frente 1,8 puntos del personal femenino de la 

Empresa Innovadora, quienes esperaban y deseaban continuar trabajando en edades más 

avanzada).  

Así, las mujeres mayores representan el grupo del personal que se posiciona como el más 

involucrado en el proceso laboral y, por tanto, no caen en estereotipos de edad. Sin 

embargo, es necesario señalar la distinta naturaleza de su implicación en la cultura 

organizacional. Las mujeres de la Empresa Innovadora se sentían más jóvenes y contentas 

y deseaban trabajar dentro de un paradigma de mercado innovador. Los directores 

evaluaron a más del 40% de ellas como más jóvenes que su edad cronológica y que casi 

35% correspondían con ésta. En la Empresa Común, casi 55% de las mujeres fueron 

calificadas por los directores como mayores, y un 27,5% como correspondientes a su edad 

cronológica. Estos resultados claramente muestran diferencias en las edades psicológicas y 

psicosociales. Para las mujeres mayores de la Empresas Comun, el trabajo es ahora su 

última etapa donde pueden demostrar sus cualidades femeninas a la vez que permanecer 

en el sistema con el valor predominante de relación, aunque su implicación laboral no 

apoya el mecanismo empresarial a un nuevo nivel de desarrollo.  

El análisis de correlaciones entre indicadores de valores organizacionales y preferencias 

culturales e indicadores de bienestar subjetivo del personal femenino nos proporcionó 

nuevas ideas para comprender las manifestaciones específicas de las edades psicosociales 

del personal femenino (ver tablas 3 y 4).  
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El primer y principal hallazgo es que, en la Empresa Innovadora, no se demostraron 

correlaciones significantes con la edad cronológica de las encuestadas, mientras que estas 

relaciones sí se dieron en el personal femenino de la Empresa Innovadora con una cultura 

organizacional de mercado jerárquico y un pronunciado componente innovador. Cuanto 

más avanzada era la edad cronológica, más jóvenes se posicionaron las trabajadoras de la 

Empresa Común. En la Empresa Innovadora, las mujeres se sintieron más jóvenes y menos 

cansadas, independientemente de su edad cronológica. Esto indica que la cultura 

organizacional en la Empresa Común se asemejaba a las características socioculturales de 

la sociedad, mientras que la cultura organizacional de la Empresa Innovadora está 

construida sobre otros principios (éxito en el entorno competitivo externo, competición 

interna, evaluación del desempeño humano y cualidad de su trabajo).  

El siguiente punto importante es que encontramos, en la Empresa Común, una conexión 

inversa entre la fatiga en relaciones organizacionales y la edad cronológica. Esto indicaría 

que el personal femenino y la edad cronológica son cada vez más indiferentes en los 

requisitos corporativos, lo cual, junto al predominio del valor de relaciones y la baja 

involucración en el proceso laboral, reducirían el valor del personal.  

Esto se refleja en la evaluación negativa de los directores sobre la edad psicosocial del 

personal femenino. Ellos percibieron al personal psicológicamente mayores, lo cual 

confirmaría su compromiso con los estereotipos de edad.  

Otras correlaciones significativas permiten detallar los datos obtenidos. Esto es 

especialmente importante en relación con la heterogeneidad del personal en las empresas. 

Así, en la Empresa Común, se pueden asignar correlaciones positivas significativas entre la 

implicación del personal femenino en el proceso laboral y la aceptación del vector de 

mercado y desarrollo innovador tal y como la dirección lo definió. Esto implica que la 

dirección posee simpatizantes que necesitan ser localizados en un entorno de personas que 

verdaderamente se involucran en el proceso laboral y que se ven a sí mismos con ciertas 

perspectivas laborales y profesionales para el futuro. Esto correlacionó más con mujeres 

psicológicamente más jóvenes (r=.469) de manera que cuanto más mayor psicológicamente 

eran las trabajadoras, menos dispuestas estaban a aceptar valores innovadores. Asimismo, 

la implementación de principios de mercado causaba fatiga en las relaciones 

organizacionales (r=.337). Cuanto más joven psicológicamente son las trabajadoras, más 

involucradas estaban en la actividad laboral (r= -.429), y cuanto más mayor eran las 

trabajadoras, más tendían a las relaciones burocráticas (r=.327).  

La relación entre la edad psicológica y los valores burocráticos e innovadores también se 

encuentró en la Empresa Innovadora, (r=.360) y (r=-.512) respectivamente de forma que 

cuanto más mayores eran las trabajadoras, menos aceptaban los valores innovadores y más 

dispuestas estaban a aceptar los valores burocráticos. En la Empresa Innovadora, 

encontramos una correlación positiva entre la fatiga y las relaciones organizacionales 

(r=.381), y correlación inversa entre su consolidación y el componente de mercado (r=-

.368).  

4. Conclusiones 

(1) La cultura organizacional es un importante regulador social de manifestaciones de 

género dadas las edades sociales y psicológicas del personal. El personal femenino dentro 
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de una cultura organizacional está caracterizado por unos rasgos comunes, pero con 

diferencias específicas.  

(2) El bienestar subjetivo del personal puede ser considerado como indicador de edad 

psicosocial del personal.  

(3) El personal femenino de las empresas con una cultura organizacional de clan jerárquico 

son típicas e, independientemente de la edad cronológica, poseen las características de una 

mayor edad psicosocial en comparación con el personal femenino de la Empresa 

Innovadora con cultura organizacional de mercado jerárquico de componente innovador.  

 (4) Cierta heterogeneidad del personal femenino en la Empresa Común, en relación con 

la edad psicosocial, abre puertas para la dirección la cual está introduciendo cambios 

organizacionales de mercado innovador, la posibilidad de seleccionar mentores y una 

nueva plantilla de empleados con edades psicosociales más jóvenes. Esto proporciona 

conexiones significativas sucesivamente con su voluntad de trabajar en un nuevo paradigma 

de dirección.  
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Tabla 1. Preferencias organizacionales y culturales e indicadores de bienestar subjetivo 

del personal femenino en distintos tipos de culturas organizacionales.  

 

* p ≤ 0.05; ** p ≤ 0.01, 

Ent – tipo de Empresa,  

C - clan,  

A – adhocrática,  

M – mercado.  

H – elementos jerárquicos en las preferencias organizacionales del personal femenino,  

Аc – implicación laboral presente,  

P – implicación laboral en una perspectiva de cinco años,  

W – Wilcoxon test * -p ≤ 0.05; ** - p ≤ 0.01,  

SEA – autoestima de edad,  

WF – fatiga laboral,  

FOI – fatiga a causa de interacción organizacional,  

FHW – fatiga a causa de tareas,  

EM – evaluación de los directores,  

Y – subgrupo de jóvenes,  

M – mediana edad,  

O – avanzada edad,  
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Tabla 2. Significancia estadística  (Mann–Whitney U-test) de las diferencias entre los 

indicadores que caracterizan la edad psicosocial del personal femenino de empresas con 

distintos tipos de culturas organizacionales. 

 
* p ≤ 0.05; ** p ≤ 0.01, 

C - clan,  

A – adhocrática,  

M – mercado.  

H – elementos jerárquicos en las preferencias organizacionales del personal femenino,  

Аc – implicación laboral presente,  

P – implicación laboral en una perspectiva de cinco años,  

SEA – autoestima de edad,  

WF – fatiga laboral,  

FOI – fatiga a causa de interacción organizacional,  

FHW – fatiga a causa de tareas,  

OR – común,  

IN- empresas innovadoras;  

Y – subgrupo de jóvenes,  

M – mediana edad,  

O – avanzada edad,  
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Tabla 3. Correlaciones de Spearman entre la edad cronológica, los valores de desarrollo 

organizacional, implicación laboral y bienestar subjetivo del personal femenino en la 

cultura organizacional.  

 

* -p ≤ 0.05 

1. chron – edad cronológica, 

2. C – clan,  

3. A – adhocrática,  

4. M – mercado,  

5. B – componentes jerárquicos de cultura organizacional, 

6. Ac – actualmente 

7. P – perspectiva de cinco años, 

8. SEA – autoestima de edad,  

9. WF – fatiga laboral, 

10. FOI – fatiga a causa de interacción organizacional, 

11. FHW – fatiga a causa de tareas, 

12. SPW – bienestar social y psicológico. 
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Tabla 4. Correlaciones de Spearman entre la edad cronológica, los valores de desarrollo 

organizacional, implicación laboral y bienestar subjetivo del personal femenino en la 

cultura organizacional del mercado jerárquico, con un fuerte componente innovador.  

 

* -p ≤ 0.05 

1. chron – edad cronológica, 

2. C – clan,  

3. A– adhocrática,  

4. M – mercado,  

5. B – componentes jerárquicos de cultura organizacional, 

6. Ac– actualmente 

7. P – perspectiva de cinco años, 

8. SEA – autoestima de edad,  

9. WF – fatiga laboral, 

10. FOI – fatiga a causa de interacción organizacional, 

11. FHW – fatiga a causa de tareas, 

12. SPW – bienestar social y psicológico. 


