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RESUMEN

La Cultura Organizacional (CO) es uno de los factores que propician el desarrollo de la
innovacion. En muchas investigaciones se han analizado las caracteristicas que integran una CO
enfocada hacia la innovacién, sin embargo, ninguna las ha unificado.

La innovacidn surge a través de la aplicacion del conocimiento, el cual se puede generar al interior
de la empresa y como resultado de las relaciones con proveedores, competidores, clientes,
intermediarios, banca, gobierno, tecnologia, entre otros. También puede provenir del exterior,
haciendo que las empresas desarrollen ventajas competitivas, provocando que se destaquen de
sus competidores al basar la clave de su éxito en sus capacidades dinamicas.

Consecuentemente, es importante para las empresas enfocarse en identificar y desarrollar las
capacidades dindmicas que les permitan generar y mantener ventajas competitivas, tales como la
capacidad de absorcion de conocimiento, entendida como la habilidad y motivacion que
desarrolla en los empleados la capacidad de obtener conocimiento externo y utilizarlo para
innovar; Yy la capacidad para innovar, que es la habilidad de las empresas para crear, absorber,
adaptar y transformar conocimiento para obtener ventajas competitivas sostenibles. Por lo tanto,
la presente investigacion tomara como base teérica la capacidad de absorcién de conocimiento y
la capacidad para innovar.

Este trabajo de investigacion analiza e integra la literatura sobre las caracteristicas de una Cultura
Organizacional de Innovacion (COIl) y tiene como objetivo, medir el nivel de orientacion hacia

la innovacion de la CO, asi mismo, comprobar la existencia de un grupo especifico de
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caracteristicas distintivas de una CO orientada a la innovacion que, una vez identificados, puedan
ser implementados y desarrollados por las empresas.

Para ello, se propone y prueba un modelo para la medicion de la orientacion de una CO hacia la
innovacion. Este estudio ha recopilado muestras de pequefias, medianas y grandes empresas de
estados petroleros de la Republica Mexicana, obteniendo informacion de 176 empresas. Para
determinar el grupo de caracteristicas que conforman la COI, se aplicaron la investigacion no
experimental, descriptiva-transeccional con enfoque cuantitativo.

Los resultados se obtuvieron mediante la aplicacion de diversas técnicas estadisticas tales como:
Prueba de Bonnet, indice KMO, esfericidad de Bartlett, Chi cuadrada, andlisis factorial
confirmatorio, Alpha de Crombach, analisis de componentes principales y ecuaciones
estructurales, lo que ha permitido medir el nivel de innovacion de la CO de estas empresas y
determinar las caracteristicas que la integran.

Los hallazgos empiricos muestran que existe un grupo especifico de caracteristicas conductuales
que emanan del personal de la empresa, y otro grupo que surgen de la propia empresa, ambos
grupos integrados determinan si la CO se encuentra o no enfocada hacia la innovacion.

No se encontraron trabajos de investigacion previos que analizaran todas las caracteristicas que
integran una COI, tomando en consideracion a los agentes involucrados en su desarrollo, tales
como el nivel operativo, mandos medios y directivos. Las limitaciones e implicaciones se
enumeran al final del estudio. Este estudio confirma que el nivel de innovacion de una empresa

depende grandemente del personal que la integra.
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ABSTRACT

Organizational Culture (OC) is one of the factors that favor the development of innovation. Many
research have analyzed the characteristics that integrate an OC focused on innovation, however,
none have unified them.

Innovation arises through the application of knowledge, which can be generated within the
company and as a result of relationships with suppliers, competitors, customers, intermediaries,
banks, government, technology, among others, it can also come from outside, making companies
develop competitive advantages, causing them to stand out from their competitors by basing the
key to their success on their dynamic capabilities.

Consequently, it is important for companies to focus on identifying and developing the dynamic
capabilities that allow them to generate and maintain competitive advantages, such as knowledge
absorption capacity, understood as the ability and motivation that develops in employees the
ability to obtain external knowledge and use it to innovate, and the ability to innovate, which is
the ability of companies to create, absorb, adapt and transform knowledge to obtain sustainable
competitive advantages. Therefore, the present research will take as its theoretical basis the
knowledge absorption capacity and the capacity to innovate.

This article analyzes and integrates the literature on the characteristics of an Organizational
Culture of Innovation (COI) and aims to prove the existence of a specific group of distinctive
characteristics of an innovation-oriented COI that, once identified, can be implemented, and

developed by companies.
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To this end, a model for measuring the innovation orientation of a CO is proposed and tested.
This study has collected samples of small and medium-sized companies from oil states of the
Mexican Republic, obtaining information from 176 companies. To determine the group of
characteristics that make up the COI, the authors applied non-experimental, descriptive-
transectional research with a quantitative approach.

The results were obtained through the application of various statistical techniques such as:
Bonnet's test, KMO index, Bartlett's sphericity, Chi-square, confirmatory factor analysis,
Crombach's Alpha, principal component analysis and structural equations, which allowed
measuring the level of innovation of the CO of these companies and determining the
characteristics that comprise it.

The empirical findings show that there is a specific group of behavioral characteristics that
emanate from the company's personnel and another group that arise from the company itself; both
integrated groups determine whether or not the CO is focused on innovation.

The authors did not find research papers that analyzed all the characteristics that make up an 10C,
taking into consideration the operational level, middle management, and directors; the limitations
and implications are listed at the end of the study. This study confirms that the level of innovation

of a company depends greatly on its personnel.
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INTRODUCCION

Una de las principales consecuencias de la globalizacion es la desaparicion de barreras
comerciales entre paises y la implantacion de sistemas econémicos mas amplios y homogeéneos.
Por lo que, actualmente las empresas operan en un mercado con mayor apertura y menor
proteccion. De modo que se ven obligadas a ser mas eficientes en el uso de sus recursos como
estrategia para mantenerse competitivas.

A causa de lo anterior, y debido a los continuos cambios de las necesidades de la demanda, hoy
en dia, es imperativo para las empresas considerar a la innovaciéon como uno de los més
importantes objetivos empresariales (Bendak et al., 2020), junto con la mejora continua de la
calidad total. Por ende, el andlisis y la gestidn del desarrollo de la innovacion al interior de las
empresas resultan esenciales.

En las dltimas décadas, se han realizado multiples investigaciones para determinar los factores
que llevan a una empresa hacia la innovacion, en las cuales diversos investigadores coinciden que
entre los principales se encuentra la CO (Naranjo, et al., 2012; Taghizadeh, et al., 2019). En este
sentido, Souto (2015), afirma que, al enfocar la CO hacia la innovacion, las empresas pueden
alcanzar el éxito y, al mismo tiempo superar a la competencia en el desarrollo de oportunidades

(Denison & Mishra, 1995).

Entre los investigadores, el interés por el tema de la CO se incrementd a partir de la segunda mitad

del siglo XX. Epoca en la cual, buscaban la mejor manera de organizar y dirigir la empresa,
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basandose en los principios de Taylor, Fayol, Webber, Gantt, Emerson, entre otros importantes
precursores de la administracion cientifica y de la ingenieria industrial.

A partir de los afios ochenta el concepto de CO aparece formalmente, debido a diversas
publicaciones cientificas que relacionan el éxito de las empresas japonesas con su cultura
etnogréfica. Posteriormente Peters & Waterman (1982) enfatizaron las virtudes de los tipos de
cultura y la estrategia seguidas por las empresas americanas para alcanzar el éxito.

Al igual que las investigaciones sobre CO, las investigaciones sobre la Cultura Organizacional de
Innovacion (COI) inician en 1978 con los trabajos de Roger Harrison, quien plantea estrategias
en la solucion de conflictos al interior de la organizacién. Sin embargo, es a partir de 1980, cuando
se detonan las investigaciones en esta area.

La revision de la literatura permite constatar que, desde el inicio del estudio formal de la COl,
muchos han sido los investigadores que se han centrado en analizar cuales son las caracteristicas
que enfocan a la CO hacia la innovacion (Brooke, 2008; March & Moser, 2011; Naranjo, et. al.,
2012). Sin embargo, ain no existe una epistemologia sobre ellas (Donate & Guadamillas, 2011).
Por lo anterior expuesto y tomando en cuenta que las empresas son la base de desarrollo
economico de los paises, en el caso especifico de México, el 6% del producto interno bruto y el
15.9 % de los gastos totales de la federacion es generado por la paraestatal de Petroleos Mexicanos
PEMEX (PEMEX.COM, 2021). En el afio 2013, en México se promulgo la reforma energética
que busca incrementar la produccién petrolera del pais y sus reservas, manteniendo la propiedad

de la nacion sobre los hidrocarburos.
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A partir de este afo, se di6 apertura al ingreso de grandes empresas transnacionales en este rubro,
las cuales compiten con las establecidas en el pais. Esto ha generado la necesidad de impulsar a
las empresas locales hacia el desarrollo de estrategias innovadoras que les permitan mantenerse
competitivas y operar de manera eficiente en el mercado que se ha generado. Esto es posible
lograrlo a través de su CO.

Por lo que la presente investigacion est4 enfocada en medir el nivel de orientacion de la CO hacia
la innovacion a través de las caracteristicas que la integran, para determinar las que se deben de
implementar, desarrollar, mantener o suprimir para enfocarla hacia la innovacion.

La aportacion principal de esta investigacion consiste en el disefio de un instrumento de medicion,
que integra epistemoldgicamente, las caracteristicas de una COIl como estrategia para conseguir
ventajas competitivas sostenibles.

El interés de esta investigacion esta enfocado en conocer la perspectiva de la dindmica y vida
laboral cotidiana, integrando a los agentes involucrados en el desarrollo de la CO con el propdsito
de orientarla hacia la innovacion. Razon por la cual, el tipo de investigacion que se desarrollo es
no experimental, descriptiva transeccional con enfoque cuantitativo (Bonache, 1999).

Esta investigacion se ha desarrollado bajo el siguiente orden: el capitulo uno denominado
Proposito y organizacion esta constituido por el planteamiento del problema, el propdsito de la
investigacion, los objetivos tanto general como especificos; también presenta la justificacion de

la investigacion, sus alcances y limitaciones.
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En el capitulo dos, denominado Marco tedrico, se estudian por medio del desarrollo diacronico
los conceptos de innovacion, CO y COIl. De esta Gltima, se analizan las areas de estudio a las que
diversos investigadores la han enfocado, los instrumentos de medicion propuestos, y las

caracteristicas y técnicas (cualitativas y/o cuantitativas) utilizados en ellos.

El capitulo tres corresponde al Fundamento teorico, en el cual se analiza la teoria de las
capacidades dinamicas, la absorcion del conocimiento y la capacidad para innovar.

El capitulo cuatro, denominado Caracterizacion de la Cultura Organizacional de Innovacion, se
realiza el acopio y propuesta de organizacion de las caracteristicas de la COI extraidas de la
literatura, clasificandolas en “caracteristicas del personal de una empresa” con COI, subdividida
por las dimensiones de intencidn para innovar e influencia para innovar; y las “caracteristicas
estructurales de una empresa” con COI, subdividida por las dimensiones de infraestructura de la
innovacion e implementacion de la innovacion.

El capitulo cinco, denominado Modelo e hipétesis de investigacion, inicia con la propuesta de un
modelo de medicion del nivel de orientacion de la CO hacia la innovacion, posteriormente la
justificacion del modelo y la propuesta del mismo relacionado con las hipétesis de investigacion.
En el capitulo seis se desarrolla la Metodologia del estudio empirico, en el cual se analiza la
poblacion objeto de estudio, el proceso seguido en el disefio del cuestionario denominado
“instrumento de medicion del nivel de orientacion de la CO hacia la innovacion”, el método de
acopio de la informacion, y se analizan y justifican las técnicas estadisticas a utilizar en el manejo

de la informacién obtenida.
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En el capitulo siete denominado Analisis de confiabilidad, correlacion y depuracion de items del
instrumento de medicion del nivel de orientacion de la Cultura Organizacional hacia la
Innovacion, se desarrolla el disefio del instrumento de medicidn, los analisis de confiabilidad y
depuracién, tomando en cuenta las observaciones emitidas por los expertos que integraron la

muestra piloto, teniendo como resultado la versién final del instrumento de medicién de la CO.

En el capitulo ocho, denominado Analisis de resultados, se integra el perfil de la muestra y se
analizan los resultados obtenidos por el tamafio de las empresas, la distribucion de éstas por
estados, agentes involucrados en el desarrollo de la COIl y las dimensiones por las cuales se ha
subdividido el instrumento de medicion del nivel de orientacion hacia la innovacion de la CO.
Todo ello, mediante la aplicacion de técnicas estadisticas tales como la Prueba de Bonnet, indice
KMO, esfericidad de Bartlett, Chi cuadrada, analisis factorial confirmatorio, Alpha de Crombach,

andlisis de componentes principales y ecuaciones estructurales.

En el capitulo nueve, se presentan las conclusiones y recomendaciones relativas tanto al objetivo
general como especifico, las aportaciones originales, las limitaciones de la propuesta y, por
altimo, las futuras lineas de investigacion. La presente investigacion tiene como resultado un
conocimiento mas consiente sobre la forma en la que cada empresa debe procurar la formacion

de su CO, buscando tener siempre presente a la innovacion como medio de subsistencia.
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CAPITULO |
PROPOSITO Y ORGANIZACION
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1.1 Planteamiento del problema

En la actualidad, la dindmica de las economias y, en consecuencia, la de los mercados como
escenario de crecimiento y desarrollo de ventajas competitivas sostenibles, exige una vision
diferente del ambito empresarial, en el que deben prevalecer conceptos como la innovacion,
capacidad de cambio y respuesta, entre otros. Todos ellos basados en un enfoque sistémico y
estratégico que busca, en Ultima instancia, enfrentar las exigencias cambiantes del entorno.

Para lograr una competitividad sostenible y, al mismo tiempo, beneficiar su economia y
tecnologia, es necesario enfocar a la empresa hacia el desarrollo de la innovacion (OCDE, 2012).
Si bien, este concepto tiende a relacionarse mas con productos tecnoldgicos e industriales, lo
cierto es que debe vincularse también con cambios estructurales, integrando procesos y cadenas
de valor.

Por ello, no debe desestimarse el impulso y esfuerzo que cada pais procura en pro de la ciencia,
tecnologia e innovacién, al integrarlas en sus politicas publicas de desarrollo y crecimiento
econdmico potenciado por las empresas que se desarrollan en su interior. Dichas empresas
presentan caracteristicas propias emanadas de su cultura que hacen que los resultados obtenidos
difieran entre cada nacion. Por tanto, es importante generar las condiciones idéneas que motiven
a las empresas al desarrollo de innovaciones, y ellas a sus integrantes ya que, al incrementar su
productividad con maquinaria y productos innovadores, les permitird introducirse en mercados

internacionales, tal como lo hacen Alemania, Corea del Sur, Japdn, entre otros.
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Resulta interesante entonces conocer ¢cuéles son los factores que hacen a un pais o una empresa
mé&s 0 menos innovadores?

Lo descrito anteriormente lo podemos constatar en el indice Mundial de Innovacién 2021, cuyos
resultados se publican anualmente y son estudiados en conjunto con la Organizacién Mundial de
la Propiedad Intelectual (OMPI), la Universidad Cornell, el Institut Européen d'Administration
des Affaires (INSEAD) y los socios especializados en este campo, tales como la Confederation
of Indian Industry, PriceWaterhouse Coopers’s Strategy (PwC's Strategy) y la Confederacion
Nacional de Industria (CNI), quienes afirman que existe una significativa diferencia de la
capacidad innovadora entre los paises desarrollados y los paises en desarrollo. Asi mismo, se
observa en ellos un nivel muy bajo en el desarrollo de actividades tecnoldgicas y de investigacion,
tanto a nivel estatal como empresarial.

La informacidn anterior, nos arroja una lista de los paises mas innovadores del mundo. Entre los
primeros diez se encuentran Suecia, Suiza, Estados Unidos de América, Reino Unido, Republica
de Corea, Paises Bajos, Finlandia, Singapur, Dinamarca y Alemania, los cuéles son denominados
como del “primer mundo”. Contrario a esto, podemos observar que en las posiciones mas bajas
en esta lista se encuentran los paises “en vias de desarrollo”, es decir, entre mas pobres sean, mas
alejados se encuentran de encabezarla. Entre ellos encontramos a Cameroon 37.5% de pobreza,
Mali 60%, Togo, Ethiopia, Myanmar, Benin, Niger, Guinea, Yemen y Angola, que se encuentran

entre los 50 y 55% de indice de pobreza.
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En este sentido, podemos citar a Schumpeter (1978), quién resalt6 la importancia de enfocar a las
organizaciones hacia la innovacion, ya que afirmé que un pais sin organizaciones innovadoras no
desarrolla y esta condenado al retraso tecnoldgico, econémico y consecuentemente a la pobreza.
Tal es el caso de América latina, una region donde la pobreza es una problemaética que atraviesa
las fronteras nacionales. Segun los Gltimos datos de la Comision Econdmica para América Latina
y el Caribe (CEPAL), donde se afirma que, debido a la crisis sanitaria del COVID-19, aun vigente,
América Latina y el Caribe son unas de las regiones mas vulnerables del mundo, ya que debido a
esta contingencia se ha incrementado la tasa de pobreza extrema aumentando de 81 a 86 millones
(CEPAL, 2021).

Existen diferentes niveles dependiendo de la situacién de cada pais, por lo que resulta interesante
realizar un analisis entre el nivel de pobreza de cada uno de los paises de América Latinay la
posicion que ocupan en el ranking mundial de innovacién 2021.

En la tabla 1, podemos observar que cuanto mayor sea el indice de pobreza de un pais, menor
sera el indice que tendra como pais innovador. Los paises con los grados mas altos en pobreza no
figuran en este ranking. En términos generales, los paises latinoamericanos tienen en promedio
34,6% de pobreza, es decir, entre tres y cuatro de cada diez habitantes no alcanzan los ingresos
suficientes para cubrir sus necesidades basicas (CEPAL, 2021).

Al analizar el estudio comparativo internacional, encontramos a México en la posicion 55 de 132
paises que integran este Rankin. Siendo que en el afio 2016 estaba en el lugar 61, podemos

observar un incremento. Sin embargo, se encuentra en una posicion muy baja en relacion con las
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estrategias que se han implementado para mejorar este resultado, el cual esta vinculado con la
competitividad nacional y su desarrollo econémico. Sin embargo, aun se tiene el 38.5% de indice
de pobreza.

Tabla 1
Relacion entre el nivel de pobreza e innovacién en los paises de América Latina

Pai Nivel de pobreza Lugar en el ranking de
ais . .
(%) innovacion

Venezuela 76.6 NF
Haiti 80 NF
Surinam 70 NF
Honduras 67.4 104
Guatemala 52.8 107
Puerto Rico 44 NF
Nicaragua 425 120
Republica Dominicana 42.2 87
Bolivia 38.6 110
México 38.5 55
Guayana Francesa 35 NF
Guayana 35 NF
Colombia 34.2 67
Brasil 34 66

El Salvador 34 108
Argentina 32.2 73
Cuba 25 NF
Ecuador 23.7 99
Paraguay 22.24 95
Perl 20.7 69
Costa Rica 19.8 50
Panama 215 75
Jamaica 20.5 84
Chile 10.9 51
Uruguay 10.2 62

Fuente: Base de Datos Socioecondmicos para América Latina y el Caribe (SEDLAC)
NF= No figura en el ranking

La innovacion es pues, cada vez mas importante en los procesos de crecimiento econémico y en
la manera de enfrentar la crisis econdémica que se vive en la actualidad derivada de la Pandemia

del COVID-19, que ha afectado grandemente los procesos que conducen al desarrollo econémico
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y al bienestar social. Esta crisis econdmica se esta incrementado a causa de la invasion militar de
Rusia en Ucrania, afectando a sectores de la economia global. Los costos de la energia se han
incrementado, en los mercados financieros hay inestabilidad y la exportacion de productos
agricolas se empiezan a ver afectados (Royal Institute, 2022).

Sin innovacion en los procesos que eleven la productividad de las empresas, de acuerdo con las
posibilidades y necesidades de cada nacién, no puede haber crecimiento. Por ello, la innovacion
se ha convertido en una pieza clave de las politicas publicas de los estados y, por ende, en un
imperativo para las pequefias, medianas y grandes empresas.

En México se tiene un total de 4.9 millones de empresas consideradas en la ENAPROCE
(Encuesta Nacional sobre Productividad y Competitividad de las Micro, Pequefias y Medianas
Empresas, 2021) conformadas por el 94.4% de micro, el 4.7% de pequenas, el 0.5% de medianas
y el 0.4% de grandes empresas, de las cuales, segun la empresa de consultoria BIG especializada
en innovacion y marketing, informé que hasta el cierre del afio 2021, tan solo el 5% ha
desarrollado algun tipo de innovacion, en su mayoria incremental, siendo muy escasa la
disruptiva. Asi mismo, afirman, que lo anterior es consecuencia de la escasa cultura que existe
para el desarrollo de la innovacién.

Las empresas mexicanas tienen el compromiso de coadyuvar con el crecimiento econémico del
pais a través de la generacion de empleos, capacitacion del capital humano, innovacion
tecnologica y responsabilidad ambiental. EI 37% del desarrollo econémico de México depende

de la empresa paraestatal de Petroleos Mexicanos (PEMEX), la cual es su mas grande subsidiaria,
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fundada en 1938. En ese tiempo estaba conformada como una sola entidad verticalmente
integrada, desde la exploracion de hidrocarburos hasta su comercializacion y refinados.
A partir del afio 1994, mediante la “Ley Orgénica de Petr6leos Mexicanos y Organismos
Subsidiarios”, se dispuso la creacion de cuatro organismos descentralizados de caracter técnico,
industrial y comercial, con personalidad juridica y patrimonios propios, orientados a dividir el
funcionamiento empresarial en procesos susceptibles de ser desarrollados por medio de
outsourcing. Desde entonces, en los estados productores de petroleo, tales como Veracruz,
Tabasco y Campeche, han surgido una gran cantidad y variedad de empresas cuya Unica finalidad
es ser proveedoras de servicios a la paraestatal PEMEX.
Para lograr lo anterior, estas empresas deben cumplir con ciertas normas y certificaciones,
dependiendo del tipo de servicio que proporcionen, basicamente son:

e Sistema de Gestion de la Calidad (ISO: 9001: 2008).

e Sistema de Gestion de Calidad para el Petroleo y el Gas (ISO/TS 29001)

® Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (NMX-SAST-001).

e Sistema de Gestion Ambiental (NMX-SAA-14001/1SO 14001).

e Analisis y Evaluacion de Riesgo en los Procesos (ISO 31000: 2009).

e Sistema de Gestion Antisoborno (1ISO: 37001)
Sin embargo, aun con estas certificaciones, no son lo suficientemente competitivas frente a las
empresas de otras regiones de éste ni de otros paises, ya que las certificaciones logradas, no las

hace mas innovadoras.
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En el afio 2013, el presidente de México promulga la reforma energética, que busca incrementar
la produccidn petrolera del pais y sus reservas, manteniendo la propiedad de la nacion sobre los
hidrocarburos. A partir de este afio, se ha dado apertura al ingreso de grandes empresas
transnacionales en este rubro que compiten con las establecidas en el pais. Por lo tanto, es
importante considerar, en estas empresas el desarrollo de estrategias innovadoras que les permitan
mantenerse competitivas y operar de manera eficiente, en el mercado que se ha generado.

Por razones como la expuesta precedentemente, es imperativo motivar a las empresas hacia un
continuo desarrollo de la innovacion. En este sentido, multiples investigadores se han enfocado
en determinar cuales son los factores que propician en las empresas el desarrollo de la innovacion,
coincidiendo que son la capacidad dinamica, el liderazgo (Alamsyah & Yerki, 2015) y la CO
(Naranjo, et alt., 2012).

Consecuentemente, muchos estudios reconocen la influencia de la CO como uno de los
principales factores que propician la capacidad de innovar dentro de las organizacionaes. Esta
cultura, en general, estd conformada por dos vertientes, una de ellas es generada por los directivos
a través de normas y reglas de comportamiento, y por la propia naturaleza de la empresa; la otra
vertiente es generada por los trabajadores, a través de sus mdltiples culturas y conductas, las
cudles, al integrarse causan en ella un impacto positivo o negativo (Naranjo & Calderon; 2015).
Por lo tanto, si se enfoca la CO hacia la innovacion, las empresas pueden alcanzar el éxito (Souto,
2015), y al mismo tiempo superar a la competencia en el desarrollo de oportunidades (Denison &

Mishra, 1995).
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La presente investigacion esta enfocada en medir el nivel de orientacion de la CO hacia la
innovacion a través de los factores que la integran y, de este modo determinar, los que se deben
de implementar, desarrollar, mantener o suprimir para enfocarla hacia la innovacion.
La aportacion consiste en el disefio de un instrumento de medicion, que integre
epistemoldgicamente, las caracteristicas de la COl como estrategia para conseguir ventajas
competitivas sostenibles.
A través de este estudio se pretende realizar un amplio andlisis, involucrando a los agentes activos
que conforman la CO, tales como directivos, mandos medios y operativos, ya que son los que dan
pauta a la formacion de la CO al interior de la empresa, ademas de aportar informacién valiosa
que da la oportunidad de conocer la situacion holistica de la empresa.
1.2 Preguntas de investigacion
Con fundamento en el andlisis presentado en el acapite anterior, se evidencia un area importante
relacionada con el desarrollo de ventajas competitivas sostenibles, vinculado con la CO que
orienta las actividades de las empresas, y a la vez se presenta la oportunidad de desarrollo de
investigacion en el tema, origindndose las siguientes preguntas de investigacion.

° ¢Es posible integrar epistemol6gicamente las caracteristicas tedricas de la COI?

° ¢Es posible medir el nivel de orientacion hacia la innovacion de la CO existente, a

través de las caracteristicas que la conforman?
° ¢Es posible medir el grado de innovacion de la CO a través del disefio de un

cuestionario que integre epistemoldgicamente las caracteristicas de la COI?
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° ¢Por qué no aportamos una vision holistica sobre el nivel de orientacion de la CO
hacia la innovacion de las empresas a partir de la obtencién de informacion
primaria de los agentes involucrados en su desarrollo?
1.3 Objetivo general
De las anteriores preguntas de investigacion, y a partir de los andlisis realizados, tanto de la
literatura como de las organizaciones en cuestion, se ha generado el siguiente objetivo de
investigacion:
Medir el nivel de orientacion de la CO hacia la innovacion, a partir de las caracteristicas
gue la integran para identificar las que se deben implementar, desarrollar, mantener o
suprimir, y lograr asi una ventaja competitiva sostenible.
1.4 Obijetivos especificos
Para el cumplimiento de este objetivo general de investigacion, se proponen los siguientes
objetivos especificos, los cuales han sido divididos entre tedricos y empiricos.

1.4.1 Objetivos tedricos

° Analizar los conceptos relativos a la COI.
° Caracterizar la COI.
° Revisar y presentar los instrumentos de medicion de la COI desarrollados a lo

largo del tiempo por investigadores diversos.
° Proponer una organizacion de las caracteristicas de la COI por areas, dimensiones

y factores.
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° Proponer un modelo para la deteccion estratégica del nivel orientacion a la
innovacion de la CO, a partir de las caracteristicas que la integran, y de los agentes
involucrados en su desarrollo (directivos, mandos medios y operativos).

° Disefiar un modelo que represente la deteccion del nivel de orientacion de la CO
hacia la innovacion, y los factores que la integran.

1.4.2 Objetivos empiricos

° Disefiar y validar un instrumento de medicién del nivel de orientacion de la CO
hacia la innovacion.

° Medir el nivel de orientacion de la CO hacia la innovacion de las empresas
proveedoras de servicios de la paraestatal PEMEX del sureste de la replblica
mexicana.

° Comprobar cuéles son las caracteristicas que se deben implementar, desarrollar,
mantener o suprimir para orientar a la CO de las empresas proveedoras de servicios
de la paraestatal PEMEX del sureste de la repblica mexicana hacia la innovacién.

Para alcanzar estos objetivos, se seguird el proceso reflejado en la figura 1, presentada en el
apartado de la organizacion del estudio, donde se concretan las fases a desarrollar en el plan de

investigacion gque se presenta.
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1.5 Justificacion de la investigacion

La situacion econdmica actual, ha provocado que las organizaciones se muevan en un entorno
cambiante, donde las ventajas competitivas son cada vez mas dificiles de mantener, ocasionando
que el mercado donde se desenvuelven sea muy complejo y de intrincada prediccion.

Por ello, es importante para las empresas plantearse alternativas que garanticen su supervivencia
y éxito en el mercado (Shahnaei & Sang, 2015), identificando, renovando y combinando, aquellos
recursos y capacidades que les permitan diferenciarse de los demas para lograr una ventaja
competitiva sostenible, al integrar a la innovacion en su estrategia para hacerle frente a ese
inestable ambiente (Riivari, et al., 2012; Anderson, et al., 2012).

Debido a que la capacidad de absorcién del conocimiento motiva a los empleados a obtener
conocimiento externo y utilizarlo para el desarrollo de la innovacion (Cohen & Levinthal, 1990),
es considerada elemento clave en el desarrollo de la capacidad de innovar en las empresas, por lo
que la ventaja competitiva puede lograrse a través de ella.

Lo anterior descrito, junto con la firme conviccién acerca de que la innovacion es clave para la
competitividad y el éxito de las empresas, ha conducido al andlisis de los trabajos surgidos en
torno a ella desde una perspectiva cientifica y empresarial, llegando a realizar un estudio
exhaustivo de la literatura, en donde se puede apreciar el interés generado por parte de un cimulo
de investigadores por identificar cuales son las caracteristicas que llevan a una empresa hacia la

innovacion.

42



DOCTORADO EN ECONOMIA Y EMPRESA

UNIVERSIDAD DE MALAGA
Uno de los detonantes de la innovacion son los estados de crisis, tal y como podemos constatar
actualmente que, una de las razones por la que las empresas han tenido que innovar ha sido
la crisis de salud generada por la pandemia COVID-19, ya que ha afectado todos los &mbitos
econdmicos y sociales, cambiando la vida y forma de adquirir bienes y servicios.

Aunado a este estudio, se fue determinando que es importante tener una adecuada CO que
provoque en sus integrantes una actitud apropiada que coadyuve en el enfoque de la empresa
hacia el desarrollo de innovacién (Boter & Holmquist, 1996; Hauser, 1998; Wang & Pervaiz,
2004; Aldas, et al., 2005; Naranjo, et al., 2008; Mambrini & Medina, 2011; Yinghong, et al.,
2013).

Estas condicionantes orientaron la investigacion hacia el analisis especifico de las caracteristicas
que conforman la CO de las empresas innovadoras y mas competitivas a nivel mundial, para
comprobar su orientacion hacia la innovacion.

De acuerdo con un estudio de Boston Consulting Group, entre las primeras diez empresas mas
innovadoras se encuentran: Apple, Alphabet, Amazon, Microsoft, Tesla, Samsung, IBM, Huawei,
Sony y Pfizer. Podemos constatar en este grupo por primera vez a una farmacéutica, que, debido
a la crisis sanitaria ha tenido que innovar de forma emergente en la generacién de vacunas.

Por otro lado, en otros sectores de empresas competitivas e innovadoras, se encuentra la firma
Strategy & consultoria estratégica de Price Waterhouse Coopers (PwC,) que cada afio selecciona
1,000 empresas con mayor cifra de los niveles de investigacion, desarrollo e innovacion (I+D+ i)

y las sitta en un ranking mundial de innovacion. En la del afio 2019 aparece con el nimero 496,
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la empresa espafiola ACCIONA, esta empresa mantiene su compromiso con la innovacion como
principal herramienta para garantizar la sostenibilidad, ventajas competitivas y mejorar la
eficiencia en todas las unidades de negocio. En 2021 se posicioné como una de las 100 empresas
mas rentables e innovadoras a nivel mundial.

Buscando en las péaginas de estas empresas, podremos constatar que su CO esta enfocada hacia la
innovacion, que, actualmente ha adquirido mayor importancia, ya que a través de los valores que
genera, tales como el compromiso y lealtad hacia la empresa han permitido el desarrollo de
estrategias para mantener la produccién al procurar el home office temporal, buscando con esto
atenuar la crisis econdmica que prevalece mundialmente (Gonzalez-Diaz & Perez, 2015).

Por otro lado, es importante conocer la lista de los paises mas innovadores, esta informacion la
proporciona el ranking mundial WIPO 2021 (Worl Intellectual Property), en la que México ocupa
el lugar 55 de 173 paises. A este respecto, segun recientes noticias de prensa, se informa que, con
la finalidad de incrementar este resultado, la “Confederacion de Camaras Industriales para los
Estados Unidos Mexicanos” (CONCAMIN), ha establecido estrategias para impulsar la cultura
de innovacidn en el sector industrial buscando generar una industria mas competitiva.

Siguiendo con el andlisis de las empresas méas innovadoras, ahora en México, tenemos a los
ranking mexicano “Alto Nivel” e “Information Week” del afio 2021, quienes coinciden que dentro
de las cinco empresas mas innovadoras se encuentran: Banco Azteca, al crear un centro de
excelencia en automatizacion; La Comer (Comercial mexicana, supermercado), con la creacion

de una caja de autocobro con inteligencia artificial; Grupo Financiero Monex; BBVA México,
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al instalar el programa Orange Digital Experience y Pensiones BBVA Bancomer creando la
biometria de voz para el servicio de usuarios. Al igual que en el ranking mundial de las empresas
mas innovadoras, estas empresas han enfocado su CO hacia la innovacion.

Cada una de las empresas antes mencionadas, han realizado una transformacion en su CO, que
las ha llevado a conseguir y mantener la innovacion, teniendo como resultado ser las empresas
mas competitivas en el mercado en el que se desarrollan.

El avance en el analisis de las caracteristicas que integran la CO nos dejo entender que existen
algunas que son propias de las personas y forman parte de su personalidad, y otras que emanan
de la empresa, las cuéles surgen a través de los directivos, por medio de la implantacién de normas
y reglas dirigidas a favorecer el comportamiento innovador (Naranjo, et alt., 2008; Mambrini &
Medina, 2011).

Lo anterior, despertd el interés por conocer, las caracteristicas que conforman la CO de las
empresas mas exitosas e innovadoras, lo que determind la pieza primordial de esta investigacién
que se define como el “analisis del nivel de orientacion hacia la innovacion de la CO, como base
para el desarrollo de ventajas competitivas”.

La revision de la literatura ha permitido verificar que se han disefiado cuantiosos instrumentos de
medicion enfocados en las caracteristicas de la COl. En ellos es posible observar que se han
basado en caracteristicas diversas y que los investigadores apoyan a unas mas que otras.

Consecuentemente, en la actualidad no se tiene una epistemologia sobre ellas, siendo entonces
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complicado para las empresas conocer y determinar las caracteristicas que integran su CO y, de
ellas, las que aceleran y las que inhiben su camino hacia la innovacion.

Al arribar a este punto, se confirma la importancia de avanzar hacia el disefio de un instrumento
de medicion que contribuya en la deteccion del nivel de innovacion de la CO, que ayude a ver de
manera clara y ordenada, las caracteristicas que la conforman y, una vez identificadas,
contrastarlas con la epistemologia de la COI para determinar asi, las que se deben desarrollar,
implementar, mantener o suprimir. Estas reflexiones generaron la pregunta de investigacion, que
forma parte del objetivo general sobre la cual se ha conformado la presente investigacion.

Para aplicar empiricamente el modelo propuesto se ha seleccionado el sector servicios,
especificamente empresas del sureste de la repldblica mexicana que se desarrollan como
proveedoras de la paraestatal PEMEX.

La importancia de basar el analisis empirico en estas empresas es el impacto econémico que
genera en esta region (Veracruz, Tabasco y Campeche), ya que, al ser 321 empresas generan
aproximadamente 32,660 empleos directos. Aunado a lo anterior, la importancia de desarrollar
una COI para este sector se ve reflejada dentro del “Programa Estratégico Tecnoldgico de
Petréleos Mexicanos y sus Organismos Subsidiarios 2013-2027”. Especificamente, en el Objetivo
11: “Desarrollar y proveer recursos humanos especializados y mejorar la productividad nacional”
y en el apartado 11.2: “Transformar la CO”.

En consecuencia, las empresas que pretendan convertirse en proveedores de la paraestatal

PEMEX y, conseguir licitaciones o contratos con ella, necesariamente deben estar alineadas con
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sus objetivos y metas estratégicos. Por lo tanto, para proporcionarle un servicio con recursos
humanos especializados y mejorar su productividad, es necesario que transformen su CO vy el
desarrollo de su capital humano (Apartado 11.1).

Sin embargo, lograr esta transformacion teniendo como base la CO, significa el desarrollo de
investigaciones tedricas que permitan identificar las dimensiones, categorias y caracteristicas que
se relacionan con ella y, por otro lado, el desarrollo de un estudio empirico que posibilite
establecer las caracteristicas que la conforman y a partir de ellas enfocarla hacia la innovacion.
Por lo tanto, es importante, para las empresas enfocar su CO hacia la innovacion para incrementar
su competitividad en el mercado que se desarrollan, ya sean pequefias, medianas o grandes
empresas (Naranjo & Calderén, 2015).

Por todo lo anterior, podemos resumir que con el conocimiento 0 no de la existencia de la CO,
todas las empresas tienen una, por lo que es importante saber qué caracteristicas la conforman y
con base en ello, buscar el incremento de la competitividad, teniendo un camino claro que la
conduzca hacia el constante desarrollo de la innovacion.

Se evidencia ademas que, el campo de investigacion del nivel de orientacién hacia la innovacién
de las empresas proveedoras de servicios se encuentra ain muy poco explorado. En consecuencia,
es relevante, adentrarse al estudio del enfoque hacia la innovacion de la CO existente en las

empresas del sector anteriormente sefialadas.
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1.6 Alcance y limitaciones
La presente investigacion tendra utilidad para las empresas interesadas en analizar el nivel de
orientacion hacia la innovacion de su CO para iniciar un proceso de transformacion como
estrategia para conseguir ventajas competitivas sostenibles.
Este estudio tendra un mayor alcance que los precedentes en materia de CO, al contribuir
metodoldgicamente con un andlisis mas amplio que abarque tanto al personal directivo, mandos
medios y operativos, para conocer de manera integral la situacion de la empresa. Lo anterior,
debido a que, en la revision de la literatura, los resultados son analizados a partir de la aplicacién
de encuestas o entrevistas a la alta gerencia, que como se sabe, marca el comportamiento del
personal a través de normas y reglas (Sanchez, 2012). Sin embargo, también es importante
conocer la perspectiva de todos los trabajadores quienes son, en Ultima instancia, los que
desarrollan el comportamiento que da pauta a la formacion de la CO.
Una de las limitantes de esta investigacion, es la honestidad de los involucrados en el estudio
empirico, ya que de ellos depende el reflejo real del nivel de orientacion hacia la innovacion de
su CO. Otra de las limitantes es el tipo de investigacion que se realiza, ya que, al ser transeccional
en esta primera etapa, no permitira verificar si las recomendaciones de implementar, desarrollar,
mantener o suprimir ciertas caracteristicas lograran enfocar a la empresa hacia la innovacion, por

lo que el seguimiento se realizara mediante investigaciones posteriores.
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1.7 Organizacion de estudio

Para conseguir los objetivos planteados y desarrollar adecuadamente, esta investigacion se ha
dividido en dos fases, una tedrica y otra empirica (figural). Para el desarrollo de la parte teérica,
se realiz6 una revision de la literatura, especificamente de los conceptos de innovacién, CO y
COl, generada por diversos investigadores de la cual se extrajeron las caracteristicas que debe

reunir una CO enfocada a la innovacion. Dichas caracteristicas, fueron tomadas como base para
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el disefio del instrumento de medicién del nivel de orientacidon a la innovacion de la CO.

I Fase Teérica |
’ Marco Fundamento “ Caracterizacion de la COI I
I Teérico Theitem
I Teoria de las Estructurales
Innovacion I capacidades (Propias de
I dindmicas la empresa) || I >
I l i Conductuales —
Capacidad de
I l# absorcion del > (Personal de I
conocimiento | la empresa) | I
COI Capacidad I Caracteristicas I
I de innovar " quela
conforman I

Fase Empirica

Diseflo I

Instrumento de
medicion del nivel de
orientacion  hacia la
mnnovacion,de la CO

el

Analisis empirico de la
informacién obtenida
(Analisis de Componentes
Principales, y  Analisis
Factorial Confirmatorio)

Y

Validacion I

Figura 1. Etapas del proceso del desarrollo de la tesis. Fuente: Elaboracion propia.

Asi mismo, se realizara un analisis tedrico respecto a las capacidades dinamicas, la capacidad de

absorcion del conocimiento y la capacidad de innovar, relacionado con la COI.

Para el desarrollo de la parte empirica, se tom6 como referente el analisis de empresas

proveedoras de servicios de la paraestatal PEMEX del sureste de la republica mexicana.
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Resumiendo, todas las empresas requieren de ventajas competitivas sostenibles dentro del
mercado en el que se desenvuelven. Asi mismo, se sabe que todas las empresas tienen una CO,
se tenga 0 no conciencia de ella, y siendo uno de los factores mas importantes que propician la
capacidad de innovar, es imperativo conocer qué caracteristicas la integran y tomar esta
informacion como base para establecer estrategias en pro del incremento de su nivel de
innovacion, mediante tacticas que acrecienten una actitud innovadora permanente en sus
integrantes.

Por lo anterior descrito, la presente investigacion aportara un cuestionario que coadyuve a las
empresas a medir el nivel de orientacion a la innovacion de su CO, mediante las caracteristicas
que la integran, para que este conocimiento sea una brdjula de apoyo que determine el camino

adecuado hacia el desarrollo de la innovacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
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En el presente capitulo, se analizan los conceptos de innovacion, CO y COIl a través de su
evolucion diacronica.

Del analisis del concepto de COlI, se han extraido las caracteristicas que la conforman, lo que ha
servido de base para proponer una organizacion de las mismas a través de areas, dimensiones y
factores, buscando con ello concretar la propuesta de un modelo para la deteccion estratégica del
nivel de orientacion a la innovacion de la CO, involucrando a los agentes activos en su desarrollo,
tal y como ya referimos anteriormente.

2.1 Enfoque de la Cultura Organizacional hacia la innovacion

Una de las principales consecuencias del mercado actual es la desaparicion de barreras
comerciales entre paises y la implantacion de sistemas econémicos més amplios y homogéneos.
Por lo que, actualmente las empresas operan en un mercado con mayor apertura y menor
proteccion. De modo que se ven obligadas a hacer un uso mas eficiente de los recursos de los que
disponen como estrategia para mantenerse competitivas.

A causa de lo anterior, y debido a las necesidades de la demanda, hoy en dia el mercado esta
sujeto a continuos cambios, lo que ha orillado a las empresas a considerar la innovacién como
uno de los mas importantes objetivos empresariales, aunado a la mejora continua de la calidad
total. Por ende, el anélisis y la gestion del desarrollo de la innovacion al interior de las empresas
resultan esenciales.

En las dltimas décadas, se han realizado multiples investigaciones para determinar los factores

que llevan a una empresa hacia la innovacion, en las cuales diversos investigadores coinciden que
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entre los principales se encuentra la CO (Naranjo, et al., 2012). En este sentido, Souto (2015),
afirma que, al enfocar la CO hacia la innovacion, las empresas pueden alcanzar el éxito y, al
mismo tiempo, superar a la competencia en el desarrollo de oportunidades (Denison & Mishra,
1995).
Por lo tanto, en el presente acapite se analizara el desarrollo cronoldgico de los conceptos de
innovacion, CO y COI en este orden. Lo anterior, para establecer las bases para entender cada
uno de estos conceptos y darles la importancia que tienen en el desempefio organizacional.
2.2 Conceptos. Origen y evolucion

2.2.1 Antecedentes del concepto Innovacion
El concepto innovacién ha sido objeto de multiples definiciones, perspectivas y aportes teoricos,
ya que es un constructo dindmico que ha evolucionado con el tiempo, para definirlo es necesario
analizarlo desde los puntos de vista de distintos autores.
El término innovar etimoldgicamente proviene del latin innovare (innovatio - onis), que €s la
creacion o modificacion de un producto y su introduccidn en un mercado (Diccionario de la Real
Academia de la Lengua Espafola, 2021). En el lenguaje cotidiano, innovar es introducir un
cambio, el cual lleva consigo novedades (Camison & Monfort, 2012; Jiménez & Sanz, 2012).
En la obra de Adam Smith denominada “La riqueza de las naciones” (1776), el concepto
innovacion se entrevé en la idea de que, a causa de la division del trabajo, se aumentan las
facultades productivas ya que, debido a la mecanizacion de la labor repetitiva, el empleado

intentara nuevas maneras de llevarla a cabo, creando herramientas novedosas y maquinas
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especificas para lograrlo, indicando que su creacion puede causar el mismo efecto de una empresa
con monopolio, de esta manera hace referencia al concepto innovacion sin mencionarlo.
No es sino hasta a principios del siglo XX que surge el término innovacion como tal, desarrollado
por el economista Joseph Schumpeter (1939), quién lo define como “La introduccion en el
mercado de un nuevo bien; el uso de una nueva fuente de materias primas; un nuevo método de
produccion no experimentado en determinado sector”.
En la década de los sesenta y setenta, se toma como una idea préctica, proceso u objeto, que es
percibido como nuevo en una situacion especifica por un grupo de organizaciones con objetivo
similar, asi como el cambio novedoso para la empresa y para la sociedad (Knight, 1967).
Para fines de la presente investigacion, y con el propdsito de analizar la evolucién del concepto
innovacion, se desarrolld el siguiente método de anélisis:

° En primer lugar, se realizé la basqueda en Scopus y la Web of Science de articulos

cientificos enfocados especificamente al tema de innovacion, dentro del periodo

comprendido de 1960 a 2021.

° Esta busqueda nos arrojé 1,442 aportaciones de diversos investigadores al
concepto.
° Posteriormente, se formuld una base de datos en Excel y se vacio la informacion

conformada por columnas en el siguiente orden: nombre del investigador, afio de
publicacidn, bibliografia y, debido a que las palabras: cambio, novedad, adopcién,

desarrollo, implementacion, mejora, diferenciacion e idea, aparecen
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continuamente en la descripcion de innovacion, se han tomado como base para el
desarrollo de este analisis.
) El andlisis del concepto se realiz6 por décadas con la finalidad de constatar su
evolucion lo més claramente posible.
En el primer conjunto de conceptos, agrupamos los correspondientes al periodo comprendido de
1960 a 1979. En este periodo podemos observar que las palabras novedad (26%) y cambio (16%)
son las mas utilizadas, lo cual resulta l6gico, ya que inicialmente innovacién era: La introduccion
de un objeto o método nuevo en el mercado (Schumpeter, 1939). Sin embargo, el proceso
adecuado para llevarlo a cabo (3%) no era lo mas importante, los resultados también nos muestran
que el desarrollo de la innovacion en esos tiempos no tenia como objetivo principal la satisfaccion
del consumidor, tal y como lo vemos reflejado con el 3% de la importancia que a esta palabra se

le da en el desarrollo del concepto (figura 2).

Idga Cambio
13% 16%

Diferenciar
10%

Novedad

Mejora 26%

19%

Implementacio ' .5
P n Desarrollo Adolgcmn
3% 3%
10% °

Figura 2. Evolucion del concepto innovacion de 1960 a 1979. Fuente: Elaboracién propia.
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En la década de los afios ochenta, la innovacion es vista como el desarrollo de un proceso,
producto, técnica o servicio a partir de una necesidad aplicando una idea para alcanzar objetivos
fundamentales que permitan una transformacion en las formas establecidas de hacer algo
determinado, aceptado y/o adoptado por la sociedad. Utilizando para ello nuevos conocimientos.
Asi mismo, la innovacion era tomada como una oportunidad de cambios en la sociedad,
economia, demografia y tecnologia, para crear productos, procesos o servicios nuevos para la
unidad de negocio, implementando de esta manera una idea creativa dentro de una organizacion
y desarrollada mediante un proceso sistematico realizado a lo largo de una serie de etapas
conectadas desde la concepcion de la idea hasta su aceptacion por parte de la sociedad (Dosi,
1987; Roberts, 1988).

Para su desarrollo, la innovacion se enfoca hacia la investigacion, descubrimiento,
experimentacion, imitacion y adopcién de nuevos productos, nuevos procesos de produccion y
estructura organizacional (Dosi, 1987), mejorando asi su explotacion comercial (Roberts, 1988).

En esta época, se incrementa en el concepto el uso de las palabras idea y desarrollo (figura 3).
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Adopcion
Novedad 10%
22%

Desarrollo
14%

Cambio

11% Implementacién

10%

Mejora
13% 11%
Diferenciar
9%

Figura 3. Evolucion del concepto innovacion. Periodo de 1980 a 1989.
Fuente: Elaboracion propia.

En la década de los noventa, la innovacion continda siendo la “introduccion exitosa de una nueva
idea”. Dichas ideas (12%) no necesariamente tienen que ser totalmente nuevas (Zhuang, 1995),
pero si deben generar un cambio en relacion con el estatus quo al llegar al mercado (Rickards,
1991).

En esta década, al igual que en la anterior, la innovacion es considerada como un proceso que
inicia con la concepcion de la idea, a partir de una necesidad detectada, siguiendo con la
invencion, que es el desarrollo del proyecto y, por altimo, la explotacion, vista como la
comercializacion del producto resultante. Este proceso es desarrollado por los miembros de la
organizacion (Zaltman, 1997), el cual es generado a partir del aprendizaje continuo, resultando
un nuevo conocimiento tecnolégico (Afuah, 1998) incorporado en productos, procesos o

Servicios.
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En concreto, en esta época se hace énfasis en la innovacion como factor importante para el
incremento de los recursos financieros de la empresa, asi como la importancia del desarrollo del

aprendizaje dentro de la misma (figura 4).

Adopcion
11%

Novedad
28%

Desarrollo
16%

Cambio
Q%

Mejora
12%

Idea Implementacion
12% Diferenciar 7%,
5%

Figura 4. Evolucion del concepto innovacion. Periodo de 1990 a 1999.
Fuente: Elaboracidn propia.

En la década correspondiente del afio dos mil al dos mil nueve, la palabra novedad es la que
mayormente se utiliza en el desarrollo del concepto innovacion (figura 5), razon por la cual
continuamente son tomadas como sinénimo. Sin embargo, el diccionario de la Real Academia
Espafiola (2021) define a la novedad como cualidad de nuevo, o cosa nueva, articulo de moda o
cambio producido en algo, agregandole a la palabra innovacion la introduccion de esta novedad

en el mercado.
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En esta época, la innovacion es considerada como el vinculo entre la investigacion, el desarrollo
tecnoldgico y el nuevo conocimiento organizacional (Galanakis, 2005; Love, et al., 2009), por la
capacidad de renovacion continua y conocimiento que genera (Cilleruelo, et al., 2008).

También en esta época se incrementa la importancia de los agentes externos a la empresa, ya que
se toma a la innovacién como el resultado del desarrollo de la extensa colaboracion entre
competidores, socios y clientes (Calderén & Naranjo, 2007).

Es necesario mencionar, ademas, la division de la innovacion, la cual puede ser radical o
incremental, ya que varia en complejidad y alcanza, desde cambios menores en productos,
procesos o servicios existentes, hasta una excepcional transformacion (Dibrell, et al., 2008). En
si, la innovacion es un factor clave para mantener el éxito en la empresa (Adams, et al., 2006).
En la figura 5, se muestran los resultados del analisis realizado, donde podemos observar que la
palabra novedad es una constante en la aportacion que diferentes autores realizan en torno a la

construccién de este concepto, seguida por el cambio, idea, mejora y desarrollo.

Idea Cambio
15% 13%
Diferenciar
5%
Mejora Novedad
14% 28%
Desarrollo
149% Adopcion

Implementacion 6%
5%

Figura 5. Evolucion del concepto innovacion. Periodo de 2000 a 20009.
Fuente: Elaboracion propia
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En la década actual, los investigadores, continan tomando a la novedad como palabra clave en
el desarrollo del concepto innovacién, como lo podemos constatar en la figura 6. En la cual
observamos que las palabras mejora, implementacion y desarrollo, han sustituido a la palabra
diferenciar, ya que no es utilizada en este periodo. Sin embargo, actualmente a la innovacion se
le relaciona estrechamente con la creacion de valor y la generacion de riqueza a través del éxito
(Naranjo, et al., 2016; Piansoongnern, 2016, Bittencourt, et al., 2019). Para esto, es necesario
desarrollar conocimiento organizacional interno (Samara, et al., 2012; Camison & Monfort, 2012;
Flores, 2015; Valdivia & Ramirez-Alujas, 2017), tener el adecuado liderazgo, recursos humanos,
comunicacion, organizacion, mercadotecnia, asi como la recombinacion de viejas ideas o el
cambio de orden de esquemas actuales (Arancibia, et al., 2015) y cualquier otra actividad
(Jiménez & Sanz, 2012; Kesting, et al., 2016) que ayude a la comercializacién de éstas nuevas
ideas para generar oportunidades en el mercado (Herrera, 2015), cumpliendo las necesidades del

consumidor (Mambrini & Medina, 2011; Buschgens, et al., 2013; Edwards, 2018).

Idea Cambio
Diferenciar 1904 10%

. 0%
Mejora

14%

Novedad
31%
Desarroll

14%

Adopcién
7%

Implementacion
14%

Figura 6. Evolucidon del concepto innovacién. Periodo 2010 a de 2021.
Fuente: Elaboracién propia.
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La capacidad de materializar ideas orientadas hacia la generacion de valor da origen a la actividad
creativa, por lo que, para asegurar el éxito, es necesario que el desarrollo de proyectos se realice
a partir de la concrecion de esas ideas (Aldahdouh, et al., 2019).

El desarrollo de una idea puede ser una actividad individual, no asi el de la innovacion, ya que,
por ser un proceso complejo, necesita la accion de una cantidad determinada de actores, asi como
de disciplinas diversas (Love & Roper, 2001; Ali, 2019) para que el producto, proceso o servicio,
resultado de esta actividad cumpla con las perspectivas de los consumidores (Samara, et al., 2012,
Hartley & Rashman, 2018, Yildiz, et al., 2020).

No siempre las empresas son innovadoras. Sin embargo, pueden estar integradas por personas
que si lo sean. Por ello es importante crear todo un ecosistema que provoque desde su interior una
cultura que ayude en el proceso de innovacién y permita el desarrollo del talento creativo (Fathi
& Orra, 2020, Yildiz, et al., 2020)

El resumen del desarrollo cronolégico de la informacion analizada relacionado con las palabras

clave, se presenta en la figura 7.
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Figura 7. Andlisis cronoldgico por palabras clave en el desarrollo del concepto innovacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Después de realizar este analisis, podemos resumir que la innovacion es:

La novedad en el cambio y el desarrollo, a partir de una idea para la implementacién de un
nuevo producto, proceso o servicio, adoptado por la sociedad como algo diferente y que, a la vez

provoca en la empresa una mejora constante para mantener una ventaja competitiva en el

segmento de mercado en el que se desarrolla.

2.2.2 Antecedentes del concepto de Cultura Organizacional

Entre los investigadores, el interés por el tema de la cultura se increment6 a partir de la segunda
mitad del siglo XX. Epoca en la cual, buscaban la mejor manera de organizar y dirigir la empresa,

basandose en los principios de Taylor, Fayol, Webber, Gantt, entre otros importantes precursores

de la administracion cientifica y de la ingenieria industrial.
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Por lo tanto, el desarrollo de este concepto inicia en los afios 50, enfocado hacia las relaciones
humanas, continuando en los afios sesenta con la estructura organizacional y en los setenta con la
estrategia empresarial. En esta época, debido a la forma en que los empleados se relacionan entre
si, con los clientes y agentes externos, el término de CO se manejé como sindnimo de clima
organizacional (Katz & Khan, 1966; Beals & Hoijer, 1971; Pettigrew, 1979).
Con las aportaciones de Elton Mayo (1972), cuando realiza investigaciones sobre los efectos que
puede tener el ambiente en el que se encuentran los trabajadores, el concepto de cultura aplicado
a la organizacion se empieza a manejar formalmente.
A partir de los afios ochenta, el concepto de CO aparece formalmente, debido a diversas
publicaciones cientificas que relacionan el éxito de las empresas japonesas con su cultura
etnogréfica. Posteriormente, las diversas investigaciones enfatizaron las virtudes de los tipos de
cultura y la estrategia seguidas por las empresas americanas para alcanzar el éxito.
Sin embargo, aunque desde la aparicion del concepto de CO se han tenido excesivas definiciones,
aun no se concreta un consenso sobre ella (Hofstede, 2001; Carr & Beaver, 2002).
Al realizar la revision de la literatura, especificamente en los conceptos propuestos por diversos
investigadores, podemos observar que se encuentran relacionados entre si, por tal motivo se han
agrupado de acuerdo con los diferentes enfoques encontrados:

° La CO como el conjunto de formas de conducirse y de conductas aprendidas, que

guian la interpretacion y accion en las organizaciones a través de patrones de

comportamiento apropiado en diferentes situaciones, consideradas lo
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suficientemente importante para ser pasadas a la siguiente generacion (Beals &
Hoijer, 1971; Fleury, 1987; Fiol, 1991; Bretones & Mafias, 2008; Naranjo, et al.,
2012).

La CO desde la perspectiva de lo que constituye la vida en comun en los grupos
sociales, determinada por valores, actitudes, creencias, lenguajes y conductas que
generan su identidad (Aktouf, 1990; Granell, 1997).

La CO como el conjunto de normas y reglas que consisten en patrones de modales
formados por propiedades psicoldgicas que determinan como se hacen las cosas
en la empresa, estableciendo asi, una forma de vida organizada (Katz & Khan,
1966; Koberg & Chusmir, 1987; Granell, 1997; Senbeto, et al., 2021)

La CO como el aprendizaje que promueve la estabilidad y el orden dentro de la
empresa, compartidos por los miembros de una unidad social, (Abma, 2000;
Mohammad & Ataei 2012; Janka, et al., 2019)

La CO como los valores, creencias y principios dominantes que tienen sentido para
los miembros de una empresay, por tanto, son aceptados y compartidos entre ellos,
por el control que ejercen en la forma de interactuar entre si y con el entorno (Siehl
& Martin, 1983; Schein, 1984; Lemaitre, 1984; Deshpande & Webster, 1989;
Denison, 1990; Gordon, 1991; Ezirim, et al., 2010; Sanchez, 2012).

La CO como el conocimiento generado por la interaccion social entre los

miembros de la empresa, quienes lo comparten entre si generando su acumulacion
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y enriquecimiento para el beneficio de la organizacion (Taylor, 1891; Trice &
Beyer, 1993).

La CO, como el ambiente interno generado por la distribucion fisica que promueve
la relacion entre sus miembros y de éstos con sus clientes, propiciando una serie
de interpretaciones, supuestos, creencias y valores compartidos, que guian el
funcionamiento de la empresa (Aktouf, 1990).

La CO, como la socializacién espontanea de los trabajadores en la que se aprende
a trabajar y a confiar en extrafios, con el fin de encontrar formas nuevas y flexibles
de organizacion, para afrontar incertidumbres y ambigledades de todo tipo
(Chiavenato, 1989; Trice & Beyer, 1993; Fukuyama, 1996).

La CO, como cambiante y de configuracién dinamica, la cual es transformada por
los empleados durante el proceso de decodificacion de acontecimientos
organizacionales a lo largo del tiempo (Beals & Hoijer, 1971; Sanchez, 2010).

La CO, como transmisora de sentido de identidad y unidad a los miembros de la
organizacion, materializada en la creacion de una forma especifica de actuar, que
la diferencia de otras (Zapata, 2002; Harzing & Sorge, 2003; Mazaira, et al., 2005;
Bretones & Maiias, 2008).

La CO, como un sistema que retne aspectos expresivos y afectivos de la
organizacion influidos por la sociedad circundante, que comparten la historia de la

organizacion y significados simbolicos, tales como los mitos, ritos, costumbres,
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ideologias y valores (Pettigrew, 1979; Allaire & Firsirotu, 1984; Schein, 1990;
Trice & Beyer, 1993; Lund, 2003; Gravano, 2009).

° La CO, como un sistema de procesos que provocan el incremento de utilidades a
la empresa a través de la eficacia y eficiencia (Hofstede, 1998; Alabart, 2002).

° La CO, como un conjunto de creencias basicas, pensamientos compartidos y
aceptados, que dan a los miembros de la organizacion reglas de comportamiento
necesarias que coadyuvan a dar forma a la manera en como sus miembros
responden entre si y al medio ambiente externo (Jaeger, 1987; Schein, 1988;
Chiavenato, 1989; Deshpande & Webster, 1989; Freitas, 1991; Fiol, 1991;
Ogbonna & Lloyd, 2002; Miron, et al., 2004; Ravasi y Schultz, 2006; Ezirim, et
al., 2010; Baykal, 2019).

Siguiendo con el analisis de los diferentes conceptos, en la figura 8 se representan en porcentajes
las palabras que aparecen frecuentemente en las definiciones, tales como rutina, normas, rituales,
comportamientos, aprendizaje, simbolos, liderazgo, cambiante, colectividad, relacion entre los

integrantes, valores, creencias y comunicacion.

Comunicacioén 6.65%
Creencias 11.48%
Valores 12.08%
Relacion entre los integrantes 21.75%

Colectividad 5.14%
Cambiante 1.81%
Liderazgo [3.32%
Simbolos [3.93%
Aprendizaje [3.02%
Comportamientos 16.92%
Rituales [2.42%
Normas 8.46%
Rutinas [3.02P%

Figura 8. Palabras mas utilizadas en los conceptos de CO. Fuente: Elaboracion propia.
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Como podemos observar, el concepto mas utilizado en la descripcion de CO es la relacion entre
los integrantes teniendo un 21.75% de veces repetida, seguido por el comportamiento, los valores
y las creencias. En cuanto al comportamiento cronoldgico de la utilizacion de estas palabras, se

ha realizado un resumen el cual es presentado en la figura 9.
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Figura 9. Anélisis cronologico de palabras clave en el desarrollo del concepto de CO. Fuente:
Elaboracion propia.

En resumen y para efectos del presente trabajo de investigacion, podemos decir que la CO es:
Un sistema de conocimientos, creencias y valores compartidos desarrollados al interior de la
empresa, los cuales suscitan normas y rutinas de comportamiento colectivo, que evolucionan con

el tiempo, estableciendo asi una forma de vida organizada.
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2.2.3 Concepto de Cultura Organizacional de Innovacion
En el presente acépite se realiz6 una revision de la literatura, especificamente de la publicacion
de articulos de investigacion cientifica de destacados autores en materia de COl, de los cuéales se
extrajo especificamente la descripcién que proponen para este concepto, buscando obtener de
ellos las caracteristicas que la integran y tomandolas como base para el disefio del instrumento de
medicién que coadyuvara en la deteccién del nivel de orientacion a la innovacion de la CO.
Lo anterior, servird como soporte de una amplia perspectiva durante el proceso de extraccion de
las caracteristicas que conforman la COI para dejar en claro las aportaciones que se pretenden
con este trabajo de investigacion.
Iniciamos este andlisis literario con Mambrini & Medina (2011), quienes afirman que la COI se
apoya en la generacidn, aceptacion e implementacion de ideas originales (Hanson & Schneider,
1997; Apekey, et al., 2011; Moreno, et al., 2013), por lo que la participacion e interaccion entre
el personal de la empresa y de éstos con agentes externos a ella es primordial (Kono, 1982;
O’Reilly, 1989; Schein, 1994; Ramirez, et al., 2018), ya que la innovacion puede provenir tanto
del interior como del exterior de la empresa (Twati & Gammack, 2006; Muralidharan, 2020).
Aunado a lo anterior, Harrison (1978), afirma que los principios de una COI son dos: los
propulsores de la generacion de ideas, y los facilitadores de la realizacion e implantacion de esas
ideas, basados en la tolerancia y aceptacion de riesgos (O’Reilly, 1989; Twati & Gammack, 2006;
Sheng & Sun, 2007; Velasco & Zamanillo, 2008; Bartlett, 2009; Apekey, et al., 2011; Pallas, et

al., 2013; Ghanem & Mokhtar, 2015) para generar valor a través del desarrollo de innovaciones.
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Consecuentemente, la confianza juega un papel importante ya que permite el desarrollo de
actividades sin temor a una sancion (Schein, 1994), debido a que en esta cultura los errores y
fracasos son aceptados (EI Harbi, et al., 2014; Jarmooka, et al., 2020) y vistos como un area de
oportunidad que ayuda al trabajador a crecer en experiencias y a desarrollar conocimiento
generado por posibles resultados adversos. Asi mismo, lo impulsa a incrementar, su compromiso
con el cambio (O"Reilly, 1989; Steele & Murray, 2004; Santos & Alvarez, 2007; Bartel & Garud,
2009; Linke &Zerfass, 2011) y ocasiona en ellos una constante iniciativa (Goran & Ryhammar,
1998; Hnatenkao, et al., 2020) y espiritu de superacion (Kono, 1982; Russell, 1989; Chang & Lee,
2007; Riivari et al., 2012; Cramm, et al., 2013; Berraies, et al., 2020).

Dentro de otras aportaciones, contamos con las de Naranjo & Calderdn, 2015, quienes afirman
que en la COI debe de haber autonomia (Wu, et al., 2002; Martins & Terblanche, 2003; Morcillo,
2012; Pallas, et al., 2013; Shahnaei & Sang, 2015; Naranjo, et al., 2016), flujo de informacion,
creatividad (Sheng & Sun 2007; Velasco & Zamanillo, 2008; Brooke, 2011; Moreno, et al., 2013;
Efrat, 2014; Unger, et al., 2015; Azar & Drogendijk, 2016) y recompensas (Apekey, et al., 2011;
Krupskyi, 2015; Yinghong, et al., 2013), aunado a la creacion de un clima adecuado para su
desarrollo (Kono,1982; Santos & Alvarez, 2007; Egbu, 2004; Liu, et al., 2016).
Consecuentemente, en una COl, se debe de fomentar la competitividad de una forma equilibrada,
asi como el individualismo (Linke & Zerfass, 2011) y el trabajo en equipo, dar apoyo directo a la
investigacion y a las relaciones interdepartamentales para generar el desarrollo del aprendizaje

que aporte como resultado el conocimiento organizacional (Zien & Buckler, 1997; Goran &
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Ryhammar, 1998; Adler & Kwon, 2002; Wang & Pervaiz, 2004; Aldas, et al., 2005; Bartel &
Garud, 2009; Hernandez, et al., 2010; Brooke, 2011; Leong & Anderson, 2012; Kumar, 2014;
Krupsky, 2015; Bacinello, et al., 2020).

También es importante destacar que la percepcion de una direccion competente y comprometida
(Santos & Alvarez, 2007; Santos, et al, 2012; Morcillo, 2012), adicionada a la recompensa
(Naranjo & Calderdn; 2015; Russell, 1989; Apekey, et al., 2011; WEei, et al., 2013; Nieves, et al.,
2014; Krupsky, 2015) y al reconocimiento (Rivera, et al., 2009; Laforet, 2011) son
imprescindibles en el desarrollo de este tipo de cultura.

En esta tendencia, Matos (2007) asegura que la COI es movil, informal, dindmica y competitiva,
fomenta valores organizacionales Unicos, asi como el ingenio y la constante adaptacion,
minimizando con esto la resistencia al cambio (Steele & Murray, 2004; Bartel & Garud, 2009;
Arenas, et al., 2015; Strobel & Kratzer, 2017) e incrementando la aceptacién del éxito personal
(Naranjo & Calderén; 2015; Garcia, et al., 2006; Ho, 2011; Hilmarsson, et al., 2013; Karawejczyk
& Graeff, 2014; Unger, et al., 2015; Gledson & Phoenix, 2017) y el fracaso, inculcando, al mismo
tiempo, entre sus integrantes la fortaleza de afrontar conflictos con la capacidad de analizar los
resultados reales obtenidos (Schneider, et al., 1998; Villa, et al., 2018)

Diversos autores apoyan que la COI se desarrolla en un ambiente interno sustentado en valores
(Zien & Buckler, 1997; Wu, et al., 2002; Salavou & Lioukas, 2004; Sheng & Sun, 2007,
Camarero & Garrido, 2008; Laforet, 2011; Leong & Anderson, 2012; Carvalho, et al., 2013;

Garcia, et al., 2014; Ghanem & Mokhtar, 2015; Hussain & Terziovski, 2016), los cuales son
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compartidos por los miembros de la organizacion (Naranjo, et alt., 2012), con base en la cual
surgen actitudes y comportamientos que permiten activar la cooperacion, favoreciendo asi a la
innovacion, acorde a sus propias caracteristicas.

Ahora bien, Schein (1994), afirma que una organizacion innovadora es aquella que controla su
entorno y tiene la capacidad de adaptarse a los cambios y administrarse, donde los trabajadores
son proactivos, se adaptan rapidamente a las novedades, rompen tradiciones, planean para un
futuro préximo, se sienten confiados en exponer sus ideas, la toma de decisiones es participativa
(Schein, 1994; Brooke, 2008; Ghanem & Mokhtar, 2015; Naranjo, et al., 2016; Villa, et al., 2018)
se encuentran enfocados hacia la mejora continua (O”Reilly, 1989; Schein, 1994; Brooke, 2008;
Mambrini & Medina, 2011; Pallas, et al., 2013) y por ende, a la creacion de valor (Tsai & Ghoshal,
1998; Brooke, 2008; Nieves, et al., 2014).

Por su parte, Adler & Kwon (2002), afirman que la COIl es entender el valor estratégico del
conocimiento y la informacion, asi como su intercambio interno y externo (Mambrini & Medina,
2011; Donate & Guadamillas, 2011; Unger, et al., 2015; Krupsky, 2015; Naranjo & Calderon,
2015), proceso que facilita la cooperacion desarrollada bajo actividades colectivas.

Mas sin embargo, es importante también no dejar de lado el trabajo individual, y para que éste se
lleve a cabo, es necesario que en la empresa se tenga cierta flexibilidad; que permita al trabajador
explorar diferentes formas de realizar sus actividades laborales, por lo que en una COI también
se valora la curiosidad (O"Reilly 1989; Goran, 1996; Velasco & Zamanillo, 2008) y se fomenta

la responsabilidad en las actividades (Naranjo, et al., 2008; Laforet, 2011), dandole al trabajador,
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cierto grado de empoderamiento (Galford & Drapeau 2003; Rujirawanich, et al., 2011; Moreno,
etal., 2013; Olegovich & Viktorovna, 2014; Duygulu, 2015) para el desarrollo de sus actividades,
con la libertad de proponer mejoras en su area de trabajo para incrementar su desempefio.

Es importante también destacar en el desarrollo de la COl, la participacion de los lideres, quienes
fomentan y promueven el comportamiento innovador (Schein, 1988; Boter & Holmquist, 1996;
Hernandez, et al., 2010; Sarros, et al., 2011; Gallego, et al., 2013; Garcia, et al., 2014; Ghanem
& Mokhtar, 2015; Hussain & Terziovski, 2016; Villa, et al., 2018) a través de la narracion de
experiencias pasadas, ya que al sostener conversaciones creativas con los trabajadores ayudan a
la exploracion innovadora, favoreciendo el desarrollo de la creatividad, el espiritu emprendedor
(Schein, 1988; Jonlee, 1996; Zien & Buckler, 1997; Pervaiz, 1998; Wu, et al., 2002; Egbu, 2004;
Camarero & Garrido, 2008; Brooke, 2011; Efrat, 2014; Azar & Drogendijk, 2016), y la
motivacion (Russell, 1989; Pervaiz, 1998; Bartel & Garud, 2009; Cramm, et al., 2013; Olegovich
& Viktorovna, 2014; Aguirre, 2015), por lo que se dice que la innovacion es una expresion de la
gente, de su pasado, de sus creencias actuales, ideas y comportamientos (Villa, etal., 2018)

En una COI, lo méas importante es el capital estructural y la capacidad para innovar de las
empresas, donde la innovacion se encuentra como eje central para el desarrollo de estrategias de
competitividad (Brooke, 2008; Gumusluoglu & Arzu, 2009; Mambrini & Medina, 2011; Sanz, et
al., 2011; Buschgens, et al., 2013; Arancibia, et al., 2015; Gledson & Phoenix, 2017)
Basandonos en Linke & Zerfass, (2011), se puede decir que una COI carece de cadenas de mando

rigidas y ausencia de poder centralizado. Sin embargo, existe un cierto grado del sentido de
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urgencia, asi como de convivencia con la incertidumbre, y ambigledad de informacion (Bartlett,
2009; Linke & Zerfass, 2011; Ngoc, et al., 2014; Zhigiang, et al., 2016).

Mientras que otros importantes trabajos de investigacion sostienen que en una COl, los objetivos
y las tareas asignadas son vistas como nuevos retos (Schein, 1994; Goran, 1996; Goran &
Ryhammar, 1998; Camarero & Garrido, 2008; Velasco & Zamanillo, 2008; Hernandez, et al.,
2010; Apekey, et al., 2011), esto ayuda a fomentar la participacion de los trabajadores (Salavou
& Lioukas 2004; Mambrini & Medina, 2011; Gallego, et al., 2013; Unger, et al., 2015; Naranjo,
et al., 2016) en la mision, vision y objetivos de la empresa (Apekey, et al., 2011; Yinghong, et
al., 2013; Arancibia, et al., 2015).

Otras importantes aportaciones son las de Jonlee (1996), Brooke (2008), Camarero & Garrido,
(2008), Azar & Drogendijk (2016), quienes apoyan que una de las estrategias para el desarrollo
de la COl, es permitir a los trabajadores realizar sus actividades laborales en las areas en las que
muestren mayor interés, ya que de esta manera se incrementan las propuestas de mejora y los
excelentes resultados laborales que pueden llegar a sorprenderlos a ellos mismos (Schneider, et
al., 1998).

Para Laforet, (2011), en una COI el empleado tiene la facultad de exponer sus opiniones ante sus
comparieros, por lo que se permite el debate abierto (Goran, 1996; Goéran & Ryhammar, 1998;
Brooke, 2008) y en consecuencia, existe la tolerancia al desacuerdo (Schneider, et al., 1998; Zien

& Buckler, 1997; El Harbi, et al., 2014).
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Cabe resaltar también, que en este tipo de cultura, se le da capital importancia al tiempo para el
desarrollo de la creatividad (Moreno, et al., 2013; El Harbi, et al., 2014; Azar & Drogendijk,
2016), hay un adecuado ambiente laboral (Egbu, 2004; Santos & Alvarez, 2007; Brooke, 2008),
existe un alto grado de implicacion y compromiso de todo el personal (Naranjo, et al., 2008;
Gumusluoglu & Arza, 2009; Mambrini & Medina, 2011; Naranjo, et al., 2012; Unger, et al.,
2015; Park, et al., 2016), generando asi, la satisfaccion laboral (Kesting, et al., 2016; Camarero
& Garrido, 2008; Goran & Ryhammar, 1998; Jonlee, 1996).

Para Brooke (2008), el triunfo de una organizacion es colocar a la innovacion dentro de laCO y
dejarla manejar sus procesos. Este autor define a la COl como un contexto multidimensional que
incluye la conducta innovadora (Garcia, et al., 2006; Wong & Chin, 2007; Hsu, et al., 2008;
Rujirawanich, et al., 2011; Fang, et al., 2014; Bouncken, et al., 2015; Valdivia y Ramirez-Alujas,
2017) la cual, es la requerida para influir en el mercado, y toma a la orientacion de valores como
la base que origina que los integrantes de la empresa se comprometan con la innovacion
(Sarmiento, et al., 2009). Este compromiso es posible lograrlo a través de la autodisciplina
(Jonlee, 1996; Cramm, et al., 2013) y la constancia (Goran & Ryhammar, 1998).

Apoyando esta teoria, otros autores afirman que, en una cultura donde se impulsa la innovacion,
se promueven comportamientos que valoran la busqueda de soluciones enfocadas hacia la
generacion de valor y al mercado (Duréndez, et al., 2011; Naranjo, et al., 2016). Para ello, es
necesario contar con suficiencia de recursos, tanto econdmicos como humanos (Santos &

Alvarez, 2007; Riikka, et al., 2008; Ghanem & Mokhtar, 2015; Naranjo, et al., 2016; Villa, et al.,
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2018) para lograr la eficiencia (Twati & Gammack, 2006; Nieboer & Strating, 2012) y estabilidad
requeridas (Nieboer & Strating, 2012), para esto, se debe actuar de manera rapida en la toma de
decisiones, buscando siempre proporcionar al cliente un mejor producto o servicio (Duréndez, et
al., 2011; Cernea, et al., 2012; Ghanem & Mokhtar, 2015; Bouncken et al., 2015; Duygulu, 2015;
Hussain & Terziovski, 2016).

Ahora bien, Martins & Terblanche (2003) garantizan la existencia de cinco determinantes de la
CO que influenciaran el nivel de creatividad e innovacion, éstos son: estrategia, estructura,
mecanismos de apoyo, comunicacion (Leong & Anderson, 2012; Carvalho, et al., 2013; Garcia,
etal., 2014; Ghanem & Mokhtar, 2015; Hussain & Terziovski, 2016) y comportamientos (Schein,
1988; Gumusluoglu & Arzu, 2009; Linke & Zerfass, 2011; Naranjo & Calderon, 2015; Hussain
& Terziovski, 2016).

La esencia de la COl es pues, romper con la rigidez cultural de ideas y la vision limitada que no
concuerde con las actividades de la direccién actual, debido a que se debe dar paso a la
creatividad, autonomia y asuncién de riesgos, las cuéles son dificiles de potenciar cuando la
empresa se enfoca en la estabilidad y el control (Géran & Ryhammar, 1998; Piansoongnern,
2016), a través de normas y reglas (Jonlee, 1996; Riikka, et al., 2008; Bartlett, 2009; Skerlavaj
et al., 2010; Nieves, et al., 2014; Mas, et al., 2016). Mas, sin embargo, es importante tener un
cierto grado de control y rigidez en el desarrollo de las actividades laborales (O"Reilly, 1989;

Goran & Ryhammar, 1998; Villa, et al., 2018)
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Es significativo manifestar que la CO también puede obstaculizar el desarrollo de la innovacion
al interior de la organizacion (Naranjo, et al., 2008). Por tanto, es importante el desarrollo de una
adecuada cultura que la facilite (Azla, 2007; Lewilka & Krot, 2008), y coadyuve en gestar una
ventaja competitiva sostenible con base a ella (Lengnick, 1992; Gonzales-Limas, et al., 2018)

El andlisis anterior lleva a la conclusion de que la COl, se ha convertido en requisito esencial que
garantiza la competitividad de las organizaciones. A pesar de existir un gran nimero de
aportaciones a este concepto, asi como de la diversidad de estudios centrados en este fenémeno,
no existe una definicidn estructurada, coherente y cominmente aceptada.

Sin embargo, después de realizar la revision de la literatura y el anlisis de los conceptos de los
autores antes mencionados, es posible resumir que la COl es:

Una cultura que promueve el incremento de la innovacion a través de valores, convicciones,
costumbres, normas y métodos compartidos, orientado al desarrollo de nuevas ideas y, siendo
parte activa en la estrategia de la empresa para lograr la competitividad y diferenciacion
permanente en el mercado.

En el siguiente paso, se analizan las caracteristicas de la COI, tanto conductuales del personal
como de las estructurales propias de la empresa, buscando que el conjunto de ellas nos permita
describir como esta integrada.

Por altimo, al constatar que en la literatura cientifica no se identifica un modelo estratégico que
integre las caracteristicas personales y estructurales que debe reunir una CO para enfocarla hacia

la innovacion, se propone un modelo que permita a las empresas, medir el nivel de orientacion de
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su CO hacia la innovacién y, con base en ella, establecer estrategias para lograr la constante
innovacion.

2.3 Principales topicos sobre Cultura Organizacional de Innovacion en la literatura
cientifica

La COI ha sido estudiada desde perspectivas y topicos diversos, algunos de los hallados en la
literatura se describen a continuacion.

Con respecto a las caracteristicas de la COl, las investigaciones se han enfocado en describir la
estrategia de las empresas maduras para mantener el comportamiento y espiritu innovador en sus
empleados (Zien & Buckler, 1997).

Otras importantes aportaciones son las de Araujo (2010); Gambatesea & Hallowell (2011);
Leegreid, etal., (2011); Nieboer & Strating (2012); Uzkurt, et al., (2013); Yinghong, et al., (2013);
Fang, et al., (2014); Rech, et al., (2015), quienes proponen un conjunto de caracteristicas que
consideran clave en el desarrollo de la innovacion organizacional. En esta misma linea, Sheng &
Sun (2007), Rujirawanich, et al., (2011), Bruno & de Araujo (2014), analizan diversas
definiciones, asi como los factores e influencias que intervienen en su desarrollo.

Por su parte Hauser (1998), Duygulu, (2015), Baltazar (2016), analizan el papel de ciertas
caracteristicas de una CO vy su interdependencia en las diferentes etapas de los procesos de
innovacion. En adicion a las caracteristicas que integran a la COIl, Garcia, et al., (2008),
Gumusluoglu & Arzu (2009), Sarros, et al., (2011), Donate & Guadamillas (2011), Soken &

Barnes (2014), Ngoc, et al., (2014), Ghanem & Mokhtar, (2015), Piansoongnern (2016), Stock &
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Schnarr (2016), examinan la influencia del liderazgo en el desarrollo de la transformacion de las
organizaciones innovadoras, las cuales dependen del nivel del aprendizaje organizacional. En esta
misma linea, Ho (2011) y Sanz, et al., (2011) investigan la significativa influencia que tiene la
experiencia de los empleados, a través del aprendizaje organizacional, en la capacidad del
desarrollo de la innovacion y ésta, a su vez, en la transformacion empresarial. Otro de los factores
clave en este tipo de cultura es el conocimiento compartido (Martin, et al., 2013; Ting, et al.,
2016; Bohodrquez, et al., 2020).

Ademas, Mas, et al., (2016) afirman que las caracteristicas conductuales de las personas
determinan del nivel de innovacién de las empresas y ambas estan determinadas, en cierta medida,
por la regién del pais donde se desarrollan, razén por la que realizaron importantes
investigaciones en pro de la deteccidn de esas caracteristicas definitorias para incrementar los
niveles de innovacion.

En forma contraria, Wang & Pervaiz (2004) analizan las actividades realizadas en el desarrollo
de la innovacion y la relacion que guardan con las caracteristicas de la CO.

Por su parte, Steele & Murray (2004) demuestran que para generar y mantener una organizacion
proactiva y emprendedora es necesario dar mayor importancia a la creatividad, la COl y el capital
intelectual.

Mientras Hyland & Beckett (2005) identifican los elementos clave de la COI, mediante el

desarrollo de una auditoria de la innovacion.
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Garcia, et al., (2006) analizaron las capacidades y factores que afectan tanto a la innovacion
organizacional como al aprendizaje organizativo; por su parte Riikka, et al., (2008) analizaron el
importante rol que tiene la confianza y la motivacion (Efrat, 2014; Liu, et al., 2016) en el
desarrollo de la COl.

Por otro lado, Bartel & Garud (2009) aseveran que para el desarrollo de la innovacion es
importante compartir hechos histéricos de la empresa entre los empleados, ya que ayuda a cumplir
normas y permear valores culturales. Los hechos historicos relevantes, se comparten en eventos
y conmemoraciones especiales, de esa forma, contribuyen entender los ideales con los que se
formé la organizacion.

Otra importante aportacion es la de Souto (2015), quien afirma que es primordial analizar el nivel
de adaptacion al cambio que tienen las empresas, ya que de ello depende el desarrollo de su
innovacion, y principalmente el de las personas (Kesting, et al., 2016; Abdu & Jibir, 2018)

A manera de sintesis y para fines analiticos, en la tabla 2, se presenta un resumen de las diferentes
areas de estudio observadas y que implican las aportaciones mas importantes de estudiosos del
tema.

Tabla 2
Areas y disciplinas de estudio de la COI, halladas en la literatura.

Area Linea de investigacion
Administracion -Estilos de conocimiento
-Recursos humanos
-Politica de sistemas de control
-Objetivo organizacional
Tipos de CO -Favorecedoras
- Inhibidoras
-Aceleradoras
-Retardantes
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-Multiculturalidad

-Mezcla cultural

-Diferencias culturales

-CO y desarrollo de la innovacion.
-Subculturas

-Tipos de innovacién en el desarrollo de la CO
- CO y comportamiento innovador
-Pensamiento sistematico

-Absorcién del conocimiento

-Capacidad de innovacién

-Capacidad de acumulacién del conocimiento
-Incremento de la innovacién
-Transformacidn organizacional
-Implementacion

-Dimensiones de la innovacion
-Orientacién hacia la innovacion
-ldentificacién de Fortalezas y debilidades
-Capacidad de innovacién

-Estratégicas

-Basicas

-Formativas

-Definitorias

-Inhibidoras

-Aceleradoras

-Integradoras

Fuente: Elaboracion propia.

Dentro de la bibliografia analizada, se han detectado diversas areas de estudio que buscan, en
ultima instancia, el desarrollo de la COl, por lo que se hace necesario el andlisis de cada una de

ellas, de tal manera que esto permita manifestar la proyeccién actual y, a su vez, sirva de base

para fundamentar la propuesta del modelo metodoldgico.

2.3.1 Area de Administracion

Dentro de estas areas de estudio referenciadas en la tabla 2, encontramos la “administracion”
enfocada hacia el desarrollo de la COl, que trata de generarla a través de la introduccion de nuevas

estructuras en la organizacion, la implantacién de estrategias novedosas para mejorar el
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desemperio de la empresa reduciendo los costos administrativos, coordinando las actividades y
aplicando conocimientos para mejorar la eficiencia de la empresa a través de la eliminacion de
barreras que obstaculizan el desarrollo de nuevas ideas e innovaciones.

Asi, se encuentran en la literatura importantes aportaciones como la de Kono (1982), quien se
centra en analizar las particularidades de la administracion japonesa, poniendo el mayor énfasis
en el nivel estratégico de las practicas administrativas, tratando de determinar las caracteristicas
que la llevan hacia el éxito. Estas particularidades administrativas Wu, et al., (2002) las analizan
empiricamente buscando la relacién existente entre los estilos de administracion directiva con el
desarrollo de la innovacidn. Esta linea de investigacion es seguida por Hsu, et al., (2008) y
retomada por Unger, et al., (2015) y, en el mismo afio, por Madero & Barboza (2015).

Otra de las importantes aportaciones en esta linea, es la de Park, et al., (2016), quienes examinan
el efecto que causa una administracion participativa en conjunto con la COIl en la transformacion
organizacional.

Por otro lado, Wong & Chin (2007) resaltan el valor de la administracién de la innovacion al
interior de las empresas como promotoras de los factores de éxito que pueden servir de marco
para la transformacién empresarial.

Egbu (2004), examina la importancia de la administracion del conocimiento y el capital
intelectual desarrollado al interior de las empresas como factor critico que las dirige hacia el

desarrollo de innovaciones exitosas. A este respecto Yepes, et al., (2016) implementaron un
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sistema de gestion que favorece la absorcion de conocimientos para el incremento de la ventaja
competitiva.

Los recursos humanos forman parte importante de la administracion en las empresas, a este
respecto Townend (2008) los analiz6 como coadyuvantes en el fomento de la COI, mientras que
Fu, et al., (2015), los determinan como un catalizador en el desarrollo de la innovacion
organizacional.

Garcia, et al., (2014) proponen a la flexibilidad y el compromiso como modelo mediador entre
las politicas de los recursos humanos y el nivel de innovacion organizacional. Dentro de este
contexto, Leong & Anderson (2012) demostraron que de la administracion depende la COl, la
cual se desarrolla a través de la motivacion de los empleados, mientras que Linke & Zerfass
(2011) afirman que es a través de la adecuada comunicacion interna.

En otros temas administrativos Duréndez, et al., (2011), analizaron el sistema de control
administrativo y sus efectos en la transformacion cultural de las empresas, ya que, para hacer
frente a los constantes cambios del mercado, es necesario transformar el paradigma tradicional
de la innovacion administrativa por el nuevo paradigma de innovacion administrativa total.

A este respecto podemos mencionar también a McAdam & Galloway (2005), quienes se
enfocaron en los objetivos organizacionales y afirmaron que la planeacion de los recursos
empresariales debe ser incorporada en el programa del proceso de desarrollo de la COl, ya que
esta puede verse afectada cuando los objetivos organizacionales no se encuentran alineados con

los de innovacion (Schweitzer, 2016).
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Mediante investigaciones desarrolladas por Aldas, et al., (2005), quienes afirman que las
empresas que se desarrollan en un mismo sector se diferencian entre si por no tener el mismo
interés por el desarrollo de la COI (Santos & Alvarez, 2007; Cramm, et al., 2013).
Por otro lado, Russell (1989) analiza que, en las pequefias empresas, la propia organizacién inhibe
el desarrollo de la innovacion al no darle la importancia que tiene la CO.
2.3.2 Tipos de cultura
Actualmente, se considera que la CO es uno de los factores clave en la generacién de una conducta
innovadora entre los miembros de la organizacién (Naranjo, et al., 2012). Sin embargo, existen
diversos tipos los cuéles coadyuvan en mayor o menor medida a su desarrollo.
A este respecto, el modelo mas aceptado es el de “valores en competencia” de Cameron y Quinn
(1999), el cual se ha tomado como base en multiples investigaciones, ya que en él se definen
cuatro tipos de cultura, que son las de clan, adhocratica, jerarquica y racional.
° La cultura de clan (flexibilidad y orientacién interna) enfatiza en el desarrollo
humanao, el trabajo en equipo y la participacion de los trabajadores.
° La cultura adhocratica (flexibilidad y orientaciébn externa) valora
fundamentalmente la iniciativa, la creatividad y la asuncion de riesgos.
° La cultura racional, también Ilamada de mercado (estabilidad y orientacion
externa), potencia la consecucion de objetivos ambiciosos y la competitividad.
° Por altimo, en la cultura jerarquica los valores méas importantes son la eficiencia,

el cumplimiento de las normas y la formalizacion de los procesos.
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Aunado a lo anterior, Naranjo, et al., (2012), aparte de analizar los tipos de cultura que favorecen
maés a la innovacidn, realizan a profundidad un estudio para determinar los rasgos especificos de
cada uno de ellos y sus efectos sobre el desarrollo de la innovacion.
Partiendo de la clasificacion propuesta por Cameron & Quinn (1999), se pueden encontrar
importantes aportaciones como la de Schein (1988), quien analiza el tipo de CO que favorece méas
al desarrollo de la innovacion. Por su parte Naranjo, et al., (2008) y Naranjo, et al., (2011, 2016),
suman a esta investigacion el tipo de cultura que la obstaculiza, mientras que Nagshbandi, et al.,
(2015) analizan los tipos de cultura que retardan las actividades de innovacion ya sean entrantes
(tecnologias y absorcién del conocimiento) o salientes (hacia el mercado).
Por otro lado, Bouncken, et al., (2015), exploran los efectos provocados por la multiculturalidad
en el desarrollo de la creatividad y la innovacion en las empresas. Otras investigaciones se enfocan
en el estudio de la relacidn existente entre la distancia cultural tanto percibidas como objetivas,
con el desarrollo de la innovacion (Azar & Drogendijk, 2016).

2.3.3 Barreras culturales
Las barreras culturales son uno de los factores que tienden a restringir la mezcla o interrelacion
cultural de individuos o grupos, siendo las diferencias raciales, étnicas, de lenguas, usos y
costumbres, junto con la particular concepcion de la realidad, algunos de los factores que impiden
a las empresas responder de manera proactiva a los desafios planteados por el entorno externo y

por ende al desarrollo de la innovacion (Hernandez, et al., 2010; Iglesias & Jambrino, 2017).
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A este respecto, Rivera, et al., (2009) se enfocaron en identificar las barreras culturales que
obstaculizan tanto la produccion y distribucion del conocimiento.
En este sentido, Hernandez, et al., (2010) analizan las barreras culturales existentes entre la
administracién con la innovacion organizacional. Mientras que Bakovié¢, et al., (2013) investigan
la influencia que ejerce la cultura de un determinado pais en el desarrollo de la innovacion al
interior de las organizaciones. Siguiendo esta misma linea, pero con respecto a las diferencias
culturales, Kumar, (2014), se enfoca en determinar las bases para entender la innovacion desde
una perspectiva de las diferencias culturales, las cuéles pueden ser barreras en su desarrollo.
2.3.4 Relacion entre Cultura Organizacional e Innovacion
Un aspecto de especial interés es la relacion de la CO con la innovacion. Actualmente se considera
que la cultura es uno de los factores que mas puede estimular una conducta innovadora en los
miembros de la organizacion, puesto que, al influir en el comportamiento de los empleados, puede
hacer que acepten la innovacion como un valor fundamental en la organizacion y se comprometan
con ella (Naranjo, et al., 2012; Mohammad & Ataei 2012; Alzougool, 2019).
En el analisis de la literatura se pueden apreciar incontables investigaciones con respecto a la
relacion que existe entre la CO y el desarrollo de la innovacién (Naranjo, et al., 2010; Brooke,
2011; Anderson, et al., 2012; Sharifirad & Ataei, 2012; Eirikur, et al., 2013; Baykal, 2019).
Mientras que otras aportaciones, tales como la de Wong, et al., (2008) amplian este analisis hacia
la relacion existente entre la cultura y subculturas nacionales con la innovacion, basado en tres

perspectivas: divergencia, convergencia y crosvergencia.
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En su trabajo de investigacion, Catalin (2008) analiza las ventajas competitivas desarrolladas bajo
una serie de aspectos sobre la gestion de la innovacidn, tanto progresiva como radical, con énfasis
en la CO. Asi mismo, apoya ciertas caracteristicas que integran la COIl y su proceso de
construccion.

McLaughlin, et al., (2008) analizan los determinantes de la CO que facilitan la innovacién,
mientras que Lewilka & Krot (2008) afirman que la CO abierta a la creatividad e innovacion es
la clave que determina la competitividad de una empresa. Por otro lado, Aithal (2015) afirma que
la CO es la promotora de la innovacion continua y sostenida en las empresas.

Otra de las importantes aportaciones es la de Buschgens, et al., (2013), quienes analizan la
influencia que pueden ejercer los diferentes tipos de innovacion en el desarrollo de la CO, asi
como la influencia de ésta sobre el comportamiento innovador. Caliskan, et al., (2014) analizan
la COl, enfocada hacia el rendimiento de la empresa.

Flores (2015) desarrolla un anélisis reflexivo de la teoria de la innovacion como CO de trabajo
sostenido en los procesos humanos. Contrario a esto, Laforet (2016) investiga sobre los efectos
de la CO en la transformacion de la innovacion. Por su parte, Brian (2005) resalta la importancia
de asesorar a los directivos en la busqueda del equilibrio adecuado entre la creatividad y la
eficiencia empresarial con el fin de convertir la innovacion en una realidad comercial. Asi mismo,
Twati & Gammack (2006), Lara & Bricefio, (2019) identifican las actitudes culturales que

presentan los directivos y administrativos como clave en el nivel de innovacion organizacional.
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2.3.5 Cultura Organizacional de Innovacion bajo el enfoque de las capacidades
dinamicas

La innovacion ocurre a través de la aplicacion del conocimiento, el cual se puede generar al
interior de la empresa o provenir del exterior como resultado de las relaciones con proveedores,
competidores, clientes, intermediarios, entre otros, generando en las empresas el desarrollo de
ventajas competitivas, al basar la clave de su éxito en sus capacidades dinamicas (Ibarra & Suérez,
2002; Bittencourt, et al., 2019).
Entre las importantes aportaciones encontradas en la revision de la literatura, se tiene a
Johannessen (1998), quien analiza dentro del tema de las capacidades dindmicas, la capacidad del
pensamiento sistematico, el cual es aplicado en la absorcion del conocimiento para explicar el
cambio en la organizacion a la que considera como un sistema social.
Por otro lado, Chang & Lee (2007) analizan el efecto de la capacidad de acumulacion de
conocimiento en la innovacién organizativa. A este respecto, Nieves, et al., (2014) proveen
evidencia empirica de la importancia que tiene la base de conocimientos como recursos para
determinar la actividad innovadora en las empresas.
Aunado a lo anterior, Karawejczyk & Graeff (2014) analizan las interrelaciones que existen entre
el aprendizaje y la cultura de la innovacion.
Una de las mas importantes capacidades dinamicas es la capacidad de innovacion, a este respecto
Saunila, et al., (2014), se enfocan en analizar su aprovechamiento por medio de la estructura

organizativa. Otras investigaciones se han enfocado hacia las practicas de gestion que promueven
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a esta importante capacidad y la forma en la que contribuye en la empresa (Mambrini & Medina,
2011; Santos, et al., 2012; Mazzucchelli, et al., 2019), asi como la aplicacion de una cultura ética
donde Riivari, et al., (2012) aseveran que se encuentran relacionadas con la capacidad de
innovacion de las organizaciones.
Por otro lado, Vance, et al., (2008) y Mousavi, et al., (2018) afirman que el éxito de la capacidad
de innovacién de una empresa depende del grado de pensamiento lineal y no lineal que se tenga
en la construccion de su CO, la cual afecta de forma positiva o0 negativa el desarrollo de la
innovacion.
Una de las investigaciones que relne, tanto a la capacidad de absorcion del conocimiento como
a la capacidad de innovacion, es la de Murad & Park (2016), donde proponen un modelo que las
relaciona con el desarrollo de la COl.

2.3.6 Modelos para la creacién de la Cultura Organizacional de Innovacién
En el presente acépite, se presentan investigaciones que proponen modelos con diferentes
objetivos. Sin embargo, son relativos a la creacion de la COI. Como la aportacion de Skerlavaj,
et al., (2010), quienes presentan un modelo para incrementar la innovacién basado en el impacto
de la cultura del aprendizaje organizacional.
Otro de los modelos presentados y relacionados con la cultura del aprendizaje organizacional es
el de Cernea, et al., (2012), quienes lo relacionan con el incremento de la innovacion. A su vez,
Hogan y Coote, (2014) proponen un modelo de los factores que integran la CO, los cuales

influencian en el desarrollo de la creatividad e innovacion.
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Quandt, et al., (2015) presentan un modelo teo6rico para identificar las dimensiones de la
innovacion y evaluar su capacidad e impacto de los empleados en el rendimiento innovador.
Continuando con las investigaciones enfocadas hacia los empleados, Pitta (2009) propone un
modelo para el adecuado aprovechamiento de sus esfuerzos en pro del incremento de la
innovacion organizacional. En la misma linea, Shahnaei & Sang (2015) proponen un modelo de
promocidn de la innovacion, en el cual analizan al individualismo como ente que puede afectar
las estrategias de innovacion de la organizacion, asi como sus aspectos técnicos y administrativos.
Con respecto a la transformacion organizacional, el modelo presentado por Bartlett (2009) y afios
después por Naranjo & Calderdn (2015), y posteriormente por Mu, et al., (2017) son semejantes,
ya que se enfocan en el desarrollo de la innovacion y la transformacién organizacional. Por
altimo, Velasco & Zamanillo (2008) realizan un analisis de los modelos explicativos del proceso
de la implementacion de la innovacion organizacional.

2.4 Instrumentos de medicion del nivel de innovacion de la Cultura Organizacional
Con respecto a la medicion del nivel de innovacion de la CO, algunas de las investigaciones
halladas en la revisién de la literatura son las de Brooke (2008), quien propone un modelo para
construir y a la vez medir la orientacién empresarial hacia la innovacién. En este sentido, Tejeiro
(2014) aplicay valida un conjunto de indicadores mediante una perspectiva tanto deductiva como
inductiva.
Por otro lado, Arancibia, et al., (2015), enfocan su modelo de medicion en identificar las fortalezas

y debilidades que permitan generar acciones en apoyo a potenciar una COI.

89



DOCTORADO EN ECONOMIA Y EMPRESA

UNIVERSIDAD DE MALAGA
Aunado a esto, Pallas, et al., (2013) mide la capacidad de innovacion organizacional y sus
multiples dimensiones, desde una perspectiva cultural-estratégica en la escala formativa
multifacética.

Por otro lado, Olegovich & Viktorovna (2014) proponen un instrumento de medicién que
compare la CO de una universidad con la de las empresas innovadoras y determinar sus
diferencias, mientras que Villa, et al., (2018) desarrollaron una metodologia de diagndstico para
manejar mediante el cambio de la CO a las instituciones de educacion superior.

2.5 Caracteristicas utilizadas en los instrumentos de medicion del nivel de Innovacion de la
Cultura Organizacional

La COl es considerada una de las bases mas importantes y fundamentales de la estrategia para el
desarrollo de ventajas competitivas, ya sea en corto, mediano o largo plazo (Riivari et al., 2012;
Anderson, et al., 2012; Karawejczyk & Graeff, 2014; Ghanem & Mokhtar, 2015; Unger, et al.,
2015; Naranjo, et al., 2016; Anser, et al., 2018 ), por lo que es de primordial importancia para las
empresas que, al enfocar su CO hacia la innovacion, se conserven las caracteristicas actuales que
la integran y, al mismo tiempo, afiliar otras que coadyuven a sus miembros a mejorar ain mas las
ya existentes (Morcillo, 2012; Lara & Bricefio, 2019).

Consecuentemente, al enfocar su CO hacia la innovacion, las empresas pueden lograr el éxito
(Broke, 2008; Wei, et al., 2013; Cramm, et al., 2013; Souto, 2015; Shahnaei & Sang, 2015;
Martinez, 2020). Las empresas exitosas se caracterizan principalmente por ser flexibles y tener

una CO que cambia con el ritmo del entorno (Schein, 1984; Adamu, et al., 2020), accion que las
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ayuda a crear oportunidades mas rapido que la competencia (Denison & Mishra, 1995; Gledson
& Phoenix, 2017).

Como resultado de lo anterior descrito, ha crecido el interés de las empresas e investigadores, por
conocer las caracteristicas que conforman la COI (Duygulu, 2015; Aithal, 2015; Bacinello, et al.,
2020).

Las investigaciones sobre COl inician en 1978, con los trabajos de Roger Harrison, quien plantea
estrategias en la solucion de conflictos al interior de la organizacion. Sin embargo, es a partir de
1980 cuando se detonan las investigaciones en esta area.

Con base en el analisis anterior, podemos resumir que, desde el inicio del estudio formal de la
COl, muchos han sido los investigadores que se han centrado en analizar cuales son las
caracteristicas que llevan a la CO hacia la innovacion (Brooke, 2008; March & Moser, 2011;
Naranjo, et. al., 2012; Bahta, et al., 2020). Sin embargo, aln no existe una epistemologia sobre
ellas (Donate & Guadamillas, 2011; Snihur & Wiklund, 2019)

La revision de la literatura deja constatar que existen COs con caracteristicas especificas que la
enfocan hacia la innovacion, algunos autores apoyan y otorgan capital importancia a unas mas
que otras.

Asi mismo, la revision literaria, arroja cuantiosos trabajos de investigacion, dentro de los cuales
se han disefiado instrumentos de medicion enfocados en determinar si la CO se encuentra o no

orientada hacia la innovacion. En ellos, es posible distinguir las caracteristicas que para este
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proposito son tomadas como base, asi como la aplicacion de técnicas tanto cualitativas como
cuantitativas. El presente analisis se desarrolla bajo esta subdivision.

A continuacion, se presenta la evolucién de las aportaciones, métodos y técnicas de estudio, con
la intencion de inducir en una perspectiva histérica e interdisciplinaria al objeto de estudio, pero,
sobre todo, de clarificar los diferentes enfoques que sobre este tema se han desarrollado y, con
base en ello, proponer un modelo que ayude a enfocar la CO de las empresas proveedoras de
servicios de la paraestatal PEMEX hacia la innovacion.

2.5.1 Técnicas cualitativas utilizadas para el analisis del nivel de orientacion de la Cultura
Organizacional hacia la Innovacion

Dentro de la utilizacion de técnicas cualitativas, se encuentran las aportaciones de Schein (1988),
quién a través de un instrumento de medicion propuesto, analiza el tipo de CO que mas favorece
el desarrollo de la innovacion, tomando como base el comportamiento innovador, la flexibilidad,
el conocimiento compartido, el trabajo en equipo, el autoritarismo y la auto capacitacion.
Obteniendo la informacion primaria de los directivos a través de la entrevista, concluyendo que,
dependiendo del grado de resistencia al cambio que tienen las organizaciones es posible saber si
estan o no enfocadas hacia la innovacion.

Asi mismo, tenemos a Martins & Terblanche (2003), quienes buscaron entender las caracteristicas
de la CO que tienen mayor influencia en la creatividad e innovacion, tomando para ello las

caracteristicas de estrategia, comportamiento innovador y comunicacion.

92



DOCTORADO EN ECONOMIA Y EMPRESA

UNIVERSIDAD DE MALAGA

Por otro lado, Hyland & Beckett (2005) utilizaron herramientas de auditoria de la innovacion para
aplicarlas a un estudio de caso y, al mismo tiempo, entrevistas a directivos, utilizando en ellas las
caracteristicas de liderazgo, comunicacion, libertad, flexibilidad y capacidad de colaboracion.
Por su parte, Catalin (2008), por medio de revision de la literatura, expone una estrategia de
construccién de una COI y asevera que las caracteristicas que la conforman son comunicacion,
conocimiento compartido, tolerancia al riesgo, generacion de ideas, flexibilidad, creatividad,
experimentacion, eficiencia y capacitacion continua.

Una importante aportacién es la de Brooke (2012), quien describe un modelo para estipular y
construir la orientacion empresarial hacia la innovacion y, mediante la técnica de entrevista
enfocada a directivos, propone una medida valida de la orientacion de la CO hacia la innovacion,
tomando como base al aprendizaje continuo, comunicacion, conocimiento compartido, liderazgo
y trabajo en equipo.

En esta tendencia, Uzkurt, et al., (2013), buscando identificar y presentar las caracteristicas clave
de la organizacién innovadora para una mejor evaluacion de su preparacion hacia la innovacion,
realizan un anélisis cualitativo, en el que desarrollan entrevistas a directivos, tomando como base
el liderazgo, el comportamiento innovador, la comunicacion, el conocimiento compartido y la
relacion entre los trabajadores.

Es necesario mencionar ademas la aportacion de Gallego, et al., (2013), quienes buscan la
interrelacion entre los servicios innovadores y el desarrollo de la innovacion de la CO, para ello

utilizaron la técnica de estudio de caso por medio de la revision de la literatura.
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Dentro de este marco, Soken & Barnes (2014) proponen un conjunto de practicas de liderazgo
que pueden ayudar a construir y mantener una COI. Para ello, utilizaron la técnica de entrevistas,
teniendo como foco para la obtencion de informacidn primaria a los operativos, tomando como
base las caracteristicas de liderazgo, comunicacidén, motivacion, libertad, empoderamiento,
participacién de los trabajadores, comportamiento innovador y reconocimiento.

Siguiendo con los estudios de caso, encontramos a Tejeiro (2014), quien busca contrastar las
caracteristicas tedricas de comunicacion, mision, confianza, actitud innovadoray el conocimiento
compartido con las que integran la cultura de las empresas innovadoras. Realiza entrevistas a la
alta direccion a través de un disefio de investigacion cualitativa exploratoria y adoptd la
metodologia de grupos focales.

En este sentido, encontramos los trabajos realizados por Duygulu, (2015), quienes tratan de
identificar los aspectos de la CO que apoyan la construccion de una COI. Para esto realizaron
entrevistas a los directivos de diversas empresas y basaron su investigacién en las caracteristicas
de conocimiento compartido, aprendizaje, equipos de trabajo, asignacion del tiempo libre y
tolerancia a los errores.

En el mismo afio, Souto (2015) a traves de la revision de la literatura, enfoca sus estudios en
reconocer la importancia de las personas en el desarrollo de la innovacién, tomando como base
los valores, la capacitacion continua, el aprendizaje dentro de la organizacion, la comunicacion y

la flexibilidad.
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Por ltimo, tenemos a Baltazar (2016), quién trata de construir un marco de referencia para
describir los factores que conducen al éxito de la innovacidn, a traves de la revision de la literatura
y estudio de caso, tomando para ello las caracteristicas de valores, liderazgo y cultura. En atencion
a lo expuesto precedentemente, la tabla 3 resume la informacion presentada con respecto a los
instrumentos de medicién que han aplicado técnicas cualitativas en el manejo de la informacion

extraida para la deteccion del nivel de innovacién de la CO.

Tabla 3

Técnicas cualitativas utilizadas en la deteccion del nivel orientacion de la CO hacia la
innovacion

Autor Poblacion  Técnica empleada

Schein (1988) Directivos  Entrevista

Hyland & Beckett (2005) Directivos  Auditoria

Catalin (2008) Revision de la literatura.

Brooke (2012) Directivos  Estudio de caso

Uzkurt, et al., (2103) Directivos  Entrevista

Gallego, et al., (2013) Revision de la literatura

Soken, & Barnes (2014) Operativos  Entrevista

Tejeiro (2014) Directivos  Entrevista

Duygulu (2015) Directivos  Entrevista

Souto (2015) Directivos  Estudio de caso

Baltazar (2016) Directivos  Estudio de caso

Stock & Schnarr (2016) Directivos y Revision de la literatura y estudio de caso

operativos

Fuente: Elaboracion propia.
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2.5.2 Técnicas cuantitativas utilizadas para el analisis del nivel de orientacion de la
Cultura Organizacional hacia la Innovacion.
Continuando con nuestro estudio, ahora de los cuestionarios que mediante la aplicacion de
técnicas cuantitativas realizan el analisis de la informacion obtenida y enfocados en determinar si
la CO se encuentra o no orientada hacia la innovacion.
En el conjunto de cuestionarios hallados se encuentran las aportaciones de Wang & Pervaiz
(2004), quienes buscaron medir la orientacion de la organizacion hacia la innovacion, basandose
en las caracteristicas de comportamiento innovador, liderazgo, comunicacion, propension a la
innovacion y emprendedurismo, utilizando para el anlisis de la informacion primaria obtenida
las técnicas de tabla anova y analisis de factor confirmatorio.
A estas aportaciones se incorpora la de Garcia, et al., (2006), quienes analizaron una serie de
capacidades y factores estratégicos que afectan la innovacion y el aprendizaje organizacional,
utilizando para el andlisis de la informacion generada el factor interno de matriz de correlaciones
y la regresion mdaltiple, tomando como base para esta investigacion las caracteristicas de
liderazgo, vision compartida, proactividad y ambiente, aprendizaje organizacional,
comunicacion, conocimiento compartido y emprendedurismo.
Brooke (2008) realiza la medicion del grado de innovacion en las organizaciones, tomando como
base las caracteristicas de aprendizaje organizacional, comunicacion, flexibilidad, valores,
comportamiento innovador e intencion para innovar, utilizando para el analisis de la confiabilidad

del instrumento el Alpha de Crombach.
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Cabe destacar también las aportaciones de Naranjo, et al., (2011), quienes analizan el tipo de CO
que fomenta o inhibe la innovacidn organizativa y la estrategia de imitacion, tomando como base
las caracteristicas de competitividad, comunicacion, liderazgo, conocimiento compartido, trabajo
en equipo, libertad, confianza, conformismo, tolerancia al riesgo y compromiso con la
innovacion, basando la obtencidn de su informacién primaria en los directivos y utilizando para
el andlisis de la informacion obtenida la técnica de regresion multiple jerarquica.

Adicionamos a este analisis las aportaciones de Sharifirad & Ataei (2012), quienes se enfocaron
en examinar la influencia de la CO en la construccion de la COI a través de sus principales
caracteristicas que son competencia, colaboracion, creencias, asunciones basicas, flexibilidad y
reconocimiento. Dicha investigacion la enfoca hacia un pequefio grupo de empleados, utilizando
para el analisis de los datos generados, la técnica de factor de analisis exploratorio.

Algo semejante arrojan las aportaciones de Legreid, et al., (2011), quienes determinan los
factores que explican la actividad de la COl, enfocando la obtencién de informacién primaria
hacia los directivos y basando su investigacion en las caracteristicas de comportamiento
innovador, auto confianza, orientacion al cliente y orientacion al mercado, utilizando la técnica
de regresién multiple para el analisis de los datos obtenidos.

Con respecto a las aportaciones de Anderson, et al., (2012), quienes analizan la influencia de la
COl en el rendimiento de la empresa, podemos observar al igual que en casos anteriores, que la
obtencion de la informacion primaria es de los directivos. Sin embargo, a diferencia de los

precedentes, basaron el disefio de su instrumento de medicion en las caracteristicas de
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comunicacion, tolerancia al fracaso, valoracion del éxito, conocimiento compartido, y para el
andlisis de los datos utilizaron la técnica de regresion logistica multinomial.

Del mismo modo, destacan las aportaciones de Nieboer & Strating (2012), quienes se enfocan en
identificar las caracteristicas organizativas que explican a la COI en el sector de servicios, para
lo cual utilizaron como base las caracteristicas de formalizacién, dinamismo y competitividad del
medio ambiente, el intercambio de informacidn, liderazgo, compromiso con la calidad y la
estrategia innovadora, enfocando la obtencién de informacion primaria en los directivos y
utilizando para el analisis de la informacion generada las técnicas de andlisis multinivel,
multivariado y coeficiente de regresion multiple con SPSS.

Por su parte, Riivari et al., (2012), examinaron la relacion existente entre la cultura ética de las
organizaciones y la capacidad de innovacion organizacional. Dicha investigacion fue dirigida
hacia los directivos, para el disefio del cuestionario se tomé como base las caracteristicas de
autonomia, empoderamiento de los trabajadores, flexibilidad, tolerancia al éxito, valor
compartido y comportamiento innovador, para el analisis de la informacién adquirida se aplicé la
técnica de regresion maltiple.

Para examinar la influencia de la CO en los componentes basicos de la COl, Sharifirad & Ataei
(2012), obtuvieron informacion tanto de directivos como de empleados, utilizando como soporte
las caracteristicas de competencia, colaboracion, creencias compartidas, asunciones basicas,
flexibilidad y reconocimiento, usando para el manejo de la informacion adquirida las técnicas de

analisis de factor confirmatorio y modelacion de ecuaciones.
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De manera similar, Cramm, et al., (2013), exploran las COI en equipos de mejoramiento de la
calidad, para identificar sus determinantes, enfocando su investigacion hacia los mandos medios
de la organizacion y basando su cuestionario en las caracteristicas de eficacia del equipo, apoyo
de la organizacion, apoyo a la gestion, liderazgo transformacional, enfoque a la calidad e
innovacion en la estrategia, utilizando para el manejo de la informacidn las técnicas de estudio
longitudinal y andlisis multinivel.

Posteriormente, Rech, et al., (2015), se enfocaron en identificar los factores que contribuyen a la
COl, obteniendo informacion primaria de los operativos y mandos medios, mientras que en el
disefio del cuestionario se apoyaron en las caracteristicas de valores compartidos, celebracion del
éxito y comportamiento innovador.

Es importante resaltar también las aportaciones de Arancibia, et al., (2015), quienes realizan un
modelo de medicion del nivel de COI que poseen las empresas para identificar sus fortalezas y
debilidades que permiten generar acciones en apoyo a potenciar la COI. Para ello obtuvieron
informacion primaria de los directivos, y se basaron en las caracteristicas de las normas, valores,
actitudes compartidas. Con el fin de identificar las diferentes dimensiones, componentes y
recursos relevantes utilizaron la técnica del proceso analitico jerarquico de Saaty.

Para determinar las caracteristicas del tipo de CO que coadyuvan en el desarrollo de la innovacion,
Naranjo & Calderdn, (2015), orientaron su investigacion hacia los directores de las empresas,
utilizando para el manejo de la informacion obtenida, las técnicas de desviacion estandar,

desviacion entre variables y analisis de regresion multiple y tomaron como base en la
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construccién de su cuestionario las caracteristicas de libertad, autonomia, asuncion de riesgos,
trabajo en equipo, suficiencia de recursos, orientacién al cliente, toma de decisiones, participacion
de los trabajadores, aprendizaje continuo, flexibilidad, liderazgo y comunicacion.

Por otro lado, Stock & Schnarr (2016), se enfocaron en examinar el impacto relativo de la CO
orientada a la innovacion y el liderazgo transformacional de los altos ejecutivos en cuanto a la
frecuencia de presentacion de nuevos productos, basandose en las caracteristicas de liderazgo,
comunicacion y valores, para el manejo de la informacion extraida utilizaron la técnica estadistica
de anélisis de datos diadicos.

Asi mismo, Laforet (2016), investiga los efectos de la CO en la transformacion de la innovacion
organizacional, enfocando la investigacion hacia los directivos, utilizando la técnica de analisis
de regresién multiple en el manejo de la informacién y tomando como base las caracteristicas de
orientacion hacia la innovacion, comunicacion, liderazgo, conocimiento y flexibilidad.

Por ultimo, en este conjunto de aportaciones, encontramos la de Gambatesea & Hallowell (2011),
quienes aplicaron en su investigacion, el método cualitativo a través del estudio de caso y el
método cuantitativo por medio de una encuesta a directivos para identificar nuevas caracteristicas
y factores contextuales para lograr el desarrollo de la innovacién. Utilizando para el manejo de la
informacion obtenida las técnicas de regresion multiple lineal y la suma de cuadrados F-test y
usando como base las caracteristicas de reconocimiento, comunicacion, liderazgo, capacitacion

continua y trabajo en equipo.

100



DOCTORADO EN ECONOMIA Y EMPRESA

N~

UNIVERSIDAD DE MALAGA

El resumen de la informacion de las técnicas cuantitativas del andlisis del nivel de innovacion de
la CO se presenta en la tabla 4.

Tabla 4
Técnicas cuantitativas utilizadas para el analisis del nivel de orientacion de

la CO hacia la innovacion.

Autor Poblacion | Herramienta de andlisis
Wang & Pervaiz (2004) Directivos |-Tabla Anova
-Analisis de factor confirmatorio
Garcia, Llorens & Verdu (2006) Directivos |-Matriz de correlaciones
-Regresion multiple

Brooke (2008) Directivos |-Prueba de validacién Alpha de
Crombach
Naranjo, Jiménez & Sanz (2011) | Directivos |-Andlisis de regresion multiple
jerarquica
Sharifirad & Ataei (2012) Operativos | Factor de analisis exploratorio.
Per, Roness y Verhoest (2011) Directivos | Andlisis de regresion maltiple
Anderson, et al., (2012) Directivos | Regresion logistica multinomial
Nieboer & Strating (2012) Directivos |-Analisis multivariado,
- Regresion maltiple con SPSS
Riivari, et al., (2012) Directivos |-Regresion multiple
Sharifirad & Ataei (2012) Directivos y | -Analisis de factor

Operativos | confirmatorio,
-Ecuaciones estructurales

Eirikur, et al., (2013) Directivos | -Andlisis de  componentes
principales
-Ecuaciones estructurales.
Cramm, et al., (2013) Mandos |- Analisis multinivel
medios
Rech, et al., (2015) Operativos | Analisis de factor confirmatorio
Arancibia, et al., (2015) Directivos |-Proceso analitico jerarquico de
Saaty
Valencia, et alt., 2015 Directivos |-Regresion, multiple.
Laforet 2016 Directivos |-Analisis de regresion multiple

Gambatesea & Hallowell (2011) | Directivos |-Estudio de caso
-Regresion maltiple
-Suma de cuadrados

Fuente: Elaboracion propia.
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El andlisis realizado en el presente capitulo permite llegar a dos conclusiones, la primera es que
las caracteristicas de la COI utilizadas en los diferentes instrumentos de medicion, sin considerar
el método utilizado, son diversas y se han enfocado méas en unas que en otras, tal y como lo vemos

reflejado en la figura 10.
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Figura 10. Caracteristicas més utilizadas en investigaciones sobre COI.
Fuente: Elaboracion propia.

La segunda conclusion es acerca de la poblacion de estudio, la cual se basa en encuestas o
entrevistas dirigidas a distintos sectores de la poblacion aplicandolas, unas veces al gerente o
director de la organizacion (54%), otras a un pequefio grupo de empleados (9%) y un porcentaje
muy pequerio (2%), tanto al empleado como al director de la empresa (figura 11).
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Figura 11. Poblacién de estudio en los cuestionarios analizados. Fuente: Elaboracidn propia.

Recapitulando en el analisis precedente, se observa que el uso aislado de las diferentes
metodologias utilizadas en la obtencion de informacion primaria, no refleja un panorama
completo de las percepciones de los distintos agentes que desempefian un papel activo en la
configuracién de la COI, por lo que no es posible tener una perspectiva adecuada de la situacion
holistica de la empresa, para determinar el grado de innovacion que presentan, asi como la
necesidad o no de un cambio para enfocar su CO hacia la innovacién.

Lo anterior descrito, nos deja ver la importancia de:

e Desarrollar un instrumento de medicién que integre epistemologicamente las

caracteristicas que debe de tener una COLl.
e Laobtencion de informacién primaria de los agentes que desempefian un papel activo en
el desarrollo de la CO (directivos, mandos medios y operativos), para conocer

holisticamente la situacion real de la empresa.
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CAPITULO I11
FUNDAMENTO TEORICO
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3.1 Teoria de las capacidades dinamicas

A partir de los afios noventa, se incrementa gradualmente la importancia para las empresas de
plantearse alternativas que garanticen su supervivencia y éxito en el mercado (Shahnaei & Sang,
2015) ya que, a causa de la globalizacion, el entorno en el que se mueven cambia constantemente,
por lo que es imprescindible identificar, renovar y combinar, los recursos y capacidades que les
permitan mantener una ventaja competitiva sostenible (Riivari et al., 2012; Anderson, et al.,
2012).

Para esto, se desarrollan al interior de las empresas rutinas enfocadas hacia la rapida adaptacion
a estos cambios, las cuales son conocidas como “capacidades dinamicas” (Vassolo & Anand,
2008; Ambrosini & Bowman, 2009; Davila, 2012; Alves, et al., 2017)

La teoria de las capacidades dindmicas surge mediante la perspectiva de los recursos y
capacidades particulares de cada empresa. Bajo la premisa de que, el conjunto de estas
capacidades da como resultado la adquisicién y mantenimiento de ventajas competitivas (Helfat
& Peteraf, 2014).

Sin embargo, la teoria de las capacidades dinamicas es mas que una ventaja competitiva basada
en la eficiencia, ya que desarrolla, investiga y adecua los procesos idoneos por los cuales la
empresa es capaz de producir activos intangibles para obtener y mantener ventaja competitiva
(Ahenkora & Adjei, 2012; Augier & Teece, 2009; Cherubini, et al., 2017).

Para entender el concepto de la teoria de las capacidades dindmicas, es importante comprender

los términos que la conforman. A este respecto, el diccionario de la Real Academia Espafiola
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(2021), define a las “capacidades”, como la aptitud, talento o cualidad que se dispone para el
buen ejercicio de algo, asi como la oportunidad, lugar o medio para ejecutarlo, y al “dinamismo”,
como la energia activa y propulsora o como la actividad, presteza y grandes diligencias.

La unidn de estos dos términos determina una definicion en la cual interactGan varios elementos,
interpretada como una realidad en movimiento. Por lo tanto, el concepto de capacidades
dinamicas estéa relacionado con el dinamismo creciente de los mercados percibido en las dltimas
décadas (Sher & Lee, 2004; Wu, 2006; Zhang, 2007; Ambrosini & Bowman, 2009; Ortega, et al.,
2012; Davila, 2012).

Las primeras referencias a este concepto surgen consecuentemente, a partir de la década de los
noventa, con las investigaciones realizadas por Pisano (1994), quien define a las capacidades
dinamicas como las rutinas organizativas y estratégicas, por lo que los directivos adquieren,
integran y recombinan los recursos para generar nuevas estrategias creadoras de valor.

A partir de esta década, innumerables investigadores han aportado conceptos con la finalidad de
describir la teoria de las capacidades dinamicas. Por tal motivo, en el presente trabajo de
investigacion se ha realizado el andlisis de la literatura enfocado a su desarrollo cronolégico, en
el cual se observa que son diversos los conceptos que se relacionan entre si, por lo que se formaron
grupos acorde a las diferentes perspectivas halladas, las cuéles son detalladas a continuacion:

e Las capacidades dinamicas como facilitadoras de conocimiento nuevo a traves de

combinaciones de activos y la construccion de nuevas capacidades por medio de la generacion
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y modificacion de rutinas operativas para cubrir las necesidades del mercado (Law, et al.,
1998; Vivas, 2005; Riikka, et al., 2008).

e Las capacidades dindmicas como la habilidad de la empresa para innovar, absorber
conocimiento y adaptarse a las condiciones cambiantes del mercado incluyendo mecanismos
de renovacion organizativa (Helfat, 1997; Zahra, et al., 1999; Hou, 2008; Ortega, et al., 2012;
Garzon & Ibarra, 2014; Bocken & Geradts, 2020).

e Las capacidades dinamicas como el proceso de cambio continuo al interior de la empresa,
provocando en ella, la reconfiguracion de su base de recursos y su adaptacion a las
condiciones cambiantes del mercado, con el objeto de lograr una ventaja competitiva
(Schumpeter, 1939; Zahra, et al., 1999; Rindova & Kotha, 2001; Lee, et al., 2002; Zahra &
George, 2002; Ambrosini & Bowman, 2009; Helfat & Peteraf, 2014; Lampel & Shamsie,
2003; Vivas, 2005; Gilbert, 2006; Lavie, 2006; Zahra, et al., 2006; Augier & Teece, 2009;
Moliterno & Wiersema, 2007; Ng, 2007; Wang & Pervaiz, 2004; Oliver & Holzinger, 2008,
Ambrosini & Bowman, 2009; Davila, 2012; Garzon & Ibarra, 2014; Helfat & Peteraf, 2014).

e Las capacidades dinamicas como ventaja competitiva desarrollada por la creacién, evolucion
y recombinacién de los recursos de la empresa, para adaptarse efectivamente a los cambios
del entorno, en consecuencia, son dificiles de imitar y son generadoras de utilidades (Lee, et
al., 2002; Zahra & George, 2002; Wang & Pervaiz, 2004; Marcus & Anderson, 2006; Mengue
y Auh, 2006; Hou, 2008; Augier & Teece, 2009; Ahenkora & Adjei, 2012; Garzon & lbarra,

2014; Cassol, et al., 2017).
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e [as capacidades dindmicas como las habilidades de la empresa para percibir y medir rapida y
competentemente las oportunidades, siendo de este modo la base para la reconfiguracion de
estrategias para lograr nuevas e innovadoras formas de ventaja competitiva (Edwards, 2001;
Slater, et al., 2006; Zahra, et al., 2006; Ng, 2007; Schreytgg & Kliesch, 2007; Daving y
Gooderham, 2008; Augier & Teece, 2009; Agarwal & Helfat, 2009; Barreto, 2010;
Hodgkinson & Healey, 2011; Cepeda, et al., 2012).

e Las capacidades dindmicas como la creacion de valor mediante la manipulacion de los recursos
de la empresa para el desarrollo de nuevas estrategias (Pisano, 1994; Marcus & Anderson,
2006; Oliver & Holzinger, 2008; Helfat & Peteraf, 2014)

El resumen de lo expuesto anteriormente se representa en la figura 14.

Conocimiento

Creacion de Hal{ilidad para

Capacidades
dindmicas
E s Cambio
Ventaja

Figura 12. Enfoques descriptivos de las Capacidades Dinamicas. Fuente: Elaboracion propia.
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El andlisis anterior de la relacion existente entre las diversas definiciones del concepto de
capacidades dindmicas nos deja ver que, para los investigadores es la capacidad que tiene la
empresa para adaptarse rapidamente a entornos confusos y cambios continuos del mercado. Asi
mismo, que los componentes principales de las capacidades dinamicas son: la capacidad de
adaptacion o flexibilidad, la capacidad de absorcion, la capacidad de innovacion y la capacidad
de aprendizaje, las cudles estan correlacionadas entre si (Wang & Pervaiz, 2004; Migdadi, et al.,

2017; Albort-Morant, et al., 2018) (Figura 15).

Capacida_d de

Capacidad de _~ Capacidades

dindmicas .
Mv_

Capacidad

Capamdad de
R

Figura 13. Principales componentes de las capacidades dindmicas. Fuente: Elaboracién propia.

La presente investigacion tiene como fundamento tedrico la capacidad de absorcién del
conocimiento y la capacidad de innovacién, debido a que la primera condiciona el nivel de
innovacion de la empresa (Hou, 2008; Ortega, et al., 2012) y ambas estan fuertemente
relacionadas entre si (Zaheer & Bell, 2005; Mousavi, et al., 2018)

Después de realizar la revision de la literatura sobre las diferentes definiciones de autores
relevantes, podemos resumir que:
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Las capacidades dinamicas son la inimitable potencialidad de la empresa para generar nuevos
conocimientos organizacionales a partir de la constante mejora de sus competencias y la
habilidad para responder a los continuos cambios del mercado, reconfigurando el entorno en el
que actua, desarrollando innovacion a través de nuevos productos y procesos y disefiando e
implementando nuevos modelos de negocio para conseguir mantener y ampliar las ventajas
competitivas.

3.2 Absorcidn del conocimiento

En las Gltimas décadas, son cuantiosos los estudios que reconocen a la gestion del conocimiento
como un factor generador de productividad y crecimiento empresarial (Kane, 2010). Por lo que
el reconocer, valorar, asimilar, transferir y aplicar conocimiento nuevo, son capacidades
importantes para el desarrollo de estrategias enfocadas a la adaptacion de la empresa a los cambios
del entorno, mediante la reconfiguracion de su base de recursos, facilitando asi su continua
reestructuraciéon (Hoang & Rothaermel, 2010; Strobel & Kratzer, 2017; Bocken & Geradts,
2020).

Sin embargo, cuando la empresa solo cuenta con conocimiento interno, se les presentan
complicaciones para incrementar la productividad y el crecimiento empresarial (Camisén &
Fores, 2010). Por lo que es imprescindible establecer estrategias que reconozcan el conocimiento
externo Util para transferirlo al interior y explotarlo comercialmente, utilizando como puente

mediador la capacidad de innovacion (Flatten, et al., 2011; Bacinello, et al., 2020). Este conjunto
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de rutinas y procesos desarrollados para este propdsito constituyen la capacidad de absorcion de
conocimiento (Cohen & Levinthal, 1990; Migdadi, et al., 2017)

La capacidad de absorcion del conocimiento, es pues, la habilidad que permite a la empresa
reconocer el valor de un nuevo conocimiento externo para adquirirlo, asimilarlo, transformarlo y
explotarlo en funcion de sus objetivos (Cohen & Levinthal, 1990; Zahra & George, 2002;
Jiménez, et al., 2011; Schweisfurth & Raasch, 2018). Tambien es un proceso determinante para
la obtencion de ventajas competitivas. Las funciones que la integran la determinan como una
capacidad dinamica ya que a partir de ellas se generan o reconfiguran nuevas capacidades y
rutinas organizacionales (Woiceshyn & Daellenbach, 2005; Ali, et al., 2016)

La efectiva aplicacion y desarrollo de la capacidad de absorcion mejora la capacidad para innovar
dentro de la empresa, asi como a la habilidad de adaptacién a los cambios del entorno (Escribano,
et al., 2009; Cassol, et al., 2017; Al-Azhar, et al., 2019)

En este apartado, se presentaran cronologicamente las aportaciones mas importantes que buscan
definir la capacidad de absorcién. Se infiere que este concepto proviene de la macroeconomia, en
la cual se hace referencia a la habilidad de una economia para utilizar informacion del exterior y
absorber sus recursos (Alder, 1965; Cepeda, et al., 2012)

Cohen & Levinthal (1990) fueron quienes adaptaron este concepto macroecondémico a las
organizaciones y quienes aportaron una de las primeras definiciones del concepto de capacidad
de absorcion, definiéndola como la habilidad que tienen las empresas para adquirir, asimilar y

aplicar conocimiento externo para comercializarlo.
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Ademas, afirman que la capacidad de absorcion depende de tres aspectos: la relacion entre el

conocimiento interno y externo, las relaciones interorganizacionales y las relaciones

interpersonales en las areas de la empresa.

Asi mismo, afirman que las empresas que absorben conocimiento deben tener:

e Lacapacidad de reconocer el nuevo conocimiento externo que sea importante para la empresa.
Para ello debe de existir conocimiento previo al interior de ella y del entorno del cual se toma
el conocimiento.

e Lacapacidad de asimilar el nuevo conocimiento externo, que depende de la similitud existente
entre el sistema del proceso de informacion de la empresay el existente en su entorno, ademas
de las habilidades internas de aprendizaje organizacional.

e La capacidad de aplicacién del nuevo conocimiento asimilado, en sus procesos productivos
para comercializarlo.

Asi mismo, afirman que la capacidad de absorcidn depende del nivel del conocimiento previo que

tenga la empresa.

La capacidad de absorcidn es el conjunto de capacidades de la empresa que puede explicar las

diferencias de la ventaja competitiva. Por su parte, Mowery & Oxley (1995) la definen como las

habilidades que reflejan la necesidad de negociar los componentes tacitos de la tecnologia
transferida y modificar una fuente externa de tecnologia para aplicacion interna.

En 1998, Dyer & Singh realizaron una importante aportacion a este concepto, afirmando que la

capacidad de absorcion se refiere a la idea de que una empresa desarrolle la habilidad de reconocer
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y asimilar conocimiento valioso. Esta capacidad implica la implementacion de un conjunto de
procesos interorganizacionales que permiten a las empresas que colaboran entre si, identificar
sistematicamente el know-how para transferirlo entre ellas. Por otro lado, Kim (1998), la define
como la capacidad para aprender y desarrollar habilidades para solucionar problemas, lo que
permite a la empresa asimilar y crear nuevo conocimiento a través de la innovacion, y establece
que el factor méas importante que determina la capacidad de absorcién de la empresa es la
intensidad del esfuerzo realizado por los empleados en su desarrollo.
Otra importante aportacion a este constructo, es la de Zahra & George (2002), quienes la definen
como el conjunto de rutinas y procesos estratégicos organizacionales, a través de los cuales las
empresas adquieren, asimilan, transforman y explotan conocimiento para crear valor.
Posteriormente Minbaeva, et al., (2003) describen el concepto de capacidad de absorcion,
afirmando que es una funcion, tanto de las competencias y la motivacion, la cual se examina a lo
largo de las dimensiones de capacidad de reconocer el valor del conocimiento nuevo, asimilarlo
y comercializarlo.
En esta misma tendencia, Caloghirou, et al., (2004), a través de diversas investigaciones,
confirman que la capacidad de absorcion esta representada por dos componentes:

° Los esfuerzos en aprendizaje e investigacion y desarrollo

° La capacidad de la empresa para interactuar con otros actores y acceder a fuentes

externas de conocimiento, reconociendo el nuevo conocimiento (Jansen, et al.,
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2005), para explotarlo y aplicarlo con fines comerciales (Escribano, et al., 2009;
Kostopoulos, et al., 2011).
Mientras que Nieto & Quevedo (2005) la describen como la unién entre el know how generado
en el exterior de la empresa y el conocimiento generado internamente.
Considerando también las aportaciones de Lane, et al., (2006), para quienes la capacidad de

absorcién es la habilidad organizacional para utilizar el conocimiento externo a través de tres

procesos.
° Reconocer y comprender el nuevo conocimiento externo a través del aprendizaje
exploratorio.
° La asimilacién del conocimiento nuevo y valioso, por medio de la transformacion
del aprendizaje, combinandolo con el conocimiento existente para la creacion de
uno propio (Rothaermel & Alexandre, 2009).
° La utilizacién del conocimiento asimilado para crear conocimiento nuevo para su

comercializacion, a traves de la explotacion del aprendizaje.
Mientras que para Arbussa & Coenders (2007), la capacidad de absorcion es la capacidad para
escanear el entorno externo en busca de nuevo conocimiento para su proceso de innovacion.
Para Todorova & Durisin (2007), es la habilidad para aprender a absorber conocimiento externo,
dependiendo de la habilidad para identificar y evaluar el nuevo conocimiento y reconocer su valor
potencial (Grimpe & Sofka, 2008), a través de un proceso secuencial que integra a la exploracion,

transformacion y explotacion (Lichtenthaler & Lichtenthaler, 2009).
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Para Murovec & Prodan (2009), es la aptitud de la cual posee la empresa para absorber
conocimiento, la cual depende de la base de informacion con que cuente, asi como de las
oportunidades externas.

En este sentido, para De Jong & Freel (2010), la capacidad de absorcién es la habilidad
desarrollada para identificar socios, transferir recursos y conocimiento, asi como para gestionar
las relaciones empresariales separadas geograficamente.

En el mismo afio Liao, et al., (2010), para quienes la capacidad de absorcion forma parte de un
conjunto de procesos para el desarrollo de la gestion del conocimiento. Entre ellos, la recepcién,
transferencia, aplicacion, adquisicién, colaboracidn, integracion y experimentacion, donde la
adquisicion del conocimiento es considerada como la primera actividad de aceptacion del
conocimiento desde el ambiente externo.

Para Jiménez, et al., (2011), la capacidad de absorcién de conocimiento se encuentra integrada
entre la capacidad organizativa interna para desarrollar innovacion y la creacién de valor.

Flor, et al., (2011), tomando como base las aportaciones de Zahra & George (2002), afirman que
la capacidad de absorcion es un conjunto de rutinas organizativas y procesos, por los cuales las
empresas adquieren, asimilan, transforman y explotan el conocimiento exterior (Poldahl, 2012).
Esta capacidad es desarrollada, de forma acumulativa y dependiente del conocimiento existente

en la empresa (Flatten, et al., 2011).
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Para finalizar, Patterson & Ambrosini (2015), afirman que la capacidad de absorcion es un

proceso, mediante el cual el conocimiento se mueve entre sus distintos componentes o

dimensiones de manera secuencial, desde el punto de las capacidades dindmicas.

La conceptualizacion realizada del constructo de capacidad de absorcion, més relevante hasta la

fecha, es la de Zahra & George (2002), quienes la definen como el conjunto de rutinas y procesos

organizativos a traves de los cuales las empresas adquieren, asimilan, transforman y explotan

conocimiento externo. En esta definicién se observan cuatro fases:

La primera fase es la adquisicion de conocimiento, en la cual se involucra, tanto la
evaluacion del uso del conocimiento, como su transferencia de una empresa a otra.
Representa la habilidad de la empresa para identificar y adquirir conocimiento importante
y basico para su operatividad, generado externamente.

La segunda fase es la asimilacion del conocimiento, donde el objetivo de la empresa es
entender el conocimiento exterior a través de sus propias capacidades y rutinas, que le
permiten analizar, procesar, interpretar y comprender la informacion obtenida del exterior.
La tercera fase es la transformacion del conocimiento, la cual hace referencia a la
interiorizacion y conversion del nuevo conocimiento adquirido y asimilado.

Zahra & George (2002) definen la capacidad de transformacion como “El proceso de
disociacion que ayuda a la empresa a desarrollar un nuevo esquema perceptual o cambia

los procesos existentes”. Por lo tanto, a través de estas dimensiones, la organizacion tiene
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que ser capaz de adaptar o reconfigurar el nuevo conocimiento y/o las estructuras
organizacionales a sus necesidades.

e Lacuarta fase corresponde a la explotacion del conocimiento, la cual, es la habilidad de
la empresa, para utilizar el conocimiento como un componente primordial, del cual
dependerd su capacidad de innovacion para el logro de los objetivos trazados,
incorporando asi, el conocimiento transformado en operaciones concretas.

Estas cuatro fases, a su vez, estan divididas en dos subconjuntos con distinto potencial en la
creacion de valor que son la capacidad de absorcién potencial y la capacidad de absorcién
realizada.

La capacidad de absorcion potencial es la que recopila los esfuerzos realizados al identificar,
adquirir y asimilar el nuevo conocimiento externo, ademas de proporcionar a la empresa la
flexibilidad para adaptarse a entornos dinamicos.

La capacidad de absorcidon realizada es la que garantiza la explotacion del conocimiento adquirido
y estd conformada por las capacidades de transformacion y explotacion. Las capacidades de
transformacion son las capacidades de la empresa para desarrollar y mejorar las rutinas que
facilitan la combinacion del conocimiento existente con el nuevo conocimiento adquirido y
asimilado (Migdadi, et al., 2017; Zhao, et al., 2020).

Por otro lado, la capacidad de explotacion es la capacidad organizativa que se basa en las rutinas

que permiten a las empresas perfeccionar, extender y aprovechar las competencias existentes o
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George, 2002). El resumen de todas las aportaciones analizadas se concentra en la tabla 5.

Tabla 5
Resumen de las aportaciones del concepto de capacidad de absorcion, enfocadas sobre las
cuatro fases propuestas por Zahra & George (2002)

Afo

Autores

Definicion

Enfoque del
concepto

1990

1995

1998

1998

2003

2004

2005

2005

2006

Cohen
Levinthal

&

Mowery &

Oxley

Dyer & Singh

Kim

Minbaeva, et al.

Caloghirou et

al.,

Jansen et al.,

Nieto
Quevedo

&

Lane, Balaji &
Pathak

El conocimiento previo relacionado confiere una capacidad de
reconocer el valor de la nueva informacién, asimilarla y
aplicarla con fines comerciales.

Habilidades que reflejan la necesidad de negociar los
componentes técitos de la tecnologia transferida y modificar
una fuente externa de tecnologia para aplicaciones de tipo
domeéstico

Es la idea de que una empresa haya desarrollado la habilidad de
reconocer y asimilar conocimiento valioso de un socio, Esta
capacidad implica la implementacién de un conjunto de
procesos inter-organizacionales que permiten a las empresas
que colaboran entre si a identificar sistematicamente el valioso
Know-how para transferirlo a traves de fronteras organizativas

Capacidad para aprender y desarrollar habilidades para
solucionar problemas.

Es una funcion tanto de las competencias y la motivacion, la
cual se examina a lo largo de las dimensiones de capacidad de
reconocer el valor del conocimiento nuevo, asimilarlo y
comercializarlo

Habilidad de las empresas no solo para adquirir y asimilar la
informacion, sino también para explotarlo

Reconocer nuevo conocimiento externo, asimilado y aplicado
con fines comerciales.

Union entre el Know how generado en el exterior de la empresa
y el conocimiento generado internamente.

Habilidad de una empresa para utilizar el conocimiento externo
por medio de tres procesos. a) el reconocimiento del tipo de
nuevo conocimiento ofrecido por la empresa emisora, b) la
asimilacion del conocimiento nuevo y valioso, ¢) la utilizacion
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Comercializar
Reconocer
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Reconocer
Asimilar
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Reconocer
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Reconocer
Aplicar
Asimilar
Comercializar

Reconocer
Asimilar
Aplicar
Comercializar
Reconocer
Asimilar
Aplicar
Comercializar
Reconocer
Asimilar
Aplicar
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Comercializar
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Afo Autores Definicién Enfoque del
concepto
del conocimiento asimilado para crear conocimiento nuevo con
fines comerciales
2007 | Arbussa & | Capacidad para escanear el entorno externo en busca de nueva | Reconocer
Coenders tecnologia y para integrar nuevo conocimiento externo en su | Asimilar
proceso de innovacion Aplicar
Comercializar
2007 | Todorova & | La habilidad para aprender a absorber conocimiento externo, | Reconocer
Durisin que depende en gran medida de la habilidad para identificar y | Asimilar
evaluar el nuevo conocimiento externo Aplicar
2009 | Lichtenthaler & | Habilidad de utilizar conocimiento externo a traves de un | Reconocer
Lichtenthaler proceso secuencial (exploracion, transformacion y explotacion) | Asimilar
Aplicar
Comercializar
2009 | Murovec y | Relacion entre la capacidad organizativa interna para | Reconocer
Prodan desarrollar y mejorar productos, la base de informacién y | Asimilar
oportunidades externas Aplicar
2009 | Rothaermel vy | Permite a la empresa identificar y valorar el nuevo | Reconocer
Alexandre conocimiento que se origina mas alla de las fronteras y | Asimilar
asimilarla e integrarla con el conocimiento existente Aplicar
2009 | Escribanoetal., | Habilidad de reconocer el valor del conocimiento externo | Reconocer
asimilarlo y explotarlo con fines comerciales Asimilar
Comercializar
2008 | Grimpe & | Habilidad para reconocer el valor potencial del conocimiento | Reconocer
Sofka externo Asimilar
2010 | De Jong & | Habilidad para identificar socios, transferir recursos, | Reconocer
Freel conocimiento 'y gestionar las relaciones separadas | Asimilar
geogréficamente Aplicar
2011 | Kostopoulos, et | Habilidad de reconocer el valor de conocimiento externo, | Reconocer
al., asimilarlo y explotarlo con fines comerciales Asimilar
Comercializar
2010 | Camison & | Esuna capacidad dindmica sistematica con dos subcapacidades | Reconocer
Forés la capacidad de absorcion potencial y la capacidad de absorcion | Asimilar
realizada.
2010 | Liao, et al. Es la capacidad de evaluar y utilizar el conocimiento fuera de | Reconocer
la organizacion con el fin de identificar el ambiente | Asimilar
organizacional. Aplicar
2011 | Floretal. Conjunto de rutinas organizativas y procesos por los cuales las | Reconocer
empresas adquieren, asimilan, transforman y explotan el | Asimilar
conocimiento. Aplicar
Comercializar
2011 | Flatten, et al. La capacidad de absorcidn de una empresa es una habilidad que | Reconocer
se desarrolla de forma acumulativa, dependiente de la | Asimilar
trayectoria y se basa en los conocimientos existentes. Aplicar
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Afo Autores Definicién Enfoque del
concepto
2012 | Poldahl Es la capacidad de la empresa para explotar el conocimiento | Reconocer
exterior de un orden mas intermedio, como los resultados de la | Asimilar
investigacion basica que proporcionan la base para la | Aplicar
investigacion y el desarrollo posterior aplicado.
2011 | Jiménez, Habilidad relativa de la organizacién para desarrollar un | Reconocer
Garcia & | conjunto de rutinas organizacionales y procesos estratégicos a | Asimilar
Molina través de los que se adquiere, asimila, transforma y explota | Aplicar
conocimiento externo a la empresa con el objetivo de crear | Comercializar
valor.
2015 | Patterson & | Proceso a través del cual, el conocimiento se mueve entre sus | Reconocer
Ambrosini distintos componentes o dimensiones de manera secuencial, | Asimilar
desde el punto de las capacidades dindmicas Aplicar

Fuente: Elaboracion propia.

La capacidad de absorcidn es pues, en definitiva, la capacidad de las empresas de aprender de los
cambios que acontecen en su entorno, es decir, la capacidad de absorber el nuevo conocimiento
procedente del exterior.

Investigaciones llevadas a cabo sobre la innovacién sostienen que la capacidad de absorcion es
un elemento clave en la capacidad para innovar en una empresa. Por lo que, en este estudio, se ha
tomado a la capacidad de absorcién como:

La habilidad y motivacion de los empleados para obtener conocimiento externo y utilizarlo para
el desarrollo de la innovacion (Cohen & Levinthal, 1990).

3.3 Capacidad para innovar

Esta capacidad, es presentada como una capacidad dinamica y se refiere a la capacidad de una
organizacion para innovar o generar resultados innovadores. Segun la Real Academia Espafiola
(2021), capacidad se entiende como la circunstancia o conjunto de condiciones, cualidades o

aptitudes, especialmente intelectuales, que permiten el desarrollo de algo, el cumplimiento de una
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funcion, el desempefio de un cargo, es decir, la cualidad de que dispone alguien para el buen
ejercicio de algo. Por tanto, la capacidad para innovar la podemos entender como la cualidad de
la que dispone la organizacion para innovar.

La capacidad de innovacion es considerada un recurso estratégico desarrollado al interior de las
empresas, asi como una de sus capacidades esenciales, resultando clave para el incremento de la
competitividad. Para potenciar su capacidad de innovacion, las organizaciones necesitan
identificar y desarrollar combinaciones de recursos y capacidades que les proporcionen ventajas
competitivas sostenibles (Salavou & Lioukas 2004; Alves, et al., 2017), ademas de mantener una
continua adaptacion al cambio o adelantarse a ellos.

Al analizar los conceptos aportados por diversos autores a través de estudios desarrollados en el
transcurso de los afios en esta area, podemos observar que, en general, la mayor parte de las
definiciones halladas se centran en la capacidad, habilidad o destreza para desarrollar innovacion
hacia el interior de la empresa.

Asi, tenemos que Adler & Kwon (2002) definen a la capacidad de innovacién desde diferentes
perspectivas. En primer lugar, como la capacidad de desarrollar nuevos productos que satisfagan
las necesidades del mercado; desde un enfoque tecnolégico, afirman que es la capacidad de
aplicacion de tecnologias de procesos adecuadas para producir nuevos productos. También la
definen como la capacidad de desarrollo y adopcion de nuevos productos y procesos tecnoldgicos
enfocados en satisfacer necesidades futuras, y como la capacidad de respuesta ante las actividades

tecnoldgicas inesperadas creadas por los competidores.
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La capacidad de innovacion es la capacidad para combinar los conocimientos de sus empleados
utilizandolos para crear y adoptar con éxito nuevos conocimientos y asi generar ideas en procesos
y productos innovadores. (Cherubini, et al., 2017).

La capacidad de innovacién depende de un conjunto de factores que conjugados crean el ambiente
indicado para generar y desarrollar innovacion, identificando oportunidades de mercado con
apoyo de los recursos y capacidades existentes al interior de la empresa. Estos recursos, a su vez,
requieren de procesos para el desarrollo de nuevos productos para que las habilidades y
conocimientos aplicados sean transformados en innovaciones. (Ali, et al., 2016; Al-Azhar, et al.,
2019).

Por otro lado, para Zhao, et al., (2005), la capacidad de innovacion es la aplicacion del
conocimiento relevante para obtener valor de mercado, asi como la implementacion exitosa de
ideas creativas dentro de una organizacion.

Con respecto al enfoque del desarrollo de nuevos productos, tenemos también la aportacién
generada por Wang & Pevaiz (2004), para quienes la capacidad de innovar de las empresas es la
habilidad en el desarrollo de nuevos productos, alineando una orientacion estratégica innovadora
con comportamientos y procesos novedosos, enfocados hacia el desarrollo de innovaciones
diversas, siendo este el objetivo de la capacidad de innovacion, por lo que es considerada como
un recurso intangible de la empresa, la cual va produciendo valor a través del tiempo (Akman &

Yilmaz, 2008; Frosén, et al., 2016; Schweisfurth & Raasch, 2018)
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Por su parte, Acosta, et al., (2013), afirman que la capacidad de innovar, al igual que las
capacidades financieras, comerciales y productivas, es un recurso mas de la empresa, la cual se
debe gestionar rigurosa y eficientemente, ya que un alto nivel de capacidad de innovacion indica
una respuesta a las condiciones cambiantes del mercado, haciendo que la empresa sea capaz de
desarrollar y encaminar nuevas ideas transforméandolas en nuevos productos, procesos y sistemas
(Mu, et al., 2017; Zhao, et al., 2020)

Mientras que Wonglimpiyarat (2010) la describe como la capacidad de hacer grandes mejoras y
modificaciones a las tecnologias existentes, para generar a partir de ellas una nueva tecnologia.
Otro enfoque del concepto es aportado por Karaveg (2010), quien define a la capacidad de
innovacion como la caracteristica basica de los empresarios para detectar las necesidades del
mercado con el propo6sito de convertirlas en ventaja competitiva y de esta manera incrementar de
forma acelerada otros tipos de innovacion dentro de la empresa.

Segun Saunila, et al., (2014), sostienen que la capacidad de innovacion estd compuesta por los
principales procesos de la empresa y es necesaria su unién permanente ya que es el potencial para
llevar a cabo dichas actividades.

La capacidad de innovacion es pues un recurso importante, enfocado hacia la blsqueda,
explotacion, creacion e interaccion del nuevo conocimiento. Desde esta perspectiva, la capacidad
de innovacion es un logro colectivo, ya que el conocimiento individual es acumulado, codificado
y almacenado al interior de la empresa para el uso comunal ya sea presente o futuro (Kannan &

Aulbur, 2004; Hartley & Rashman, 2018; Bahta, et al., 2020)
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Para ello se establecen estructuras robustas, sistemas y procesos para racionalizar las aportaciones
individuales y de equipo en continuos resultados innovadores, gestionando el conocimiento y
facilitando su comunicacion, difusion y transferencia entre las personas, alentdndolos a realizar
interacciones entre grupos y redes, por lo que las relaciones entre empresas pasan a ser
consideradas como un espacio inter-organizacional para el intercambio, recopilacion, integracién
y desarrollo de recursos y conocimientos complementarios (Lin & Chen, 2006; Baykal, 2019;
Fathi & Orra, 2020)

Para lograr la competitividad por medio de la innovacion, cada empresa debe ser libre de adaptar
el proceso de innovacion que mas se acerque a sus posibilidades de desarrollo e integracion de
conocimiento, es decir, a su propia capacidad de innovar (Gledson & Phoenix, 2017)

Después del analisis de las diferentes aportaciones proporcionadas y, para efectos de la presente
investigacion, se toma a la capacidad de innovacién como: La habilidad de las empresas para
crear, absorber, adaptar y transformar conocimiento para obtener ventajas competitivas

sostenibles.
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CAPITULO IV
CARACTERIZACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE
INNOVACION
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4.1 Caracterizacion de la Cultura Organizacional de Innovacién

En décadas anteriores, la innovacion ha sido considerada como uno de los factores clave en el
desarrollo de la competitividad sostenible de las empresas. Sin embargo, hoy en dia, ain no se ha
logrado determinar un proceso generalizado y practico para su implementacion.

A este respecto, se han realizado diversos estudios sobre las caracteristicas especificas que la
integran, tanto de las desarrolladas a través de las capacidades dinamicas al interior de las
empresas, como de las provenientes del medio ambiente exterior, las cuales en conjunto
coadyuvan en la aceleracion de los diferentes procesos de innovacion (Yildiz, et al., 2020) Por lo
anterior descrito, es posible dividir a este conjunto de caracteristicas en externas e internas, las
externas son las variables macro del entorno que rodea a la empresa, y que afectan de algtin modo
el desarrollo de las caracteristicas conductuales internas. Mientras que las internas son las que se
desarrollan a nivel micro al interior de la empresa, ayudandolas al acrecentamiento de productos
Unicos, a través de los cuéles se logran ventajas competitivas en el mercado (Laforet, 2011; Villa,
et al., 2018)

Como se ha mencionado anteriormente, la importancia creciente de los Ultimos tiempos por
conocer las caracteristicas que integran la CO de las empresas innovadoras se debe a que es
considerada estrategia bésica en el desarrollo de ventajas competitivas (Riivari, et al., 2012;
Anderson, et al., 2012; Karawejczyk & Graeff, 2014; Ghanem & Mokhtar, 2015; Unger, et al.,

2015; Stock & Schnarr, 2016; Naranjo, et al., 2016).
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A partir del analisis realizado anteriormente sobre los conceptos propuestos por autores diversos,
se han extraido las caracteristicas mas importantes que conforman la CO de las empresas
innovadoras, llegando a la conclusion de que, aunque ain no se tienen resultados concluyentes,
es posible definir dos &reas principales de caracteristicas que explicarian la innovacion
organizacional, éstas las “caracteristicas conductuales del personal” y las “caracteristicas
estructurales propias de la empresa”.
Continuando con el presente analisis, y para efectos de organizacion de este capitulo, se ha
realizado el concentrado de las caracteristicas de la COl, organizadas por las areas de:

) Caracteristicas conductuales del personal de la empresa con COI.

) Caracteristicas estructurales de la empresa con COI.
Por otro lado, siguiendo los trabajos realizados por Brooke (2008), para quien una COI esta
conformada de manera multidimensional por (Figura 12):

e La intencidn para innovar.

e La infraestructura que le da soporte al desarrollo de la innovacion.

e El nivel operacional del comportamiento necesario para influenciar en el mercado, junto

con la orientacion al valor.

e El ambiente adecuado para la implementacion de la innovacion.
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Figura 14. Dimensiones del modelo de desarrollo de la innovacion. Fuente: Brooke (2008)

Estas dimensiones se tomaron como base para la organizacién de las caracteristicas que se han

extraido del andlisis de literatura. Por lo que, a continuacién, se presenta la propuesta de

organizacion de las caracteristicas mencionadas en el acapite anterior (Tabla 6).

Tabla 6

Division de las areas por dimensiones, basado en Brooke (2008).

Area

Dimension

Caracteristicas conductuales del personal de una
empresa con COI

Caracteristicas estructurales de una empresa con
COl

Intencion para innovar
Influencia para innovar

Infraestructura de la innovacion
Implementacion de la innovacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de Brooke 2008

La amplia revision de la literatura ha permitido subdividir estas dimensiones por factores, asi

como las caracteristicas que integran cada uno de ellos y, mediante el analisis anteriormente
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descrito, se busco realizar una sintesis de los conceptos para establecer el objetivo que persiguen
cada una de estas caracteristicas. Dicho analisis se presenta a continuacion.

4.2 Caracteristicas del personal de una empresa con Cultura Organizacional de Innovacion

Las caracteristicas culturales y conductuales del personal de una empresa con COI, como se vid
anteriormente, se encuentran subdivididas en dos dimensiones que son: intencion para innovar e
influencia para innovar (Brooke, 2008).

4.2.1. Intencion para innovar
En el diccionario de la Real Academia Espafiola (2014), la palabra “intencion”, esta definida
como la determinacion de la voluntad en orden a un fin, por lo que se puede afirmar que la
intencion es dindmica, ya que, al dirigirse hacia un fin, se entiende como la tendencia hacia un
objetivo que se gesta en la mente de las personas.
A lo largo del tiempo, la intencion para innovar se ha desarrollado considerablemente en
investigaciones relacionadas con el comportamiento (Midgley & Dowling, 1978; Agarwal &
Prasad, 1998). Lo anterior, por la relevancia que tiene como condicionante al adoptar un nuevo
producto o tecnologia (Jiménez & Sanz, 2012). Este concepto se puede definir como la capacidad
que tiene una persona para anticiparse a otras, de su mismo entorno social, en adoptar nuevas
ideas (Love & Roper, 2001; 2002, Jiménez & Sanz, 2012; Aldahdouh, et al., 2019)
En general, la intencion para innovar esta presente en mayor o menor medida en todos los
individuos, pero encadenada a una serie de condicionantes sociales (Brooke, 2008; Santos, et al.,
2012, Bruno & de Araujo, 2014). La intencion para innovar es pues, la voluntad de concebir o

imaginar realidades distintas a las actuales, con el propésito de hacerlas efectivas (Skerlavaj, et
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al., 2010). La voluntad de desarrollar cambios en la realidad permite a los agentes involucrados
usar sus capacidades y dirigir sus acciones al logro de metas, al mismo tiempo que se desarrollan
o mejoran (Skerlavaj, et al., 2010; Morcillo, 2012; Gonzélez & Flores, 2020)
En otras palabras, la intencidn para innovar es el objetivo e indicador estratégico de una empresa
enfocada hacia la innovacion, razén por la cual se supone que las empresas altamente innovadoras
tienen a la innovacién como estrategia (Santos, et al., 2012; Abdu & Jibir, 2018)
La intencidn para innovar mide el grado de estabilidad formalizada dentro de laempresay el nivel
del compromiso de los empleados para con ella (Murad & Park, 2016; Jungwon, et al., 2016),
razon por la que esta “dimension” se ha integrado por los factores de comunicacion, valores y
orientacion a la calidad.

4.2.1.1 Comunicacion
Las actividades coordinadas se llevan a cabo gracias a la comunicacion, ya que posibilita crear y
mantener relaciones dentro de la empresa y, en consecuencia, persevera su funcionamiento.
Consecuentemente, los investigadores coinciden en que la comunicacién es algo mas que un
intercambio social, de informacion o conocimiento (Weick, 2002; Batool & Siddiqui, 2020)
En la década de los ochenta, en las organizaciones, la comunicacion era considerada como un
ente que viajaba a través de canales verticales y horizontales, segun las interacciones entre
directivos y colaboradores (Putnam & Cheney, 1983).
La comunicacion estd integrada por métodos y estilos adoptados para la transmision de la

informacidn detallada y objetiva que se requiere para dirigir y actuar. El aspecto que evalla es la
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percepcion sobre la efectividad de la informacién (Batool & Siddiqui, 2020) razén por la cual en

esta investigacion se han integrado a este “factor” las “caracteristicas”: debate abierto, tolerancia

al desacuerdo, exposicion de opiniones e informacion compartida (Tabla 7).

Tabla 7

Caracteristicas que integran el factor comunicacion

Caracteristica Objetivo Autores

Debate abierto | Esta caracteristica nos da a conocer, el | Goran, 1996; Goran &

Tolerancia al
desacuerdo

Exposicion de
opiniones

Informacion
compartida

desarrollo de reuniones al interior de la
empresa, donde los trabajadores tengan la
libertad de expresar sus ideas, opiniones,
acuerdos y desacuerdos ya que el intercambio
de informacién dentro y fuera de la
organizacion coadyuva en el desarrollo de la
COl

A través de esta caracteristica se pretende
conocer el nivel de tolerancia al desacuerdo
gue tiene la empresa con respecto a la libre
expresion de ideas e inquietudes de los
trabajadores.

El objetivo que se persigue con esta
caracteristica es medir el nivel de influencia en
el desarrollo de la innovacion de la empresa,
por medio de la adquisicion de ideas
generadas por parte de los trabajadores.

Tiene como objetivo medir el flujo de
informacion entre los trabajadores y con el
medio ambiente exterior

Ryhammar 1998; Martin, 2000.

Schneider, et al., 1998

Harrison, 1978; Goran, 1996;
Goran & Ryhammar, 1998;
Dobni, 2008; Velasco &
Zamanillo, 2008

Naranjo, et al., 2011; Jiménez &
Sanz, 2011; Gambatesea &
Hallowell, 2011; 2012; Brooke,
2012; Uzkurt, et al., 2013;
Eirikur, et al., 2013; Gallego, et
al., 2013; Laforet, 2016

Fuente: Elaboracion propia.
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4.2.1.2 Valores
Los valores son el conjunto de normas y costumbres transmitidas por la sociedad al individuo y
representan la forma adecuada o correcta de actuar. En este sentido, los valores morales nos
permiten diferenciar lo bueno y lo malo, lo correcto y lo incorrecto, lo justo y lo injusto.

Las empresas que estimulan a sus trabajadores hacia la innovacion se enfocan en los valores que
fomenta su CO, asi como en los principios fundamentales que comparten los miembros de la
organizacion (Naranjo, et al., 2012; Villa, et al., 2018)

El tener un conjunto claro de valores centrales, ayuda a los directivos y empleados en la toma de
decisiones y a comportarse de forma consistente, enfocados hacia el alcance de la mision y vision
de la empresa (Deninson, 1991). Los aspectos que evalla son: difusion, relacion entre valores y
acciones; motivo por el cudl, estd integrado por las “caracteristicas”: autonomia, respeto,
constancia/ responsabilidad y autodisciplina (Tabla 8).

Tabla 8 Caracteristicas que integran el factor Valores

Caracteristica Objetivo Autores

Autonomia Saber si existe la libertad de | Naranjo & Calderon; 2015; Lengnick, 1992;
proponer y realizar el | Schneider, et al., 1998; Gdran & Ryhammar,1996;
desarrollo de nuevos proyectos | Pervaiz,1998; Cameron & Quinn, 1999; Martins &

Terblanche, 2003; Mclean, 2005; Isaken, 2006;
Lewlka, 2011.

Respeto Saber si los trabajadores | Dobni, 2008; Lewlka, 2011
actlan y se dirigen 0 no con
respeto hacia sus comparieros
de trabajo

Constancia/ Saber si los trabadores actGan | Leal, 1987; Géran & Ryhammar, 1998; Cameron &

Responsabilid | con responsabilidad en sus | Quinn, 1999; Martin, 2000

ad actividades laborales y si estan
comprometidos con la
productividad en la empresa

Autodiscipli Saber si los trabajadores | Leal, 1987

na desarrollan actividades por
iniciativa propia

Fuente: Elaboracion propia.
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4.2.1.3 Orientacion a la calidad

La orientacion a la calidad es la promocion de préacticas orientadas a obtener los maximos niveles
de calidad en el trabajo, lo cual proporciona a los trabajadores satisfaccion y seguridad en las
actividades laborales, al cumplir con la normatividad y reglamentacion implementada en cada
una de ellas (Li, et al., 2020)

Los aspectos que evalta son: compromiso con la calidad y la efectividad de los sistemas de
calidad (Alles, 2007), y esta integrado por las “caracteristicas”: fomento del éxito, auto mejora

continua / estabilidad (Tabla 9).

Tabla 9
Caracteristicas que integran el factor orientacion a la calidad
Caracteristica Objetivo Autores
Se celebra el | Saber si se tienen estrategias | Naranjo & Calderon; 2015; Johannisson,
exito. para mantener una ventaja | 1984; O'Reilly, 1989; Schneider, et al., 1998;
competitiva en el mercado. Lewlka, 2011.
Auto  mejora | Saber Si existe un | Schneider, et al., 1998 ; Krot, 2008; Lewilka &
continua / | mejoramiento continuo de las | Krot, 2008.
Estabilidad. actividades de los trabajadores
por iniciativa propia.

Fuente: Elaboracion propia.

4.2.2 Influencia para innovar
El término influencia, segun el diccionario de la Real Academia Espafiola (2020), se define como
el poder o autoridad de alguien para con otra u otras personas o0 para intervenir en un negocio,
para obtener una ventaja, favor o beneficio.
Por lo tanto, la influencia para innovar es el poder que ejerce una persona (lider), para persuadir

0 motivar a otro u otros, en el desarrollo de ideas innovadoras (Nguyen, et al., 2019). La influencia
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para innovar mide la sensibilidad y el comportamiento de los empleados al orientar el desarrollo
de la empresa hacia el mercado (Zhang, et al., 2021). Esta “dimensidn” est4 conformada por los
“factores” de identidad, trabajo en equipo, gestion del conocimiento, actividades y lenguaje
simbolicos.
4.2.2.1 ldentidad

La identidad es cuando los integrantes de la organizacion se sienten seguros y orgullosos de
trabajar en ella, lo cual se refleja en su disposicién al trabajo, productividad y compromiso. Los
aspectos que evalla son: percepcion del compromiso derivado de la identificacién con la
organizacion (Lara, & Bricefio, 2019). Las “caracteristicas” que integran este “factor” son:
Autosuperacion, entusiasmo por el trabajo, motivacién, individualismo y compromiso del
personal (Tabla 9).

Tabla 10 Caracteristicas que integran el factor Identidad

Caracteristica Objetivo Autores

Autosuperacion | Conocer si los | Leal, 1987; O'Reilly, 1989; Matos, 2007; Lewilka & Krot,
trabajadores tienen | 2008; Gallardo, 2012
espiritu de
superacion.

Entusiasmo por | Conocer si  los | Goran & Ryhammar, 1998; Velasco & Zamanillo, 2008.

el trabajo trabajadores tienen
satisfaccion laboral.

Motivacion Conocer si existe | Russell, 1989; Pervaiz, 1998; Bartel & Garud, 2009; Cramm, et
motivacion en la | al., 2013; Bakovi¢, et al., 2013; Olegovich & Viktorovna, 2014;
empresa Bruno & de Araujo 2014.

Individualismo Saber si  existe | Linke & Zerfass, 2011; Morcillo, 2012
individualidad.
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Compromiso del | Saber Si los | Goran, 1996; Schneider, et al., 1998; Goran & Ryhammar 1998;
personal trabajadores estdn | Isaken, 2006; Naranjo & Sanz, 2008; Lewilka & Krot, 2008;
comprometidos con | Naranjo, et al., 2012; Morcillo, 2012; Gallardo, 2012
el desarrollo de la
empresa.

Fuente: Elaboracion propia.

4.2.2.2 Trabajo en equipo
El trabajo en equipo es la cohesion del grupo de trabajo, hace referencia al fortalecimiento de la
red de colaboracion y a la relacion tanto laboral como personal. Evita la fraccion del trabajo y las
actividades aisladas, facilita la eficiencia en las actividades, la motivacion, la identidad y la
administracién, permitiendo que los empleados se apoyen entre si. El aspecto que evalua es el
grado en que se promueve el trabajo colectivo (Denison, 1991), por lo que esta integrado por la
“caracteristica” de Cumplimiento de objetivos y tareas (Tabla 11).

Tabla 11
Caracteristicas que integran el factor trabajo en equipo

Caracteristica Objetivo Autores

Cumplimiento | Conocer la importancia del trabajo | Géran, 1996; Goéran & Ryhammar, 1998;
de objetivos y | en equipos en la empresa, asi como | Isaken, 2006; Matos, 2007; Apekey, et al., 2011
tareas la importancia que se le da para el
cumplimiento de nuevas tareas
Fuente: Elaboracidn propia.

.2.2.3 Gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento es la generacion, manejo y distribucion de ideas derivadas del
conocimiento individual para el desarrollo de productos y servicios, procesos Yy estrategias

innovadoras (Zhao, et al., 2020). Los aspectos que evaltua son: el fomento del aprendizaje
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individual y el grado en el que la informacion se comparte. Esté integrada por la “caracteristica”

de ideas compartidas (Tabla 12).

Tabla 12.
Caracteristicas que integran el factor gestion del conocimiento
Caracteristicas Objetivos Autores
Ideas Conocer si son | Schneider, et al., 1998; Goéran & Ryhammar, 1998; Velasco &
compartidas valoradas las | Zamanillo, 2008; Naranjo, et al., 2012.
ideas dentro de
la empresa

Fuente: Elaboracion propia.
4.2.2.4 Actividades simbolicas
Las actividades simbdlicas reflejan la forma en que los simbolos se vinculan con las relaciones
significativas, con las actividades que llevan a cabo los integrantes de una organizacion
(ceremonias o rituales), la forma en que las personas interpretan y comprenden sus experiencias
(ideologia), y de como éstas experiencia determinan su actuar dentro de la empresa (Aktouf,
1990). Por lo anterior descrito, este “factor” esta integrado por las “caracteristicas”: aprendizaje

del error, resistencia al cambio y actitud y aptitud hacia la innovacion (Tabla 12).

Tabla 13
Caracteristicas que integran el factor actividades simbolicas
Caracteristica Objetivo Autores
Actitud y aptitud | Conocer si existe un | Leal, 1987; Velasco & Zamanillo, 2008;
hacia la | comportamiento adecuado | Naranjo & Sanz, 2008; Lewilka & Krot,
innovacion hacia el desarrollo de | 2008; Morcillo, 2012.
innovacion
Sin  temor a | Saber si la empresa genera la | Johannisson, 1984; Delbecq, 1987,
equivocarse confianza para eliminar el | O'Reilly, 1989
miedo y construir confianza,
para trabajar eficientemente
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Resistencia al | Saber si existe resistencia al | Steele & Murray, 2004; Arenas, et al., 2015;
cambio cambio y desarrollo de la | Bartel & Garud, 2009

empresa
Fuente: Elaboracion propia.

4.2.2.5 Lenguaje simbolico

El lenguaje simbdlico, se refiere a historias y mitos que, deliberadamente, proporcionan sentido
y estructura a los eventos criticos de la vida de una organizacién. Los aspectos que evalla son:
existencia de terminologia especial, historias, cantos e himnos (Mintzberg, et al., 1999). La

caracteristica que integra este factor es adecuado ambiente laboral (Tabla 14).

Tabla 14
Caracteristicas que integran el factor lenguaje simbdlico
Caracteristicas Objetivos Autores
Adecuado Conocer la existencia de | Géran & Ryhammar, 1998; Martins &

ambiente laboral | historias, cantos o himnos dentro | Terblanche, 2003; Isaken, 2006; Krot, 2008;
de la empresa que promueva el | Naranjo & Sanz, 2008; Lewlka, 2011
ambiente  propicio para el
desarrollo de la innovacion
Fuente: Elaboracion propia.

4.3 Caracteristicas estructurales de una empresa con Cultura Organizacional de Innovacion
Las caracteristicas estructurales propias de la empresa con COI se encuentran subdivididas en las
“dimensiones” de infraestructura de la innovacion e implementacion de la innovacion (Brooke,
2008).

4.3.1 Infraestructura de la Innovacion
El término infraestructura, segun la Real Academia Espafiola (2021), deriva de raices latinas, con
componentes léxicos como, el prefijo “infra” que significa “debajo”, ademas de la palabra
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“estructura” referida al esqueleto interno que sostiene un edificio y que proviene del latin
“structira”. En términos generales, infraestructura puede definirse como la base que sustenta,
soporta 0 sostiene una organizacion.
Por ende, la Real Academia Espafiola (2021) expone el vocablo como el grupo de elementos o
servicios necesarios para la invencién, produccién y marcha de una organizacion; por lo que
podemos afirmar que, la infraestructura de la innovacion son las caracteristicas necesarias,
consideradas como la base fundamental del desarrollo de la COIl. La “dimension” de
infraestructura de la innovacion esté integrada por los “factores”: mision, vison, objetivos y metas
y normatividad.

4.3.1.1 Mision
La mision es la que provee un proposito y un significado a la organizacion, definiendo su papel
social y metas externas, ademas de brindar una direccion clara, lo cual sirve para definir el curso
de accion apropiado para los miembros de la organizacion (Denison 1991). Los aspectos que
evalla son: claridad en su definicion, relacion con objetivos y actividades, por lo que este “factor”
esta integrado por las “caracteristicas”: creacion de valor, liderazgo y empoderamiento de los
trabajadores (Tabla 15).

Tabla 15
Caracteristicas que integran el factor misién

Caracteristicas Objetivo Autores

Creacion de valor Conocer el compromiso | Brooke, 2008.
existente hacia el
incremento de la
productividad.
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los trabajadores
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Conocer si el liderazgo es
impuesto por parte de los
directivos o surge de
manera natural entre los
empleados

Conocer la seguridad que
tienen los trabajadores de
realizar o  proponer
cambios en sus lugares de
trabajo.
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Lengnick, 1992; Zien & Buckler, 1997; Pervaiz,
1998; Tsai & Ghoshal, 1998; Gaynor, 2002; AzUa,
2007

Galford & Drapeau, 2003; Rujirawanich, et al.,
2011; Olegovich & Viktorovna, 2013;
Gambatesea & Hallowell, 2011; Duygulu, 2015;
Urbaez, 2015; Arancibia, et al., 2015.

Fuente: Elaboracion propia.

4.3.1.2 Vision

La vision es una imagen futura de la organizacion, la cual es planteada a largo plazo como una

expectativa ideal de lo que se espera que ocurra. La vision debe ser realista y ambiciosa, ademas

tiene como funcidn guiar y motivar a los integrantes de la empresa para enfocarse hacia ella. El

aspecto que se evalla en este “factor” es el grado en que la vision se comparte y es aceptada entre

los integrantes de la organizacion (Denison, 1991; Zhao, et al., 2020). Las caracteristicas, que lo

integran son: fomento del aprendizaje y el conocimiento, direccion comprometida y suficiencia

de recursos (Tabla 16).

Tabla 16

Caracteristicas que integran el factor vision

Caracteristica

Objetivo

Autores

Desarrollo
conocimiento

Direccion
comprometida

del

Conocer si la empresa
apoya el desarrollo del
aprendizaje 'y el
conocimiento

Conocer si la direccion
de la empresa esta
comprometida con el

Goran & Ryhammar, 1998; Cameron & Quinn,
1999; Martin, 2000

Schneider, et al., 1998.
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la

de | Conocer si la empresa | Pervaiz, 1998; Martins & Terblanche, 2003;

innovacion

apoya con recursos | Mclean, 2005; Matos, 2007; Apekey, et al., 2011
humanos y financieros
el desarrollo de la

Fuente: Elaboracion propia.

4.3.1.3 Objetivos y metas

Los objetivos y metas establecen los criterios de logro de las acciones organizacionales y

especifican la secuencia a seguir para obtener los resultados deseados. Los aspectos que evallan

son: claridad en su definicion, consistencia entre los objetivos, metas y actividades (Mintzberg,

et al., 1999). Este “factor” se encuentra integrado por las “caracteristicas”: innovacién como

estrategia, intercambio de conocimiento, poder no centralizado, participacién de los trabajadores

y capacitacion continua (Tabla 17).

Tabla 17.

Caracteristicas que integran el factor objetivos y metas

Caracteristica

Objetivo

Autores

Innovacion
como
estrategia

Intercambio de

conocimiento

Poder no
centralizado

Saber si la innovacion
es parte estratégica de
la misién y planes de
negocio.

Conocer si dentro de
la empresa existe
intercambio de
conocimiento
Conocer si laempresa
delega el poder por

Goran, 1996; Schein, 1994; Martins & Terblanche, 2003;
Matos, 2007; Brooke, 2008; Naranjo, et al., 2012.

Naranjo & Calderon; 2015; Goéran & Ryhammar, 1998;
Ford, 2001; Adler & Kwon, 2002; Martins & Terblanche,
2003; Galford & Drapeau, 2003; Castro, 2005; Apekey, et
al., 2011; Gallardo, 2012; Morcillo, 2012.

Cameron & Quinn, 1999
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continua

areas o si lo tiene
centralizado
Conocer el grado de
participacién de los
trabajadores en las
propuestas de mejora,
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estrategias, objetivos,
etc.

Conocer la
constancia de la
capacitacion continua
y si se propicia la
participacion de
todos los trabajadores
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Galford & Drapeau, 2003; McAdam & Galloway, 2005;
Camarero & Garrido, 2008; Araujo, 2010; Mambrini &
Medina, 2011; Morcillo, 2012; Gallego, et al., 2013;
Olegovich & Viktorovna, 2014; Shahnaei & Sang, 2015;
Ghanem & Mokhtar, 2015; Unger, et al., 2015; Duygulu,
2015; Flores, 2015; Souto, 2015; Hussain & Terziovski,
2016; Park, et al., 2016; Baltazar, 2016; Valencia, et al.,
2016; Yepes, et al., 2016.

Steele & Murray, 2004; Twati & Gammack, 2006; Sheng &
Sun, 2007; Riikka, et al., 2008; Pitta, 2009; Rivera, et al.,
2009; Gambatesea & Hallowell, 2011; Sharifirad & Ataei,
2012; Yinghong, et al., 2013; Ngoc, et al., 2014; Firdaus &
Teguh, 2015; Shahnaei & Sang, 2015; Madero & Barboza,
2015; Baltazar, 2016; Ali & Park, et al., 2016; Valencia, et
al., 2016.

Fuente: Elaboracion propia.

4.3.1.4 Normatividad
La normatividad, es la existencia de reglas o guias que expresan los limites dentro de los que debe
Ilevarse a cabo una actividad. Los aspectos que evalta son: claridad en su definicion y apego a

las normas (Mintzberg, et al., 1999), Este “factor” estd integrado por las

“caracteristicas”: fomento de la curiosidad, cuidado del medio ambiente, diversidad cultural

interna, libertad, rigor en las actividades, recompensas y reconocimiento (Tabla 18).
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Caracteristicas que integran el factor normatividad

Caracteristica

Objetivo

Autores

Valoracion de la
curiosidad

Cooperacion con el
entorno
Diversidad interna

Libertad

Rigor en las

actividades

Recompensas

Reconocimiento

Conocer si el empleado
busca nuevas formas de
realizar sus actividades
laborales

Conocer si laempresa apoya
el desarrollo de su entorno
Conocer si la empresa
acepta la diversidad interna
(diversas subculturas)
Conocer si en laempresa los
trabajadores se sienten con
la libertad para el desarrollo
de sus actividades, asi como
para proponer mejoras.
Conocer si en la empresa se
tiene un alto grado de
aplicacién de reglas vy
normatividad.

Conocer si se otorga
recompensas al trabajador
por su contribucién en los
proyectos de innovacion
Conocer si los empleados
son reconocidos por su
contribucion en los
proyectos de innovacion

Naranjo & Calderon; 2015; 1987; Leal, 1987;
Jennings & Lumpkin, 1989; Lengnick, 1992;
O’Reilly, 1989; Cameron & Quinn, 1999; Gdéran
& Ryhammar, 1998; Martin, 2000; Mufioz, 2007;
Lewlika, 2008; Puig, 2009

Jennings & Lumpkin, 1989; Schneider, et al.,
1998; Martin, 2000; Abancés, 2005

Jennings & Lumpkin, 1989; Schneider, et al.,
1998; Martin, 2000

Schein, 1994; Goéran & Ryhammar, 1998; Isaken,

2006; Lewilka & Krot, 2008; Naranjo & Sanz,
2008

Harrison, 1978; Géran & Ryhammar, 1998

Naranjo & Calderén; 2015; Apekey, et al., 2011;
Lewilka & Krot, 2008

Rivera, et al., 2009 ; Olegovich & Viktorovna,
2014; Yinghong, et al., 2013

Fuente: Elaboraciéon propia.

4.3.2 Implementacion de la innovacién

La palabra implementar segun el diccionario de la Real Academia Espafiola (2021), es poner en
funcionamiento o aplicar métodos, medidas, etc. para llevar algo a cabo o para concretar alguna

actividad, plan o misién.
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La implementacion de la innovacion es, por lo tanto, la actividad donde se pone en marcha el plan
de accion establecido, donde se involucran todos los elementos del proyecto de innovacion para
decidir aspectos positivos y mejorables. Los resultados obtenidos son los que sirven de guia en la
implantacion total del proyecto innovador, acompafiado de un continuo proceso de medicion, asi
como actividades de seguimiento para la mejora continua (Arancibia et al., 2015; Hnatenko, et
al., 2020). Esta “dimension” esta integrada por los “factores” de orientacion al cambio, toma de

decisiones, orientacion al cliente y orientacion al mercado.

4.3.2.1 Orientacion al cambio
La orientacion al cambio es el grado en el que la organizacién se percibe capaz de crear formas
adaptativas para enfrentar las necesidades de cambio. Los aspectos que evalUa son: fomento al
cambio, flexibilidad frente al cambio y actualizacién tecnoldgica (Denison 1991; Villa, et al.,
2018). Este “factor” esta integrado por las “caracteristicas”: confianza, flexibilidad (afrontar
nuevos problemas), no rutina, tiempo para la creatividad, asuncion de riesgos, error generador de

conocimiento (Tabla 18).

Tabla 19.

Caracteristicas que integran el factor orientacién al cambio

Caracteristicas Objetivo Autores

Confianza Conocer si los | Tsai & Ghoshal, 1998; Cameron & Quinn, 1999; Martin,

trabajadores se sienten | 2000; Isaken, 2006; Brooke, 2008; Lewilka & Krot, 2008;
confiados al desarrollar | Velasco & Zamanillo, 2008; Mambrini & Medina, 2011;
sus actividades laborales | Naranjo, et al., 2012;
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Flexibilidad
(Afrontar
nuevos
problemas)
No rutina

Tiempo para la

creatividad

Asuncién de
riesgos

Error generador
de conocimiento

libremente y realizar
propuestas de mejora
Conocer la flexibilidad
existente en la empresa, en
la produccion y en la
normatividad

Saber si el trabajador tiene
el conocimiento de otras
areas y la libertad de
proponer actividades
diferentes

Saber si tienen un tiempo
y espacio destinado al

desarrollo de la
creatividad

Conocer si la empresa
toma riesgos para su

crecimiento y desarrollo

Saber si la empresa tolera
riesgos de las propuestas
de los trabajadores

Naranjo & Calderdn; 2015; O"Reilly, 1989; Arad, 1997;
Cameron & Quinn, 1999; Martins & Terblanche, 2003;
Brooke, 2008; Velasco & Zamanillo, 2008.

Schneider, et al., 1998; Goran & Ryhammar 1998,1999

Naranjo & Calderdén; 2015; Schneider, et al., 1998;
Pervaiz, 1998; Adler & Kwon, 2002; Isaken, 2006;
Lewilka & Krot, 2008.

Harrison, 1978; Naranjo & Calderon; 2015; Johannisson,
1984; O'Reilly, 1989; Cameron & Quinn, 1999; Martin,
2000; Martins & Terblanche, 2003; Mclean, 2005;
Isaken, 2006; Vila & Mufioz, 2007; Brooke, 2008;
Velasco & Zamanillo, 2008; Apekey, et al., 2011
Johannisson, 1984; O"Reilly, 1989; Martin, 2000

Fuente: Elaboracién propia.

4.3.2.2 Toma de decisiones

La toma de decisiones es un proceso sistematico que coadyuva a elegir la alternativa que ofrenda

mayores probabilidades de incrementar la eficiencia y eficacia en la empresa para la creacion de

valor a todos sus grupos de interes (Brooke, 2008, Gallego, et al., 2013; Naranjo, et al., 2016).

Los aspectos que evallUa son el grado en que las decisiones son centralizadas y el grado de

autoridad delegada a las personas (Brooke, 2008). Este “factor” estd integrado por las
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“caracteristicas”: anlisis del resultado, iniciativa e incertidumbre, ambigledad de informacion y

cierto grado de tensién (Tabla 20).

Tabla 20.
Caracteristicas que integran el factor toma de decisiones
Caracteristica Objetivo Autores

Analisis positivo | Saber si los resultados | Schneider, et al., 1998
entre lo previsto y lo | ya sean positivos o

real negativos, la empresa

los toma para mejorar y

no para sancionar.
Se apoya y valora la | Conocer Si los | Leal, 1987; Jennings & Lumpkin, 1989; Schneider, et al.,
iniciativa empleados tienen la | 1998; Goran, 1996; Frese, et al.,, 1999; Goéran &

libertad de actuar con | Ryhammar, 1998
iniciativa propia.
Incertidumbre vy | Saber si los directivos | Cameron & Quinn 1999 ; Sarmiento, et alt., 2009.
ambigiiedad de | estan consientes de los
informacion. cambios que pueden
tener los resultados
finales en las diferentes
areas de trabajo.

Cierto grado de | Saber si la empresa se | O'Reilly, 1989; Géran & Ryhammar, 1998,1999
Tensién maneja con  cierto
grado de tensién en el
desarrollo  de las
actividades laborales

Fuente: Elaboracion propia.

4.3.2.3 Orientacion al cliente
La orientacién al cliente es el grado en que los empleados reconocen la necesidad de servir a sus
clientes, tanto internos como externos, buscando continuamente nuevas y mejores formas para
conocer y satisfacer sus expectativas. Los aspectos que evalla son: la basqueda de la
identificacion de las necesidades de los clientes (Denison 1991), y esta integrado por las

“caracteristicas” de: sentido de urgencia y trabajo en areas de interés (Tabla 21).
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Tabla 21
Caracteristicas que integran el factor orientacion al cliente
Caracteristica Objetivo Autores
Sentido de | Conocer si los trabajadores | Schneider, et al., 1998
urgencia trabajan bajo presion mediante
los répidos cambios en el
mercado
Trabajo en areas | Conocer si los trabajadores se | Goran, 1996; Goran & Ryhammar,
de interés encuentran en sus areas de interés | 1998

Fuente: Elaboracion propia.

4.3.2.4 Orientacion al mercado
La orientacion al mercado se refiere al grado en el que los sistemas de direccion organizativa se
encuentran disefiados para promover la orientacién del negocio hacia sus clientes y hacia sus
competidores (Migdadi, et al., 2017)
La orientacion al mercado debe ser entonces el objetivo de toda la organizacion, superando con
ello un enfoque exclusivamente funcional, vinculado al departamento de marketing, y
adquiriendo una dimension estratégica (Frosén, et al., 2016). Este “factor” esta integrado por la

“caracteristica”: eficiencia (Tabla 22).

Tabla 22
Caracteristicas que integran el factor Orientacion al mercado
Caracteristica Objetivo Autores
Eficiencia Saber si la empresa estd enfocada | Twati & Gammack, 2006; Nieboer

hacia la satisfaccion del cliente | & Strating, 2012
manteniendo su efectividad vy
eficiencia
Fuente: Elaboracion propia.
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El resumen de la organizacion propuesta de las caracteristicas se encuentra representadas en la figura 15.
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Figura 15. Propuesta de organizacién de las caracteristicas de la COl. Fuente: Elaboracién propia
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5.1 Enfoque hacia la innovacion. Propuesta de un modelo de orientacion de la Cultura

Organizacional hacia la Innovacion.

Los estudios de la literatura sobre la teoria de las capacidades dinamicas, la absorcion del

conocimiento y la capacidad para innovar de las organizaciones, ayudaron a constatar que la

innovacion es la base fundamental para el desarrollo de ventajas competitivas sostenibles. Esto

enfoco a la presente investigacion hacia el andlisis de los conceptos de:

Innovacion, para constatar la evolucidn que ha tenido a través de los afios, debido a que
las palabras que son usadas en los conceptos propuestos cambian continuamente a la par
que evoluciona la ciencia y la tecnologia. A partir de este analisis, se propuso un concepto
de innovacion, obtenido de la integracién de aportaciones de autores diversos. Asi mismo,
se pudieron constatar los principales factores que llevan a la empresa hacia la innovacién
Yy que, entre ellos, se encuentra la CO.

CO, para el analisis de este concepto se utilizé la técnica anterior, comprobando la estrecha
relacién que exite entre la innovacion y CO la cual da como resultado la COl.

COl, a este concepto se le aplica la misma técnica de analisis que a los dos anteriores,
poniendo en esta ocasion especial énfasis en extraer las caracteristicas que la conforman
y en los instrumentos utilizados para medir el nivel de innovacién de la CO, dentro de los
cuales se ha podido observar que se basan en caracteristicas, tanto conductuales del

personal como estructurales propias de la empresa.

Al arribar a este nivel, se analizaron diversos instrumentos de medicion de la COI (Anexo 1), lo

que nos dejo observar que todos ellos tienen en comin la bdsqueda del proceso idéneo para

enfocar a la CO hacia la innovacion. Asi mismo, observamos que, los investigadores consideran
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distintas caracteristicas, las cuales proponen como componentes principales de esta cultura. Sin
embargo, ninguno de ellos afirma cuales son las que la integran epistemoldgicamente, por lo que
se siguio avanzando hacia el desarrollo de un modelo que permitiese clasificarlas con la finalidad
de que sirva como base a las empresas para detectar el nivel de innovacion de su CO.

Por otro lado, la revision de los diferentes instrumentos de medicion de la COI hallados en la
literatura, ha permitido verificar que, debido a que la informacion primaria no es obtenida de los
agentes que desempefian un papel activo en el desarrollo de esta cultura, no se consigue reflejar
la situacion holistica de la empresa, lo cual no coadyuva a las mismas ni a conocer el nivel de
orientacion real hacia la innovacion de su CO, ni a enfocarla adecuadamente hacia la innovacion.
Debido a lo anterior, se propone un modelo que, al mismo tiempo de identificar el nivel de
orientacion hacia la innovacién de su CO, las guie hacia ella.

Dicho modelo ha emanado de la amplia revision de la literatura, asi como del anélisis desarrollado
previamente en capitulos anteriores, de la cual se puede inferir que el enfoque hacia la innovacion
de la CO depende, tanto de las caracteristicas conductuales del personal, como de las estructurales

propias de la empresa (figura 16).

i
Caracteristicas conductuales —) CcO I <=
Propias del personal de la

empresa.

estructurales
Propias de la empresa.

Caracteristicas ‘

N

Figura 16. Modelo de enfoque de la CO hacia la innovacion. Fuente: Elaboracion propia.

Instrumento de medicion del
nivel de orientacion de la
CO hacia la innovacion
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5.2 Justificacion del modelo propuesto

Durante el desarrollo de la presente investigacion, se han realizado profundos analisis sobre las
caracteristicas que integran la COI, asi como de los instrumentos de medicion aportados para
medir el nivel de innovacion de la CO, lo cual nos ha permitido constatar que actualmente existe
un interés creciente en la relacion que se da entre el incremento de la innovacion y la CO.

Lo anterior, debido a que existe una diversidad considerable de estudios que reconocen la
influencia de la CO como uno de los principales factores que propician la capacidad para innovar
dentro de las organizaciones (Naranjo & Calderon; 2015; Iglesias & Jambrino, 2017). Algunos
investigadores se centran en analizar las caracteristicas que la conforman y que enfocan a la
empresa hacia la innovacién, independientemente del tipo de cultura que esta tenga (Brooke,
2008; Naranjo, et. al., 2012; March & Moser, 2011; Strobel & Kratzer, 2017) Sin embargo, alin
no existe una epistemologia sobre ellas (Donate & Guadamillas, 2011; Gonzales-Limas, et al.,
2018) a causa de que algunos autores otorgan capital importancia a unas mas que a otras.

Es posible afirmar que el desarrollo de la innovacion se encuentra vinculado a las actitudes
personales de los integrantes de la organizacion, y a las caracteristicas que emanan de su propia
estructura, misma que debe propiciar el ambiente adecuado, para que se desarrolle innovacién
(Abdu & Jibir, 2018; Bohorquez, et al., 2020; Li, et al., 2020)

Consecuentemente, el desarrollo de la innovacion al interior de las empresas depende de las
caracteristicas que integran su CO, ya que a través de ella se influencia en el comportamiento del
personal para lograr enfocarlos hacia el desarrollo de la innovacion como un valor fundamental

en sus actividades cotidianas. Debido a lo anterior descrito, es importante para las empresas contar
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en su estructura con las caracteristicas que enfoquen su CO hacia la innovacion y lograr que ésta
sea permanente.
Por otro lado, el analisis realizado sobre los instrumentos de medicion de la COI no permite
identificar un conjunto claro de caracteristicas que forman este tipo de cultura, ya que cada uno
se enfoca en una distinta o un determinado grupo de ellas que, desde su punto de vista es o son la
o las iddénea(s) en su formacion. Asi mismo, se ha constatado la ausencia de obtencién de
informacidn primaria a través de los tres agentes involucrados en el desarrollo de la CO, tales
como los directivos, mandos medios y operativos.
Debido a los argumentos expuestos precedentemente, es posible confirmar la importancia de
desarrollar un modelo que permita conocer integramente las caracteristicas que conforman la COI
de una forma clara y ordenada.
5.3 Modelo e hipotesis de investigacion
Como se ha mencionado, la revision de la literatura llevada a cabo ha permitido constatar:
e Laausencia de una epistemologia sobre las caracteristicas de la COI.
e Lanecesidad de integrar y clasificar las caracteristicas que deben estar presentes en la CO
para orientarla hacia la innovacion.
e Laausencia de un instrumento de medicidn que las integre.
e Ademas, la informacion primaria debe obtenerse de los agentes involucrados en su
desarrollo, para conocer la situacion hol pistica de la empresa y determinar el nivel de

orientacion hacia la innovacién presente en su CO.
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En capitulos anteriores, se ha realizado la descripcion de las variables incluidas en nuestro modelo
propuesto, tales como CO, COlI, las caracteristicas conductuales del personal y las estructurales
propias de una empresa con COI.

Al tener definidas las variables, tanto dependientes como independientes incluidas en el modelo
de orientacién de la CO hacia la innovacidn, exponemaos las siguientes hipotesis de investigacion.

Las cudles recogen el impacto de cada una de las variables consideradas.

H1. El nivel de orientacién hacia la innovacion de la CO se mide a partir de las

caracteristicas que la integran y de los agentes activos en su desarrollo contrastado con las

caracteristicas teoricas de la COl.

Ahora bien, es importante plantearse si tanto las caracteristicas conductuales del personal y las

estructurales de la empresa tienen un mismo nivel de impacto en el desarrollo de la COl, por tal

motivo se ha planteado la siguiente hipotesis:

H2. Las caracteristicas conductuales del personal y las caracteristicas estructurales propias

de la empresa tienen el mismo nivel de impacto en el desarrollo de la COI.

En la figura 17, se presenta el modelo propuesto relacionado con las hip6tesis correspondientes.
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Figura 17. Modelo propuesto relacionado con las hipotesis correspondientes.
Fuente: Elaboracion propia.

Por otro lado, es importante conocer qué nivel de impacto tiene cada una de las dimensiones,
factores y caracteristicas de la CO que integran las areas conductuales del personal y estructurales
propias de la empresa en el desarrollo de la COl, razon por la cual ha surgido la siguiente

hipotesis:

H3. No todas las dimensiones, factores y caracteristicas de la CO contribuyen en igual

medida a orientarla hacia la innovacion.

En la figura 18, se representa graficamente la H3, relacionado con el desarrollo de la COI.
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Figura 18. Relacion entre la H3 y el desarrollo de la COI.
Fuente: Elaboracion propia.
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Por Gltimo, es importante saber, cuales son las caracteristicas mas importantes que forman la COl,

por tal motivo se ha formulado la H4.

H4. Existe un pequefio grupo de caracteristicas, sin las cuales no se puede determinar la

existencia de una COl.
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CAPITULO VI
METODOLOGIA DEL ESTUDIO EMPIRICO
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En el presente capitulo se exhibe el proceso de la metodologia del estudio empirico de la
investigacion. Asi, en una primera parte, se define a la poblacion objeto de estudio integrada por
las empresas proveedoras de servicios de la paraestatal PEMEX del sureste de la republica
mexicana correspondiente a los estados de Veracruz, Tabasco y Campeche, eligiendo a directivos,
mandos medios y trabajadores operativos como informantes clave y al cuestionario web como
instrumento de recogida de informacion primaria.
A continuacion, detallamos el proceso seguido en el disefio del cuestionario, asi como la
validacién del contenido de la escala a traves del disefio de la muestra piloto aplicada a un grupo
de expertos, la elaboracion del cuestionario y la adaptacion del mismo a formato web.
Posteriormente, indicamos los principales puntos que marcan el desarrollo del proceso de
recopilacion de informacion, incluyéndose una ficha técnica con la informacion mas relevante de
la investigacion empirica.
Una vez finalizado este proceso, el siguiente paso es el procesamiento de la informacion, razén
por la cual, en la tltima parte de este capitulo, se presenta una revision de las técnicas de analisis
estadistico utilizadas para el proceso de analisis de los datos, explicando, en cada caso, el motivo
de su eleccién y el objetivo que pretendemos con su aplicacion.

6.1 Poblacién objeto de estudio
La poblacién objeto de la presente investigacion esté integrada por las empresas proveedoras de
servicios de la paraestatal PEMEX. Especificamente las que se encuentran establecidas en el
sureste de la republica mexicana a la cuél corresponden los estados de Veracruz, Tabasco y
Campeche. Los datos correspondientes al total de empresas participantes, distribuidas por

estados, se encuentran representados en la figura 19.
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Veracruz Campeche
51 Empresas 36 Empresas

Tabasco
89 Empresas

Figura 19. Tamafio de la poblacién distribuida por estados.
Fuente: Elaboracion propia.

Como ya se explico en capitulos anteriores, la eleccidn de las empresas proveedoras de servicios
a la paraestatal PEMEX del sureste de la republica mexicana, estd fundamentado bajo tres razones
especificas. La primera, por el impacto econdmico que generan en esta region del pais, a través
de la oferta de mas de 30,000 empleos directos. La segunda, por la reforma energética que
actualmente se esta desarrollando en el pais, lo que esta dando apertura al ingreso de grandes
empresas transnacionales en este rubro que competiran con las establecidas en esta region, por lo
que se considera importante el desarrollo de nuevas estrategias competitivas que permitan a estas
empresas operar de manera eficiente, en el mercado que se ha generado.

Por ultimo, la tercer arazon es el enfoque del “Programa Estratégico Tecnologico de Petroleos

Mexicanos y sus Organismos Subsidiarios 2013-2027”. Especificamente en el apartado 11.2 que
versa textualmente: “Transformar la CO”, en la cual se considera tambien el “Desarrollo de
nuevas estrategias competitivas”.

Posterior a la eleccion y analisis de nuestra poblacion objeto de estudio, considerando el tema
principal de este trabajo de investigacién que es la medicion del nivel de orientacion a la

innovacion de la CO, se eligié a los directivos, mandos medios y operativos como la fuente
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fundamental de obtencidn de informacidn primaria, con la finalidad de tener una visién holistica
de la situacion real de la empresa.

La herramienta que se ha seleccionado para llevar a cabo el acopio de informacion para la parte
de investigacion empirica y por ser la forma idonea para la investigacion de campo en la
recopilacion de la informacion suficiente y confiable, fue el cuestionario. En este sentido, Casas
et al., (2003) lo consideran como uno de los mejores medios de obtencidén de informacion
primaria.

Las ventajas que influyeron mayormente al elegir la herramienta de acopio de informacion fue la
posibilidad del disefio de la investigacion para adaptar los objetivos de la mejor forma posible.
Por otro lado, la obtencidn de variables cuantitativas ahorrando tiempo (Casas et al., 2003).

La estrategia de aplicar esta herramienta via web, surgio debido a que la investigacion por este
medio permite la aplicacidn del cuestionario en poblaciones alejadas una de otras, asi como la
posibilidad de su rapida distribucion y respuesta de diversas empresas e individuos en forma
conjunta, teniendo la flexibilidad de asignar un horario conveniente para responderlo, lo que
acelera el incremento del acopio de informacion y la totalidad de los items con respuesta, ya que
estratégicamente se establecio como “importante” a cada una de ellas.

De esta manera se aseguro la totalidad de los items contestados, lo cual es imposible de controlar
utilizando medios mas tradicionales. Asi mismo, se ha generado un ahorro considerable de tiempo
en el desarrollo de la investigacién de campo (Lozar, et al., 2002; Shropshire, et al., 2009).

Otra de las ventajas que nos ayudo en la aplicacion de la herramienta via web, es que todas las
empresas que integran nuestra poblacion objeto de estudio han adoptado y aplicado esta

tecnologia en sus actividades cotidianas.
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6.2 Disefio del cuestionario

Uno de los objetivos del cuestionario es contener las variables a medir para permitir el contraste
empirico del modelo planteado, por lo que su disefio se realizdé enfocado en asegurar un estudio
que, al mismo tiempo de maximizar el nivel de respuesta, minimizara los sesgos (Podsakoff, et
alt., 2003). EIl disefio del presente cuestionario estd basado en una profunda revision de la
literatura para obtener las caracteristicas que conforman la COIl, asi como de diversos
instrumentos de medicidn, aprobados y verificados. Con base en lo anterior se construy6 una
primera version integrada por 91 items.

La primera version de nuestra escala de medida fue sometida a validacion de contenido, para ello
se selecciono al encargado (a) del area de calidad de treinta empresas integrantes de la poblacion
objeto de estudio. A continuacion, se detallan los pasos seguidos en este proceso, continuando en
capitulos posteriores, con los andlisis estadisticos relativos a la validez y confiabilidad del
instrumento de medicion.

Las empresas que conformaron la muestra piloto se seleccionaron mediante el método aleatorio
simple de la base de datos de las empresas prestadoras de servicios a la paraestatal PEMEX del
sureste de la republica mexicana, especificamente de los estados de Veracruz, Tabasco y
Campeche, obtenida previamente. Posteriormente, se les contacté via telefonica para explicarles
el objetivo de la investigacion y se les invitd a participar en la muestra piloto, al aceptar su
participacion se les envid via correo electrénico el link al cuestionario.

Asi mismo, se les solicitd realizar observaciones con respecto a los items, en cuanto a la

redaccion, si la consideraban adecuada, confusa o repetida.
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Los resultados obtenidos de esta prueba piloto, fueron sometidos al analisis de la correlacion de
Pearson y el Alpha de Crombach. En un inicio la matriz contaba con un total de 91 items, de los
cuales, dentro del area de las caracteristicas conductuales de la empresa con COI, la dimension
de la intencion para innovar estaba integrada por comunicacion con cinco items, valores con cinco
items, orientacidn a la calidad con tres, en total esta dimension estaba integrada por trece items.
Con respecto a la influencia para innovar, estaba integrada por la identidad con diez items, trabajo
en equipo con tres, gestion del conocimiento con dos, actividades simbdlicas con tres y lenguaje
simbdlico con seis, en total estaba conformada por 24 items.

Asi mismo, el area de las caracteristicas estructurales de la empresa con COIl, se encontraba
conformada por la dimension de la infraestructura de la innovacién la cuél estaba integrada por
la misidn con siete items, la visidn con seis, los objetivos y metas con ocho y la normatividad con
doce items en total la integraban treinta y tres items.

Por ultimo, se encontraba la implementacion de la innovacion, la cual estaba integrada por
orientacion al cambio con diez items, la toma de decisiones con cinco, orientacion al cliente con
cuatro y orientacion al mercado con tres items, en total integraba 22 items.

Los comentarios y observaciones realizadas por el conjunto de expertos sirvieron para mejorar el
orden, estructura, secuencia logica y redaccion de los items del cuestionario, buscando mantener
un lenguaje sencillo, claro y sin ambigiiedad de interpretacion.

Posterior a la validacion del contenido por parte del grupo de expertos seleccionados (Brill, et al.,
2006), se realiz6 una aplicacién previa, como prueba para obtener observaciones y comentarios

tal y como lo recomiendan Garcia & Fernandez (2008).
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El sondeo previo se llevo a cabo con el 17% de la poblacion objeto de estudio (321 empresas),
tomando en cuenta que el tamafio de la muestra es de 176 empresas, genera como resultado 30
empresas, las cuales elegimos por el método aleatorio estratificado (Garcia, 2001; Otzen, &
Manterola, 2017) por estados integrados en esta investigacion.

Al recopilar los cuestionarios de nuestro sondeo previo, las observaciones y comentarios
obtenidos se tomaron como base para la adecuacion de los items, mas, sin embargo, el comentario
en general fue que se entendian muy bien. Los resultados obtenidos fueron sometidos al analisis
de la correlacién de Pearson y Alpha de Crombach, tras los cuéles se integré el nimero de items
definitivos; en un inicio la matriz contaba con un total de 91 items, la versidon final esta integrada
por 84.

Posteriormente, se realizd la redaccién definitiva del cuestionario, el cual se dividio por areas,
dimensiones y factores, con la finalidad de que concordara con la propuesta de organizacién de
las caracteristicas, presentada en la figura 15, y para una mejor organizacion de analisis, quedando
subdividido como a continuacion se detalla.

Con respecto a “las caracteristicas conductuales del personal de una empresa con COI”, tenemos
en primer lugar a la intencion para innovar, la cual esta enfocada en conocer la actitud del
empleado hacia el desarrollo de la innovacion, para ello fue dividida en comunicacion, valores y
orientacion hacia la calidad.

La siguiente parte del cuestionario esta formada por la influencia para innovar, teniendo como
objetivo obtener informacion de la forma en que se relacionan entre si los miembros de la

organizacion, asi como de la influencia que ejercen entre si para el desarrollo de la innovacion
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Por tal razon estd integrada por los factores de identidad, trabajo en equipo, gestion del
conocimiento, actividades y lenguaje simbdlicos.

La otra parte del cuestionario esta enfocada en conocer “las caracteristicas estructurales de la
empresa con COI”. Esta seccion inicia con la infraestructura de la innovacion, la cual tiene como
objetivo conocer si la empresa cuenta con la base fundamental para el desarrollo de la COl, por
tanto, se encuentra integrada por la mision, la vision, normatividad, objetivos y metas.

Por altimo, tenemos la implementacion de la innovacion. En esta seccion se pretende conocer el
plan de accion de la empresa para el desarrollo de proyectos, acompariado de un continuo proceso
de medicidn, asi como actividades de seguimiento para la mejora continua. Esta parte esta
integrada por la orientacion al cambio, la toma de decisiones, la orientacion al cliente y la
orientacion al mercado.

En todos los items se ha utilizado la escala 5 de Likert, el cual va de 1=Total desacuerdo a 5=Total
acuerdo.

Al tener concluida la formulacion del cuestionario, se procediod a introducirlo via web mediante
formularios de google, el cual nos brinda las herramientas necesarias para llevar a cabo la
recopilacion completa de los cuestionarios contestados. El link generado se les envid junto con
una carta de presentacion (Anexo 2) a las empresas que aceptaron participar en nuestra
investigacion, en la cual se explica el objetivo del cuestionario, la importancia de la participacion
de los tres agentes activos en el desarrollo de la CO y se les agradecia por su colaboracion. Asi
mismo se les asegurd una total confidencialidad de los resultados obtenidos por parte de su
empresa, para incrementar la confianza se les proporcion6 un teléfono de contacto y direccion de

correo electrénico por cualquier duda o aclaracion que pudieran tener al respecto.
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Por todo lo anterior descrito, la estructura del cuestionario se representa en la figura 20.

Intt‘:ncwn para Influencia para Infraestructura de la Implementacién de la
mnovar innovar innovacion innovacién
- y - \ \ - -

Caracteristicas conductuales del personal de la Caracteristicas estructurales propias de una
empresa con COI empresa con COI

\ Primera scccio'n) \ Segunda seccioén )

Figura 20. Estructura del cuestionario. Fuente: Elaboracion propia

6.3 Método de acopio de informacion

Para el acopio de la informacién primaria, basica para el desarrollo de la presente investigacion,

se envio, mediante una carta de presentacion el link del mismo a las 176 empresas que

confirmaron su participacion y que al mismo tiempo integran el tamafio de la muestra, las cuéles

corresponden a los estado de Veracruz, Tabasco y Campeche.

El trabajo de campo se inicia formalmente el dia 24 de Marzo de 2019, con la comunicacion via

telefonica a las 321 empresas que conforman la poblacion objeto de estudio, mediante estas

Ilamadas se solicitaba comunicacion directa con el (la) encargado (a) del area de calidad, persona

a la cual se le explicaba el objetivo de la investigacion doctoral, proponiéndole la participacion

de su empresa en la misma. En todos los casos se nos solicitaba una llamada posterior ya que

requerian de la aprobacion del duefio o del gerente de la empresa, las llamadas se realizaron

después de tres dias de la primera y las empresas que aceptaban participar se les enviaba por
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correo electrénico la carta de presentacion (Anexo 2) y el link del cuestionario. Toda la
comunicacion y acopio de informacion se realizo directamente con el area de calidad.

Cabe sefalar que los coordinadores de calidad de las 321 empresas contactadas via telefonica
aceptaron participar. Sin embargo, tenian que solicitar la autorizacion, como se dijo anteriormente
del duefio o gerente de la empresa, autorizacion que confirmo6 el 56.07% de las empresas
contactadas. En total 180 fueron las empresas que aceptaron participar en esta investigacion, sin
embargo son 176 las que conforman nuestro analisis por ser el tamafio de la muestra.

La recepcion de cuestionarios contestados inicié el dia 5 de mayo de 2019, concluyendo el 30 de
Junio. Para ello se le hacian llamadas telefénicas a las empresas que no habian contestado el
cuestionario y que habian confirmado su participacion, invitdndolas a concluir este proceso.

Al finalizar con el acopio de la informacion primaria, se bajo del cuestionario google, mediante
la opcion de integrar la informacidn en una base de datos de excel, y se inicia con el manejo de
la informacion obtenida. Para ello, primero se organizé la informacion por empresas,
posteriormente por grupos separados de directivos, mandos medios y operativos, contruyendo la
base de datos para la aplicacion de diversas técnicas estadisticas.

Continuando con la organizacion para el analisis de los datos, se realizo la ficha técnica de estudio,

la cual esta representada en la tabla 23.
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Tabla 23
Ficha técnica del estudio

1)

2)

3)
4)
5)
6)
7)

8)

Titulo: Grado de orientacién hacia la innovacion de la Cultura Organizacional de las

empresas proveedoras de servicios de la paraestatal PEMEX del sureste de la republica

mexicana.

Objetivo: Conocer las caracteristicas que conforman la Cultura Organizacional de la

empresa para determinar su nivel de orientacion hacia la innovacion.

Cobertura: Sureste de la republica mexicana.

Frecuencia: Unica.

Periodo de referencia: Afio 2019

Unidades de anlisis: Pequefias, medianas y grandes empresas

Plan de muestreo:

a) Poblacion objetivo: Empresas proveedoras de servicios de la paraestatal PEMEX.

b) Unidad de muestreo: Los estados de Veracruz, Tabasco y Campeche.

¢) Ambito de muestreo: 321 empresas.

d) Tamario de la muestra: 176 empresas

e) Procedimiento de muestreo: Muestreo aleatorio simple

f) Area de estimacion: Se producen resultados para el sureste de la repuablica
mexicana.

g) Error muestral: + 0.05 %

h) Nivel de confianza: 95 %

Metodo de acopio de informacion.

a) Tipo de entrevista: Directa con cuestionario via web.

b) Informantes: Directivos, mandos medios y operativos.

Fuente: Elaboracion propia
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6.4 Métodos de analisis de la informacién

Al tener concluido el acopio de la informacion, se procedi6 al procesamiento de los datos. Para
ello, se presentan las técnicas de analisis estadistico que se utilizardn para este propdsito,
explicando en cada una, el porqué de su eleccion y el objetivo que se pretende alcanzar mediante
su aplicacion.
En tal sentido, nos enfocaremos al analisis multivariante, que es una de las ramas de la estadistica,
de mucha utilidad para el desarrollo de estudios de dependencia y de interdependencia entre
variables, el cual inicié con Gauss (1809) con la utilizacién de la regresién lineal, continuando su
desarrollo por medio de otros destacados estadisticos como Markov (1900)
El andlisis multivariante ha sido definido como la rama de la estadistica centrada en la
investigacion simultanea de dos o mas variables, medidas en un conjunto de objetos ya sean
personas, cosas o entidades, (Closas, et al., 2013)
Por otro lado, Uriel & Aldas (2005), definen al analisis multivariante como el conjunto de
métodos estadisticos cuya finalidad es analizar simultdneamente grupos de datos multivariantes,
en el sentido de que existen varias variables medidas para el objeto de estudio. A manera de
conclusion, podemos decir que las técnicas multivariantes dirigen su atencion al analisis de las
covarianzas o correlaciones que reflejan las relaciones entre tres 0 més variables (Castro, 2019)
En las ultimas décadas se ha incrementado la utilizacion y aplicacion de las técnicas
multivariantes en todos los campos de la investigacion cientifica, sin embargo, las razones mas
importantes segun Dillon & Goldsteinson (1984), son que:

° En la mayoria de las investigaciones cientificas, se analizan relaciones simultaneas

entre tres 0 mas variables.
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° La complejidad de los fendmenos analizados, integran una diversidad considerable
de variables.
° El desarrollo de computadoras personales con capacidad adecuada y de programas

estadisticos con facilidad de manejo para el analisis de datos.
Sin embargo, la eleccion de la técnica estadistica depende del problema que se desea estudiar. A
este respecto, Dillon & Goldstein (1984) afirman que es necesario conocer como estan medidas
las variables que integran la investigacion; aunado a ello, proponen responder a ciertas preguntas

para que las respuestas nos conduzcan a la técnica adecuada, tales como:

° ¢La medicion de las variables se encuentra en escala métrica o0 no métrica?
° ¢Cuantas variables dependientes existen?
° ¢Cuantas relaciones se plantean entre las variables dependientes e independientes?

Al contestar las preguntas anteriores, comprobamos que la seleccién de la técnica multivariante
depende de las variables establecidas en la presente investigacion, asi como de las interrelaciones
entre ellas. Por tanto, se necesita conocer la manera en que una variable cambia, asi como la causa
de este cambio, por lo que la variable que se desea explicar puede ser tomada como dependiente
de las variables observadas. Para conocer la interrelacion que existe entre ellas, es necesario
explicar que se clasificadan en dos grandes grupos que son las técnicas explicativas o de
dependencia y las técnicas descriptivas o de interdependencia (Uriel & Aldas, 2005; Closas, et
al., 2013)

Las técnicas explicativas o de dependencia, investigan la existencia o ausencia de relaciones entre
dos grupos de variables, si es el caso de que estos grupos se encuentren clasificados en variables

dependientes e independientes, el objetivo de este grupo de técnicas sera establecer si el conjunto
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de variables independientes afecta al conjunto de variables dependientes de manera individual o
conjunta (De Souza, et al., 2021)

Por otro lado, las técnicas descriptivas o de interdependencia explican como y por qué, las
variables estan correlacionadas entre si, por lo que, es dificil distinguir conceptualmente entre

variables dependientes e independientes e identificar qué variables estan relacionadas, como y

por qué (Figura 21).
Analisis de componentes
principales
Técnica Métrica
Multivariante - .
Analisis factorial
Relaciones entre
las variables
No métrica - Anilisis de .
v correspondencia
¥
Técnicas de o Anglisis de
interdependencia > Relacion entre ->
casos conglomerados
Relacion entre 1 Escalonamiento
objetos "l multidimensional

Figura 21. Técnicas de analisis de datos. Fuente: adaptado de Uriel & Aldéas (2005)

Con base en las preguntas planteadas al inicio de este epigrafe, y al dar respuesta a cada una de
ellas para seleccionar la técnica apropiada para el analisis de los datos, tomando en cuenta que
esta investigacion trata de explicar las principales variables que llevan a la CO hacia la
innovacion, asi como la variable dependiente que ejerce mayor influencia para enfocarla hacia la

innovacion y el modelo propuesto en el capitulo cinco, se concluye que la técnica mas adecuada
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para el desarrollo del andlisis de los datos obtenidos son: analisis de componentes principales y
el anélisis factorial.
Una vez que se ha seleccionado la técnica adecuada para el tratamiento de la informacion
empirica, a continuacion se muestran algunas de las caracteristicas mas relevantes que presentan
y que al mismo tiempo ayudan a justificar su utilizacion en la presente investigacion.

6.4.1 Analisis de componentes principales
Es una técnica de reduccién de datos cuyo objetivo fundamental es construir combinaciones
lineales de las variables originales que expliquen la mayor parte posible de la informacion
recogida en estas variables. Cada combinacién lineal se extrae de tal forma que estan
incorrelacionadas con las anteriores; ademas aporta, cada vez menos informacién que la anterior.
Estas técnicas fueron inicialmente desarrolladas por Pearson a finales del siglo XIX y
posteriormente fueron estudiadas por Hotelling en los afios 30 del siglo XX.
Para estudiar las relaciones que se presentan entre variables correlacionadas (que miden
informacidén comun), se puede transformar el conjunto original de variables en otro conjunto de
nuevas variables incorreladas entre si (que no tenga repeticion o redundancia en la informacion),
Ilamado conjunto de componentes principales (Rodriguez & Giménez, 2017)
Las nuevas variables son combinaciones lineales de las anteriores y se van construyendo segun
el orden de importancia en cuanto a la variabilidad total que recogen de la muestra (Severson, et
al., 2017).
Los nuevos componentes principales o factores seran una combinacién lineal de las variables

originales, y ademas seran independientes entre si. Un aspecto clave en el analisis de componentes
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principales es la interpretacion de los factores, ya que ésta no viene dada a priori, sino que sera
deducida tras observar la relacion de los factores con las variables iniciales (Severson, et al., 2017)
6.4.2 Analisis Factorial

El andlisis factorial es una técnica utilizada para descubrir agrupaciones de variables de tal forma
que las variables de cada grupo estan altamente correlacionadas y los grupos estan relativamente
incorrelacionados. De este modo, se consigue reducir un nimero de variables intercorrelacionadas
a un nuamero inferior de factores no correlacionados, que permiten explicar la mayor parte de
variabilidad de cada una de las variables (Siddiqui, et al., 2015)

El modelo matematico del andlisis factorial supone que cada una de las “p” variables observadas
es funcion de un numero “m” de factores comunes (m < p), mas un factor especifico o Unico.
Tanto los factores comunes como los especificos no son observables y su determinacion e
interpretacion es el resultado del analisis factorial. Analiticamente, supondremos un total de “p”
variables observables tipificadas y la existencia de “m” factores comunes. EI modelo se define de
la siguiente forma:

X1=111F1+I112F2+I11ImFm + el
X2=121F1+122 F2 +12m Fm + e2
Xp=IplF1l+Ip2 F2 +lpm Fm +ep

La cual se expresa de forma matricial como: X = Lf + e donde:
e X es el vector de las variables originales.
« L es la matriz factorial. Recoge las cargas factoriales o (saturaciones).

« f es el vector de factores comunes.
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« ¢ es el vector de factores Unicos.

Como tanto los factores comunes como los especificos son variables hipotéticas, supondremos,

para simplificar el problema, que:

Los factores comunes son variables con media cero y varianza 1. Ademas, se
suponen incorrelacionados entre si.

Los factores unicos son variables con media cero. Sus varianzas pueden ser
distintas. Se supone que estan incorrelacionados entre si. De lo contrario la
informacion contenida en ellos estaria en los factores comunes.

Los factores comunes y los factores Unicos estan incorrelacionados entre si.

Esta hipdtesis nos permite realizar inferencias que permitan distinguir entre los factores comunes

y los especificos (Freire, et al., 2017)

Basandonos en el modelo y en las hipdtesis formuladas, podemos demostrar que la varianza

(informacién contenida en una variable) de cada variable se puede descomponer en:

Aguella parte de la variabilidad que viene explicada por una serie de factores
comunes con el resto de las variables que Illamaremos comunalidad de la variable.
Y la parte de la variabilidad que es propia a cada variable y que, por tanto, es no
comun con el resto de las variables. A esta parte se le Ilama factor Unico o
especificidad de la variable. Var (xj) =1=12jl1 Var (F1) +12j2 Var (F2) + ... +
I2jmVar (Fm) +Var (ej)) =12j1+12j2+12jm + Var (ej) donde:

I 2 jh representa la proporcién de varianza total de la variable Xj explicada por el

factor h.
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- h2j=12j1+12j2+...+12jmes lacomunalidad de la variable Xj y representa
la proporcion de varianza que los distintos factores en su conjunto explican de la
variable Xj. Es, por tanto, la superficie de esa variable que entra en contacto con
el resto de las variables. Varia entre 0 (los factores no explican nada de la variable)
y 1 (los factores explican el 100% de la variable).

- Var (ej) es lo que llamamos especificidad y representa la contribucion del factor
anico a la variabilidad total de X].

- 121h+122h+..+12ph=ghesloque se llama eigenvalue (autovalor) y
representa la capacidad del factor h para explicar la varianza total de las variables.

Si las variables originales estuviesen tipificadas, la varianza total seria igual a p y gh/p
representaria el porcentaje de varianza total atribuible al factor h
El objetivo del analisis factorial serd, por tanto, obtener los factores comunes de modo que

expliquen una buena parte de la variabilidad total de las variables (Springer & Hauser, 2006)
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CAPITULO VII
ANALISIS DE CONFIABILIDAD, CORRELACION Y DEPURACION DE ITEMS DEL
INSTRUMENTO DE MEDICION DEL NIVEL DE ORIENTACION A LA

INNOVACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
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7.1 items de medida de las variables del modelo de investigacion

Ya descritas las variables que componen el modelo de investigacion, asi como las hipotesis

consideradas, a continuacion, se presenta la lista de items que se utilizara para medir las variables,

indicando la metodologia desarrollada para construir la escala de medicion.

En el andlisis presentado en el anexo 1, se puede verificar la ausencia de un instrumento de
medicion del nivel de orientacion hacia la innovacion de la CO que integre epistemoldgicamente
las caracteristicas que conforman la COl. Por tal motivo, ante esta ausencia, se procedié a la
construccién de una escala de medida, partiendo del andlisis de los conceptos que sobre COI
aportan diversos autores a través de investigaciones llevadas a cabo en esta area, de la cual
obtuvimos 56 caracteristicas que se han integrado en el disefio del instrumento de medicién.

La metodologia empleada en el disefio del instrumento de medicion del nivel de innovacion de la

CO se presenta en la figura 22.

Integracion de las caracteristicas
de la COI (Dimensiones,
factores y caracteristicas)

A J

Formulacion de items ”

A J

Integracion del cuestionario ”

A J

Disefio y seleccion
de la muestra piloto

Figura 22. Metodologia del disefio del instrumento de medicion del nivel de orientacion de la

Validacion de  confiabilidad
> (Correlacion de Pearson y Alpha

de Crombrach

1

Depuracion de items ”

1

Version final del instrumento de
medicion del mvel de
orientacion hacia la innovacion
de la CO

CO hacia la innovacion. Fuente: Elaboracion propia.
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En principio, se han formulado 91 items para la medicion de las distintas variables incluidas en
el modelo de investigacion. Sin embargo, mediante la aplicacion de la prueba piloto a expertos se
filtraron y depuraron varios de los items considerados inicialmente. Posterior a este proceso, la
escala final de medicion quedd integrada por 84 items. La validacion de la escala de medida
propuesta es presentada posteriormente.

7.1.1 Formulacion de items para el disefio del instrumento de medicion del nivel de

orientacionde de la Cultura Organizacional hacia la Innovacion
En el acapite correspondiente al andlisis de las caracteristicas de la COI utilizadas en instrumentos
de medicion, se analizaron una cantidad considerable de ellas, con la intencion de tener una
amplia informacion de los trabajos llevados a cabo en este tema y comprender los procesos
desarrollados en la empresa, para detonar la capacidad innovadora. A través del analisis empirico
se tratara de identificar los indicadores que permitan diagnosticar una COI. ya que el disponer de
una herramienta de medicion del nivel de orientacidn hacia la innovacién de la CO es de gran
utilidad para su gestion.
Razon por la cual, los items que se proponen estan formulados por cada una de las caracteristicas
que integran a los factores, para lo cual, se ha realizado un amplio analisis de los indicadores para
correlacionarlos con la caracteristica correspondiente de acuerdo con el objetivo que cada una de
ellas persigue. El analisis de la literatura sobre instrumentos de medicién ha sido la base para la
redaccion de cada uno de los items ya que estan basados en diferentes autores, tal y como lo
podemos observar de manera subsecuente mediante las tablas 24 intencion para innovar, tabla
25, influencia para innovar, tabla 26 infraestructura de la innovacion y tabla 27 implementacion

de la innovacién, correspondientes cada una a una dimension.
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Tabla 24
Dimension: Intencién para innovar
Factor Caracteristica Item Cita.
COI01 La empresa promueve los foros de Wang &

Debate debates libres y abiertos en la que los Pervaiz, (2004)
abierto. trabajadores puedan expresar libremente sus
ideas y opiniones.
Tolerancia al COI02  Soy libre de  expresar Wang &
desacuerdo. respetuosamente lo que me agradaono de la  Pervaiz (2004)
empresa sin temor a represalias.
Comunicacion Exposicion de COI03 Mis opiniones son tomadas en Brooke (2008)
opiniones. cuenta.
e informacion COI04. La comunicacién que tenemos en la
compartida empresa es abierta y honesta. Wang &
COI05. La comunicacion en nuestra Pervaiz, (2004)
empresa se realiza personalmente cuando asi
lo ameritan las circunstancias.
Autonomia  COI06. En la empresa se permite el Brooke (2008)
Valores desarrollo  independiente de  nuevos
proyectos
Respeto. COI07. Existe confianza y respeto mutuo Brooke (2008)
entre administrativos y empleados.
Constancia/ COI08. He tenido al menos una sancion Brooke (2008)
Responsabilid  administrativa.
ad COI09. Siempre cumplo en tiempo y forma
con mis actividades laborales.
COI010. Los empleados son responsables Santos et al.,
Autodisciplina  del resultado final del producto y pueden (2012)
tomar decisiones independientemente
Fomento del COI011. Generamos continuas iniciativas Brooke (2008)
éxito estratégicas para mantener una ventaja
competitiva.
Orientacion a COI012. Motivamos a los trabajadores a Santos et al.,
la calidad Auto mejora tener ideas novedosas para la solucion de (2012)
continua / problemas o mejorar sus actividades
Estabilidad laborales.
COI013. Los empleados saben que la Santos et al.,
calidad es su responsabilidad y son (2012)

motivados a conocer los objetivos de la
empresa y los clientes

Fuente: Elaboracién propia.

177



Tabla 25

Dimension: Influencia para innovar.

DOCTORADO EN ECONOMIA Y EMPRESA

UNIVERSIDAD DE MALAGA

Factores

Caracteristicas

Item

Autor

Identidad

Autosuperacion.

Entusiasmo por

Motivacion

COI014. Los directivos se adelantan a las
necesidades de cambio y determinan con
precisién los factores necesarios para ello.
COI015. Se recompensa el alto
rendimiento en cada puesto de trabajo.
COI016. La competencia en el trabajo
incrementa el espiritu de superacién.
COI017. Estoy satisfecho con mi trabajo.

COI018. Los empleados se sienten
motivados ante nuevos programas o
procesos de trabajo

COI019. Los directivos escuchan, apoyan
a los empleados y los motivan a formar
parte en las soluciones y administracion de
la calidad total, asi como en los planes y
politicas de la empresa.

COI1020. Un ambiente cordial de trabajo es
la fuente fundamental de motivacion entre
los trabajadores.

Santos et al.,
(2012)

Sanchez
(2007)
Séanchez
(2007)

Park, et al,
(2016)
Séanchez
(2007)

Santos et al.,
(2012)

Sanchez
(2007)

Trabajo en

equipo

Individualismo

Compromiso del

Cumplimiento
de objetivos y

COI021. El logro de los objetivos
personales es la mayor motivacion de las
personas.

COI1022. Al tener la opcion de trabajar de
forma individual, permite que se desarrolle
la innovacion en nuestra empresa.
COI1023. Me siento comprometido con el
crecimiento y desarrollo de la empresa

COI024. Los directivos procuran el
ambiente adecuado para que los
trabajadores nos relacionemos, apoyemos
y formemaos equipos de trabajo.

COI025. En esta empresa lo mas
importante es el logro de objetivos y
resultados por lo que las actividades se
realizan mediante equipos de trabajo.
COI026. Veo a esta empresa como
innovadora, con la voluntad de afrontar
nuevos retos y riesgos.

Sanchez
(2007)

Brooke (2008)

Brooke (2008)

Wang &
Pervaiz (2004)
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Factores Caracteristicas item Autor
Gestion  del Ideas COI1027. Mis propuestas son valoradas por
conocimiento  compartidas mis comparieros de trabajo. Brooke (2008)
COI028. Estoy preparado para generar
ideas en mi &rea de trabajo
Actividades COI029. Sé como contribuir en el Brooke (2008)
simbolicas desarrollo de la innovacién dentro de la
Actitud y aptitud empresa.
hacia la COI030. En la empresa se nos motiva a Wang &
innovacion. pensar y comportarnos de manera original Pervaiz (2004)
y novedosa.
COI031. La empresa ha incrementado sus Wang &
actividades dirigidas al desarrollo de la Pervaiz (2004)
innovacion.
COI1032. Tenemos apoyo de los directivos Wang &
cuando tratamos de hacer las cosas de Pervaiz (2004)
Aprendizaje del manera diferente.
error COI1033. Se incentivan a los Sanchez
departamentos que son capaces de afrontar (2007)
riesgos, por lo que los errores no se
personalizan.
COI034. Cuando existen nuevas Wang &
Resistencia  al tecnologias y maneras de hacer las cosas Pervaiz (2004)
cambio somos los Gltimos en adoptarlas.
COI035. Los empleados somos Park, et al,
perceptivos al cambio. (2016)
COI036. Los directivos propician la Park, et al.,
Lenguaje Adecuado divulgacion de historias cantos e himnos (2016)
simbdlico ambiente laboral dentro de la empresa,

COI037. Tenemos un ambiente de trabajo
que propicia la participacion de las
personas en el desarrollo de la innovacion.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 26
Dimension: Infraestructura de la innovacion.
Factores Caracteristicas Pregunta Citas
COI038. Mi trabajo es coherente con lamisiony Park, et al.,,
Creacién de valor  vision de la empresa. (2016)
COI039. La productividad ha mejorado en Park, et al.,
comparacion de los 2 afios anteriores. (2016)
Mision COI1040. Los directivos tienen el liderazgo Brooke (2008)
adecuado para mantener la innovacién en la
Liderazgo empresa.
COI041. Nuestro lider promueve la iniciativa de
los trabajadores, la asuncion de riesgos y la
innovacion
COI1042. Los empleados tienen el sentido de Prketalt. (2015)
pertenencia y de empoderamiento en los
Empoderamiento  procesos laborales. Brooke (2008)
de los COI1043. Estoy facultado para proponer cambios
trabajadores en las decisiones y acciones de la empresa si
pienso que hay una manera de mejorarlo. Brooke (2008)
COI044. Los supervisores de los equipos de
trabajo dan la oportunidad a los empleados de
demostrar sus habilidades de liderazgo
Vision COIl45. Tengo el conocimiento necesario para Brooke (2008)
Desarrollo de sustentar y dar valor a mis ideas y propuestas.
conocimiento. COl46. Se fomenta el aprendizaje continuo Brooke (2008)
dentro de la organizacion y tenemos el tiempo
necesario para la mejora de nuestras capacidades
y habilidades.
COI047. Los directivos procuran un ambiente Wang & Pervaiz
Direccion adecuado para el desarrollo de los empleados. (2004)
comprometida COI048. Los directivos tienen en claro sus Wang & Pervaiz
objetivos finales. (2004)
CO0I1049. Tenemos los recursos necesarios, tanto  Brooke (2008)
Suficiencia de financieros como humanos para desarrollar
recursos innovacion en nuestra empresa.
COI050. En mi organizacién se esta tratando de  Park, et al.,,
reducir costos administrativos y productivos. (2016)
COI051. La innovacidn es parte de la estrategia Brooke (2008)
de la empresa, de la declaracion de la mision y
Innovacién como  del plan de negocios.
estrategia COI052. En nuestra empresa hay un area Wang & Pervaiz
enfocada al desarrollo de la innovacién (ID, (2004)
calidad u otro).
Intercambio de  COI053. El nuevo conocimiento adquirido en la  Wang & Pervaiz
Objetivos y conocimiento empresa es difundido en las areas relacionadas (2004)
metas con el mismo.

COI054. El administrador del proyecto puede
acelerar, retrasar, modificar o cancelar el

Brooke (2008)
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Factores Caracteristicas

Pregunta

Citas

Poder no
centralizado

proyecto, segun piense que convenga a los
intereses de la empresa.

COI055. Los directivos de las unidades
administrativas son los Gnicos que tienen libertad
para fijar e implementar sus estrategias.

Normatividad

Participacion de
los trabajadores

Capacitacion
continua

Se fomenta la
curiosidad

Cuidado del
medio ambiente

Diversidad
cultural interna

Libertad

Rigor en las
actividades

Recompensas

Reconocimiento

COI056. Los empleados son tratados de manera
equitativa y esto se ve reflejado en sus niveles de
participacién en la empresa.

COI057. Las capacitaciones estan enfocadas en
el desarrollo de nuevas habilidades, capacidades
y conocimiento para mantener la innovacién en
la empresa.

COI058. La empresa dedica recursos suficientes
para la capacitacién de sus empleados.

COI059. Estamos dispuestos a tratar de hacer las
cosas de manera diferente y buscar soluciones
novedosas.

COI1060. La empresa desarrolla actividades para
proveer valor a la comunidad y proteger el medio
ambiente.

COI061. La empresa esta conformada por
personas de diversas regiones del pais y por tanto
de diversas culturas y costumbres.

COI062. Tengo la libertad de desarrollar
propuestas apropiadas para incrementar la
generacion de valor para nuestros clientes.
COI063. Los trabajadores tienen la libertad de
organizar sus trabajos de la manera mas
conveniente.

COI064. Los trabajadores deben realizar sus
actividades laborales apegadas a estrictas reglas
y se aplican sanciones ante una falta.

COIl065. En esta empresa se realiza una
planeacion estratégica muy detallada, precisa y
se resiste a modificar acciones marcadas en la
misma.

COI066. En la empresa tenemos normas que
rigen la presentacion personal de los empleados.
COI067. La creatividad y la innovacion son
recompensadas.

COI068. La empresa reconoce y premia a los
empleados por su contribucion a través de ideas
novedosas al incremento de la productividad.
COI069. Los incentivos no monetarios son los
mas importantes.

Brooke (2008)

Brooke (2008)

Brooke (2008)

Santos et al.,,

(2012)

Brooke (2008)

Park, et
(2016)
Santos et
(2012)

al.,

al.,

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 27
Implementacion de la innovacion
Factores. Caracteristica Pregunta Citas
s
Confianza COI070 Soy tratado igual que mis Brooke (2008)
comparfieros, por esa razon tengo la
confianza de participar con propuestas de
mejora.
COI071. Nuestros empleados confian en las
personas que toman las decisiones
estratégicas de la empresa.
Flexibilidad  COI072. Los sistemas flexibles en la
(Afrontar produccién estan enfocados a los cambios
nuevos ambientales.
problemas)  COI073. En esta empresa se tolera cierta
flexibilidad en la interpretacion de reglas y
Orientacion al valores que no se encuentren especificados.
cambio COI074. Estoy preparado para hacer cosas Brooke (2008)
diferentes si tengo la oportunidad de
No rutina hacerlas.
COIQ75. El trabajador realiza un gran
namero de labores, sin llegar a tener un
puesto muy especializado y rutinario.
Gestibn  del COI076. Tenemos el tiempo y la Brooke (2008)
tiempo para la oportunidad para desarrollar  nuestro
creatividad potencial creativo.
Asuncion de COI077. Los directivos estan dispuestos a Wang &
riesgos tomar riesgos para aprovechar y explorar Pervaiz (2004)
oportunidades de crecimiento.
COI078. Estamos conscientes que los Brooke (2008)
Error y errores pueden ocurrir, sin embargo, se
fracasos pueden aprender de ellos
generadores de  COI079. La toma de riesgos es estimulada Park, et al.,
conocimiento  sin miedo al castigo por errores. (2016)
Toma de COI1080. La informacion de los resultados Park, et al.,
decisiones se hace publica para que cada persona pueda (2016)
mejorar su trabajo.
Andlisis  del COI081. Independientemente de los
resultado resultados de productividad de las areas de
esperado trabajo, siempre se les motiva a los
trabajadores a mejorar resultados.
Se apoya la COI082. Me siento preparado y apoyado Brooke (2008)
iniciativa para hacer cosas diferentes si tengo la
Incertidumbre  oportunidad.
Brooke (2008)
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Ciertogrado  COI084. Podemos modificar procesos y Brooke (2008)
de tension sistemas rapidamente para mantenernos
laboral competitivos en el mercado.
COI085. Nos damos cuenta cuando los Brooke (2008)
clientes estan totalmente satisfechos con
Sentido de nuestros productos y/o servicios y cuando no
urgenciade  lo estan, nos ajustarnos rapidamente en sus
tareas necesidades. Santos &
Orientacion COI1086. Los puestos de trabajo y las tareas  Alvarez,
al cliente asignadas estan orientadas al corto plazo. (2007)
COI1087. Estoy capacitado (2) para decidir lo  Brooke (2008)
Actividades en que quiero aprender dentro de la empresa.
areas de COI1088. La empresa promueve la rotacion
interés de los trabajadores como estrategia para que
adquieran experiencia y conocimiento de
otras &reas.
COI1089. Siento que puedo desarrollar mis Brooke (2008)
actividades laborales con un minimo de
Orientacion al supervision.
Mercado. COI090. La empresa esta orientada a la Wang &
Eficiencia eficiencia ya que se hacen los trabajos con el  Pervaiz (2004)

menor personal posible maximizando
resultados.
COI091. Constantemente  mejoramos

nuestros procesos de negocios.

Fuente: Elaboracion propia.

7.2 Integracion del instrumento de medicién del nivel de orientacién de la Cultura

Organizacional hacia la innovacion

Con base en el analisis de la informacion de la tabla anterior, el disefio del instrumento de
medicion propuesto para medir el grado de orientacion a la innovacion de la CO de las empresas

se encuentra integrado por 91 items (Anexo 2), de los cuales uno o mas representa a una

caracteristica de la COI (Tabla 28).
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Ndmero de items por caracteristica

Caracteristica

Debate abierto

Tolerancia al desacuerdo
Exposicion de opiniones
Informacién compartida
Autonomia

Respeto

Constancia/ Responsabilidad
Autodisciplina

Fomento del éxito

Auto mejora continua / Estabilidad
Autosuperacion

Entusiasmo por el trabajo
Motivacion

Individualismo

Compromiso del personal

Cumplimiento de objetivos y tareas
Ideas compartidas

Actitud y aptitud hacia la innovacion.

Aprendizaje del error

Resistencia al cambio

Adecuado ambiente laboral
Creacion de valor

Liderazgo

Empoderamiento de los trabajadores
Desarrollo de conocimiento
Direccion comprometida

Ndmero
de items
1

PNNMNMNNWONEFEFEPNFRPERPDNRERPRE

N wWwN W

NN WDNNDNDDN

Caracteristica

Suficiencia de recursos
Innovacién como estrategia
Intercambio de conocimiento
Poder no centralizado
Participacion de los trabajadores
Capacitacién continua
Fomento de la curiosidad
Cuidado del medio ambiente
Diversidad cultural interna
Libertad

Rigor en las actividades
Recompensas
Reconocimiento

Confianza

Flexibilidad (Afrontar
problemas)

No rutina

Tiempo para la creatividad
Asuncion de riesgos

Error generador de
conocimiento

Analisis del resultado
Iniciativa e incertidumbre
Ambigledad de informacién
Cierto grado de tension
Sentido de urgencia
Actividades en areas de interés
Eficiencia

NUmero
de items
2

NNNRFRPWONREFERPEPNEDNEDN

NEFEPEPDN

WNNNEFRPEFRPEDN

Fuente: Elaboracion propia.
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7.3 Andlisis y evaluacion del instrumento de medicion del nivel de orientacion de la
Cultura Organizacional hacia la Innovacion

7.3.1 Disenio y seleccion de la muestra piloto y validacion de confiabilidad
En el proceso de analisis de validacion de confiabilidad de este instrumento de medicion se
selecciond de forma aleatoria simple para la prueba piloto a 30 empresas de nuestra poblacion
objeto de estudio, la cual consta de 321 empresas establecidas en el sureste de la republica
mexicana, especificamente en los estados de Veracruz, Tabasco y Campeche. El cuestionario fue
aplicado personalmente a los representantes del area de calidad. A los resultados obtenidos se les
aplicacd las pruebas del Alpha de Crombach para determinar el nivel de confiabilidad del
instrumento de medicion (Tabla 29), y la correlacion de Pearson, para analizar la similitud que
pudiera existir entre los items, asi mismo, en esta depuracion fueron tomados en cuenta los
comentarios que, a este respecto, realizaron los encuestados, este andlisis nos ha arrojado los
siguientes resultados:

Tabla 29
Alpha de Crombach de la prueba piloto

K (Items) 91
>"Vi (Suma varianzas) 147.943
Vt (Varianza total) 3183.51
Seccion 1 (de la férmula) 1.01099
Seccion2 (de la formula) 0.95353
Absoluto S2 (Valor absoluto de la seccion 2 de la formula) | 0.95353
Alpha de Crombach a 0.96401

Fuente: Elaboracién propia.
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7.3.2 Depuracion de items. Andlisis mediante la técnica de correlacion de
Pearson

Este andlisis se realizo a nivel de factores, los resultados que se obtuvieron han sido los siguientes:
dentro del area de las “caracteristicas conductuales del personal de una empresa con COI”, en la
dimension de intencion para innovar, tenemos los factores de comunicacion, valores y orientacion
a la calidad.

El factor de comunicacion, el cual estd integrado por cinco items (Tabla 30), no muestra alta
correlacion. Aunado a esto, los comentarios de los encuestados fueron positivos al respecto, razon
por la cual, estos primeros items permanecieron tal como se estructuraron inicialmente, lo mismo

ocurrio6 con los items que integran los valores (Tabla 31) y orientacién a la calidad (Tabla 32).

Tabla 30
Factor Comunicacion
COI01 C0I02 C0I03 COI04 COI05
col01 1
COI02 0.35294366 1
COI03 0.30894705  0.22529475 1
COl04 0.11929238  0.51292928  0.05848424 1
COI05 0.25159528  -0.1312039  0.60044638 -0.04879404 1

Fuente: Elaboracién propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra piloto.

Tabla 31
Factor Valores
COI06 COl07 COI08 COI09 COI10
COI06 1
Col07 0.05537154 1
Col08 0.2181578 -0.09432283 1
COI09 -0.08601046 -0.059655  -0.24470006 1
COI10 -0.12024384  0.28593782  0.1148288  0.06224924 1

Fuente: Elaboracién propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra piloto.
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Dentro de la dimension de la influencia para innovar, lo factores que la integran y que no tuvieron
modificaciones son identidad (Tabla 33), trabajo en equipo (Tabla 34), gestion del conocimiento
(Tabla 35) y actividades simbdlicas (Tabla 36). Lo anterior por ser sujetos de un adecuado anélisis

donde no se muestran correlaciones significativas y lo otro por no ser sujetos de observacion
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Tabla 32
Factor Orientacion a la calidad

Ccaoi11 COl12 COlI13
Coi1l 1
Col12 0.56658033 1
COI13 0.57146502  0.51299026 1

Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada

a la muestra piloto

negativa por parte del grupo encuestado.

Sin embargo, con lo que respecta al factor de lenguaje simbolico, como se puede ver en la Tabla
37, existe una alta correlacion entre los items COI32 y COI33, asi como entre los items COI31y

COI32, los cuéles muestran también una alta similitud, por lo que se han integrado en un solo

item.
Tabla 33
Identidad
COI14 COI15 COI16 COIl7 COI18 COI19 COI20 COI21 COI22
COl14 1
COl15 0.4395 1
COl16 0.1991  0.4589 1
COI17  -0.1085 0.03448 0.0707 1
col18 0.1382 0.43554 0.4354 0.1860 1
COI19 0.18530 0.5973 0.3945 0.0609 0.3964 1
COI20  -0.0035 0.19596 0.3764 0.2018 0.3252 0.3933 1
col21 0.2478 -0.01601 0.1801 0.3644 0.0863 0.1117 0.3153 1
COI22 0.3152  0.3909 0.6424 0.0333 0.4125 0.3596 0.3712 0.3920 1

Fuente: Elaboracidn propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra piloto
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Tabla 34
Trabajo en equipo

COI23 COI24 COI25
Col23 1
COI24 0.21855862 1
COI25 0.49012978  0.01284128 1

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra piloto

Tabla 35
Gestion del conocimiento

COI26 Col27
COI26 1

COI127 -0.0214242 1
Fuente: Elaboracidn propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra piloto

Tabla 36
Actividades simbolicas

COI28 COI29 COI130
COI28 1
COI29 0.66156412 1
COI30 0.30695739  0.59040883 1

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra piloto

Tabla 37
Lenguaje simbdlico

COI31 COI32 COI33 COI134 COI35 COI36
COI31 1
COI132 0.73156352 1
COI33 0.68088291 | 0.79111445 1
COI34 0.49671362 0.51779805 0.64135167 1
COI35 0.36084392 0.35777088 0.46234853 0.50655134 1
COI36 0.08068715 -0.025 0.13484905 0.32362378  0.4472136 1

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra piloto
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En la parte de “caracteristicas estructurales de una empresa con COI”, se realizé la reduccién e
integracion de seis items de la siguiente manera. En la dimension de la infraestructura de la
innovacion, los factores que no mostraron alta correlacion y, por consiguiente, permanecieron
igual fueron la mision y vision, ya que del factor de objetivos y metas se integraron los items
COI51y COI52, por presentar un alto grado de correlacion.

En el factor de Normatividad, los items COI68 y COI69, se han integrados por presentar alto
grado de correlacién. Ademas de ser consideradas por los encuestados como items que expresan

una misma idea con diferentes palabras.

Tabla 38
Misién
COI37 COI38 COI39 CO140 Col41 COl42 COl43
COI37 1
COI38 0.05166 1
COI39  -0.31876  0.573215 1
COl40  -0.15575 0.32683 0.63579 1
COl41  -0.14680 0.36984 0.55245 0.61659 1
COl42  -0.12232 0.28650 0.1132 0.22753 0.31071 1
COl43 0.05927 0.10628 0.24709 0.63152 0.30271 0.32697 1

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra piloto

Tabla 39
Vision
COl44 COI45 COl46 COl47 COl48 COl49
COl44 1
COl45 0.08966266 1
COl46 0.39220163  0.36637255 1
Col47 0.58038705  0.0720023  0.31679367 1
CO148 -0.13884209  0.03586256  0.18714278  0.33543835 1
COI49 0.2552149 -0.14509674 -0.15867022  0.22265808  0.05833076 1

Fuente: Elaboracidn propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra piloto.
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Tabla 40
Objetivos y metas

COI50 Cols1 COI52 COI53 COI54 COI55 COI56 Cols7
COI50 1

Cols1 0.181270 1

COI52 0.014963 | 0.810325 1

COI53 0.099573 0.189242 0.368165 1

COI54 -0.055970 0.083903 0.244314 0.575020 1

COI55 0.011316 -0.205992 -0.04046 0.337119 0.380348 1

COI56 0.180596 0.044683 0.271194 0.603266 0.429079 0.487084 1

COI57 0.337491 0.368604 0.474155 0.116682 0.151750 0.130396 0.464689 1

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra piloto

Tabla 41
Normatividad

COI58 COI59 COI60 COI61 COlI62 COI63 COlI64 COI65 COI66  COI67  COI68 COI69
COI58 1

COI59 0.5366 1

COI60 0.3225 0.4105 1

COl61 0.0850 0.4013 0.4902 1

COl62 0.2039 0.2255 0.3580 0.5029 1

COI63 0.3385 0.4956 0.2589 0.2278  0.573 1

COl64 0.2868 0.2625 0.1355 0.0414 0.0560 0.1316 1

COI65 0.1268 0.2478 0.2047 0.0278 0.3795 0.4569 0.0553 1

COI66 0.1169 0.0590 0.1575 0.2038 0.5705 0.2158 0.2305 0.3228 1

COI67 0.0520 0.0128 0.2728 0.2061 0.3055 0.1716 0.1168 0.3918 0.2705 1

COI68 0.3805 0.2749 0.5055 0.3781 0.5116 0.3025 0.0515 0.0401 0.4221 0.3690 1
COI69 0.2269 0.0064 0.4670 0.4087 0.6714 0.3735 0.0872 0.3229 0.4438 0.5023 | 0.6547 1

Fuente: Elaboracidn propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra piloto

Con respecto al factor de Orientacion al cambio, los items COI80 y COI72, muestran una alta
correlacion (Tabla 42), por lo que se han integrado. Los demas factores componentes de esta
dimensidn, tales como la toma de decisiones, orientacion al cliente y orientacion al mercado, no
se modificron.
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COI70 COI71 COI72 COI73 COI74 COI75 COl76 COI77 COI78 COI79 COI80
COlI70 1
COI71  0.4572 1
COI72 0.0846 0.5718 1
COI73 0.1217 0.5028 0.5112 1
COI74 0.2279 0.14520 -0.0501 0.1180 1
COI75 0.0409 0.2794 0.0595 0.1285 -0.0656 1
COlI76 -0.2417 -0.0958 0.3273 -0.0574 0.0998 -0.1559 1
Col77  0.0573 03777 0.3131 0.0544 0.2140 0.0403 0.4863 1
COI78 -0.040 0.3504 0.5335 0.4218 -0.1442 -0.0428 0.3253 0.5180 1
COI79 -0.1875 0.0886 0.1764 -0.0417 -0.0628 0.3518 0.3471 0.1883 0.2660 1
COI80 0.2779 0.3875  0.7760 0.2388 0.1240 0.1885 0.0124 0.4417 0.4692 0.0043 1

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra piloto

Tabla 43
Toma de decisiones

Col81 COI82 COI83 COl84 COI85
COI81 1
COI82 0.44893461 1
COI83 0.00075151  0.36147425 1
COl84 0.16184198  0.34858273 0.6960827 1
COI85 0.20204871  0.18032304  0.29553926  0.24949762 1
Fuente: Elaboracidn propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra
piloto.
Tabla 44

Orientacion al cliente

COI86 Col87 COI88 COI89
COI86
Col87 0.47224257 1
COol88 -0.22441402 -0.28286263 1
COI89 0.23108244  0.28795961 -0.43369457 1

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra piloto
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Tabla 45
Orientacion al mercado

COI90 Col91 COI92
COI90 1
Col91 0.12264466 1
COI192 0.00409452  0.28302375 1

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados de la encuesta aplicada a la muestra piloto

Por Gltimo, y aunque corresponden a factores distintos, siguiendo las observaciones otorgadas por
nuestros encuestados quienes considerar que la redaccion de los items COI57 (objetivos y metas)
y COI58 (normatividad), expresan lo mismo, se ha tomado la decisién de integrarlos en uno solo.
Asi mismo, ocurre con los items COI53(objetivos y metas) y COI65 (normatividad), que se
relacionan por abordar el mismo tema sobre el tratamiento equitativo hacia los empleados.

Por lo tanto, la primera version del instrumento de medicién del nivel de orientacion hacia la
innovacion de la CO, inicialmente integrado por 91 items, posterior a la depuracién y aplicacién

de los analisis de confiabilidad y correlacion se redujo a 84 (Anexo 3).
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ANALISIS DE RESULTADOS
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En el capitulo VI correspondiente a la metodologia del estudio empirico, se analizaron las técnicas
estadisticas con las cuales se procesaran los resultados de la presente investigacion. Este capitulo
divide en dos partes el analisis de resultados.

La primera parte esta enfocada a describir los resultados obtenidos al realizar el analisis
descriptivo de la muestra que integra nuestro estudio, buscando con ello, la caracterizacion a
través de diferentes parametros para posteriores realizar interpretaciones.

Este analisis permite describir el nivel de orientacion hacia la innovacion de la CO, percibida a
través de los directivos de las empresas, asi como de los mandos medios y los operativos, segun
el tamafio de la empresa y la entidad geografica en la que se desarrollan.

En el segundo apartado se presentan los resultados del analisis multivariante, teniendo en cuenta
que en este caso esta basado en el andlisis de componentes principales y andlisis factorial
confirmatorio. A continuacion, se presentan los resultados del analisis descriptivo realizado.

8.1 Perfil de la muestra

En el presente epigrafe, analizaremos a las empresas que conforman nuestra poblacién objeto de
estudio, basandonos especificamente en el tamafio de la empresa con base al numero de
empleados y en la distribucion de estas por los estados que integran el area geografica objetivo

de este estudio, correspondientes a Veracruz, Tabasco y Campeche.

8.1.1 Distribucion de la muestra por el tamafio de la empresa

La observacion de los datos referentes al nimero de empleados permite afirmar que el 3.97% de
las empresas tienen menos de 20 empleados, por lo que corresponden a la categoria de pequefias

empresas, mientras que el 60.79% de ellas tienen entre 22 y 97 empleados, correspondiendo a la
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clasificacion de medianas empresas y, por ultimo, tenemos que el 35.22% de las empresas tienen

entre 100 y 2000 trabajadores, correspondiendo éstas a las grandes empresas (Tabla 46).

Tabla 46
Distribucién de la muestra por nimero de empleados
Empresas Empleados Tamarfio Porcentaje
7 115 Pequefias 3.97%
107 5,749 Medianas 60.79%
62 14,716 Grandes 35.22%

Fuente: Elaboracion propia.

8.1.2 Distribucion de la muestra por estados

La muestra se encuentra representada por los estados de Veracruz, Tabasco y Campeche. Estos
son los estados con mas produccion de petréleo en México, asi vemos que Tabasco es el estado
con la mayor cantidad de empresas participando en esta investigacion, con 89, de las cuales el
4.54% son pequerias, el 33.52% son medianas y el 13.64% son grandes empresas.

En segundo lugar, tenemos al estado de Veracruz con 51 empresas, siendo el 17.04% medianas y
el 10.70% grandes, este estado no reporta ninguna empresa pequefia, en tercer lugar, tenemos al
estado de Campeche con 36 empresas, de las cuales el 5.11% son pequefias, también el 5.11%

son medianas empresas y el 10.22% son empresas grandes (Tabla 47).
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Tabla 47

Distribucién de la muestra por estados y tamafio de empresas
Estado Empresas Pequefias % Medianas % Grande %
Veracruz 51 0 0 30 17.04 19 10.79
Tabasco 89 8 4.54 59 33.52 24 13.64
Campeche 36 9 5.11 9 5.11 18 10.22
Total 176 17 9.65 98 55.68 61 34.66

Fuente: Elaboracion propia.

Asi mismo, podemos observar que los estados de Veracruz y Tabasco son los que concentran la
mayor cantidad de empresas participantes, seguidas por Campeche, quien tiene el mayor nimero
de empresas pequefias, mientras que Tabasco y Veracruz, estan integradas en su mayoria por
empresas medianas y la mayor cantidad de empresas grandes se encuentran en Tabasco.

8.2 Nivel de orientacion de la Cultura Organizacional hacia la innovacion

8.2.1 Analisis general de la muestra. Por dimensiones

Para estudiar el nivel de orientacion hacia la innovacion de las empresas proveedoras de servicios
de la paraestatal PEMEX del sureste de la republica mexicana, se ha utilizado el método propuesto
por Bonnet, et al., (2015). La cual consiste en realizar una ponderacion de las respuestas obtenidas
del conjunto de preguntas del cuestionario y de acuerdo con los resultados de estudio se muestra,
en este caso, el nivel de innovacion de la CO de las empresas que integran la muestra.
Partiendo de estas consideraciones, con respecto a las medidas propuestas, la medicion del nivel
de orientacién de la CO hacia la innovacién de las empresas se realizé a partir del conjunto de
caracteristicas que conforman la COIl. Las cuales han sido medidas a través de la escala cinco de

Likert. El resultado de los diferentes niveles se ven representados en la figura 23.
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Figura 23. Nivel de orientacion de la CO hacia la innovacion
Fuente: Elaboracion propia a partir de Bonnet (2015)

Una vez situados en contexto, a continuacion, se analizara y medira el nivel de orientacién de la
CO hacia la innovacion de las empresas proveedoras de servicios de la paraestatal PEMEX del
sureste de la republica mexicana, bajo la perspectiva de los agentes involucrados en su desarrollo,
representada por dimensiones, iniciando con la dimension de la intencion para innovar (Tabla
48).

Tabla 48

Nivel de orientacion de la CO hacia la innovacion
Intencion para innovar.

Dimension Factor Resultado | Item  Resultado
Col01 1.82
Col02 2.71
Comunicacion 2.66 COIl03 2.18
COl04 3.29
COI05 3.29
Intencion para COI06 1.65
Innovar COlI07 3.84
Valores 3.83 Ccolo8 4.86
COI09 4.67
COl10 4.14
Orientacién a la COI11 3.08
calidad 3.21 COl12 2.31
Col13 4,22
Total 9.7

Fuente: Elaboracion propia.
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La tabla 49, nos muestra que, en esta dimension, entre las caracteristicas con menor puntuacion
se encuentra el debate abierto y a la autonomia que se les proporciona a los trabajadores en el
desarrollo de sus actividades laborales, lo anterior nos deja ver que, en la empresa estas dos
caracteristicas tienen un desarrollo muy bajo o nulo.

Por otro lado, en los resultados correspondientes a la dimension de influencia para innovar, las
caracteristicas que obtuvieron la mas baja puntuacion son la autosuperacion, especificando que
no se recompensan los altos rendimientos, esto explica el bajo interés de los trabajadores a
superarse, asi mismo, se observa un ambiente de trabajo poco amigable (Tabla 49).

Tabla 49

Nivel de orientacion de la CO hacia la innovacién
Influencia para innovar

Dimensién Factor Resultado Iitem Resultado
COl14 3.23
COl15 1.78
COl16 3.35
Ccol17 3.87
. Col18 2.61
ldentidad 3.19 CoI19 551
COI20 3.63
CoI21 3.74
COI22 3.42
COI23 3.77
Influencia para COI24 3.51
Innovar Trabajo en equipo 3.73 COI25 4.18
COI26 3.52
., . Col27 3.45
Gestion del conocimiento 3.54 COol28 363
COI29 3.23
Actividades simbdlicas 2.81 COI30 2.45
COI31 2.77
COI32 3.4
L COI33 1.95
Lenguaje simbdlico 2.76 CoI34 263
COI35 3.01
Total 16.03

Fuente: Elaboracion propia.
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Con lo que respecta a la dimension de infraestructura de la innovacién. Las caracteristicas con
menor puntuacion obtenida dentro del factor misiéon, son la falta de oportunidad a los trabajadores
para demostrar si tienen o no el liderazgo adecuado para manejar un equipo de trabajo, los factores
de vision y objetivos y metas tienen un nivel adecuado de aceptacién. Podemos observar que las
caracteristicas que los integran se encuentran presentes en este tipo de empresas, con lo que
respeta al factor de normatividad, las puntuaciones mas bajas obtenidas corresponden a las
caracteristicas de empoderamiento de los trabajadores, la diversidad interna, la libertad para

realizar sus actividades y las recompensas (Tabla 50).

Tabla 50
Nivel de innovacién de la CO. Infraestructura de la innovacion.
Dimension Factor Resultado Item Resultado
COI36 3.91
COI37 3.34
COI38 3.09
Mision 2.87 COI39 2.72
COl40 2.81
COl41 2.35
COl42 1.86
nfraestructura COl43 3.65
COl44 3.65
.., Col45 3.57
Visiéon 3.86 Col46 403
Col47 4.00
Col48 4.24
De la COl49 4.42
COI50 3.65
i COl51 2.95
Objetivos y metas 3.31 COI52 5 62
COI53 2.62
COI54 3.59
Innovacién COlI55 3.58
COI56 3.71
COl57 1.85
COI58 1.95
L. COI59 4.42
Normatividad 3.22 COI60 460
Cole1 4.82
COl62 3.62
COl163 1.58
Cole4 2.07
Total 13.26

Fuente: Elaboracion propia.
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Por ultimo, dentro de la implementacion de la innovacion. Las caracteristicas con méas baja
puntuacion son la no rutina, esto lo podemos interpretar como la falta de oportunidad y tiempo a
los trabajadores para la solucion de problemas a través del desarrollo de la creatividad. Hasta
cierto punto, esto es una consecuencia légica del alto nivel de rutina y normatividad, que impera
al interior de estas empresas. Otras de las caracteristicas con menor puntuacion en esta dimension
son el desarrollo de actividades en areas de interés y la eficiencia, ya que se requiere de mucha
supervision para asegurar que las actividades se lleven a cabo en tiempo y forma (tabla 51).

Tabla 51
Nivel de innovacion de la CO. Implementacion de la innovacion.

Dimension Factor Resultado Item Resultado
COI65 3.05
COI66 3.39
COI67 358
i i4 COIl68 276
IMPLEMENTACION | Orientacion 2.69 COI69 143
cambio CoI70 191
col71 2.66
CoI72 278
CoI73 2.68
DE LA COl74 3.16
Toma de 395 coI7s 351
decisiones ) COI76 271
colr? 361
INNOVACION ) N cols 3.92
Orientacion al 249 CoI79 272
cliente ) COI80 1.39
colsl 1.93
; y, CoI82 227
Orientacion al 361 cOol83 ey
mercado Ccolg4 432
Total 12.04

Fuente: Elaboracion propia.
La puntuacion general del nivel de orientacién a la innovacion de la CO de las empresas
proveedoras de servicios de la paraestatal PEMEX del sureste de la republica mexicana es de
51.03%, lo cual nos muestra en general, un nivel medio de orientacion hacia la innovacion. Cabe

destacar que este andlisis se ha realizado de forma integrada, es decir, involucrando a los tres
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agentes que intervienen en la formacion de la CO tales como directivos, mandos medios y
operativos (Tabla 52).

Una vez realizado el andlisis general e integrado con los tres agentes involucrados en el desarrollo
de la CO, procederemos al analisis por separado de cada uno de ellos, con la finalidad de conocer

si existe 0 no discrepancia entre sus puntos de vista.

Tabla 52

Nivel de orientacion de la CO hacia la innovacion,
de las empresas proveedoras de servicios de la
paraestatal PEMEX del sureste de la republica

mexicana.
Dimension Resultado
Intencion para innovar 9.7
Influencia para innovar 16.03
Infraestructura de la innovacion 13.26
Implementacion de la innovacion 12.04
Total 51.03%

Fuente: Elaboracion propia.

8.2.2 Desde la perspectiva de los agentes implicados

El presente analisis se ha realizado por dimensiones, involucrando ahora a los tres agentes que
intervienen en el nivel de orientacion hacia la innovacion de la CO. Al igual que en el acépite
anterior, se inicia con la dimension de la intencion para innovar, donde los resultados, que arrojan
las encuestas aplicadas, informan que, bajo la perspectiva de los directivos, existe una
comunicacion casi eficiente entre todos los integrantes de la empresa. Sin embargo, los mandos

medios no opinan lo mismo, ya que calificaron con bajo nivel al debate abierto, con esto afirman
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que no se le da oportunidad los trabajadores de expresar libremente sus ideas, aspecto que
respaldan ampliamente los operativos, aunado a esto, también determinan la falta de libertad para
expresar adecuadamente lo que les agrada o no de la empresa, ademas del sentir de que sus ideas
no son tomadas en cuenta.
Sin embargo, en cuanto al factor valores, los tres agentes involucrados coinciden en que la
empresa permite el desarrollo de nuevos proyectos, mientras que, en el factor de orientacion a la
calidad, los operativos opinan que no se motiva suficientemente al trabajador para generar ideas
novedosas en pro de la mejora en sus actividades laborales (Tabla 53).

Tabla 53

Nivel de orientacion hacia la innovacion de la CO con los tres agentes involucrados en

su desarrollo
Intencion para innovar.

Dimensién Factor item | Directivo Mandos Operativos
S medios
Col01 3.39 1.73 1.22
Intencion COI02 4.75 2.90 1.71
Comunicacion | COI03 3.89 2.04 1.57
COol04 4.78 3.53 2.49
COI05 4.72 3.63 2.43
Total 4.31 2.76 1.88
Para COIl06 2.89 1.37 1.35
Col07 4.87 4.05 3.26
Valores Col08 5.00 4.93 4,76
COI09 4.97 4.79 4.46
COl10 4.77 4.33 3.74
Total 4.50 3.89 3.51
Innovar Orientacion a la col11 4.49 3.15 2.44
calidad COol12 4.28 2.09 1.67
Col13 4.88 4.36 3.84
Total 4.55 3.19 2.64

Fuente: Elaboracion propia.
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Siguiendo con nuestro analisis, la tabla 54, retne los resultados obtenidos sobre la dimension de
la influencia para innovar, en la cual, con respecto al factor de identidad, los directivos califican
con un nivel alto a cada una de las caracteristicas que lo integran. De este modo, nos dan a
entender que, consideran tener un alto grado de identidad de los trabajadores con la empresa, sin
embargo, los mandos medios y los operativos coinciden en que no se les otorgan recompensas
generadas por los altos rendimientos en el trabajo. Con estos resultados, los operativos exponen
de nueva cuenta, la falta de motivacion, que generan hacia ellos los directivos. Asi mismo
podemos ver el bajo resultado del nivel de inclusion de formar y sentirse parte integral de la
empresa. Esto Uiltimo nos deja constatar, la existencia de una marcada distancia de poder, que
genera en los trabajadores falta de interés y compromiso con la empresa al no sentirse parte de
ella.

Con respecto al factor de trabajo en equipo, los resultados nos muestran que, los tres agentes
involucrados coinciden en que se tiene un buen nivel en cada una de las caracteristicas que
integran este factor, lo mismo sucede con la gestion del conocimiento.

Sin embargo, referente a las actividades simbdlicas, los operativos opinan que no se les motiva
en el desarrollo de la creatividad, ni en la busqueda de soluciones novedosas en los problemas
cotidianos relacionados con sus puestos de trabajo. Por otro lado, en el factor de lenguaje
simbdlico, los mandos medios y los operativos coinciden en la falta de incentivos a los
departamentos que se arriesgan a hacer las actividades de manera diferente para la obtencién de

mejores resultados.
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Tabla 54

Nivel de orientacion de la CO hacia la innovacién con los tres agentes involucrados en
su desarrollo.
Influencia para innovar

Dimension Factor Item Directivos | Mandos medios | Operativos
COl14 4.61 3.36 2.55
COIl15 3.25 1.54 1.36
COl16 4.55 3.50 2.73
Col17 4.97 4.00 3.32
. Col18 4.49 2.40 1.99
|dentidad COI19 4.80 2.32 1.70
COI20 4.80 3.72 3.07
CoI21 4.77 3.86 3.22
COI22 4.55 3.42 2.94
COI23 4.96 3.96 3.12
Total 4.58 3.20 2.59
Influencia Trabajo en COIl24 4.65 3.65 2.93
equipo COI25 4.91 4.39 3.70
COI26 4.86 3.71 2.80
Total 4.80 3.91 3.14
para Gestion del | COI27 4.78 3.54 2.83
conocimiento COI28 4.78 3.66 3.13
Total 4.78 3.60 2.98
Innovar Actividades COI29 4.13 3.29 2.79
simbélicas COI30 4.77 2.07 1.77
COI31 4.28 2.62 2.25
Total 4.39 2.65 2.27
COI32 4.88 3.42 2.82
Lenguaje COI33 3.51 1.69 1.51
simbolico COI34 3.68 2.63 2.20
COI35 451 2.93 2.45
Total 4.14 2.66 2.24

Fuente: Elaboracion propia.

Continuando con nuestro analisis, ahora con la dimension de la infraestructura de la innovacion,
podemos observar que en el factor mision de la empresa, los directivos la califican con un alto
nivel de aceptacion, sin embargo, los operativos no se consideran con la suficiente capacidad para
proponer cambios en la empresa, debido a que, como se menciond anteriormente, consideran que

sus ideas no son tomadas en cuenta. Por otro lado, en esta misma caracteristica, los mandos
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medios la califican con un nivel bajo pero aceptable. Con respecto a la oportunidad otorgada a
los trabajadores para demostrar sus habilidades de liderazgo, tanto los mandos medios como los
operativos no consideran tener este tipo de oportunidades.

En el factor de la vision, los tres agentes involucrados en el desarrollo de la CO otorgan un nivel
de puntuacion aceptable y coinciden en tener el conocimiento necesario para proponer ideas,
fomentar el aprendizaje hacia el interior de la empresa y que los directivos procuran mantener un
ambiente laboral adecuado para el desarrollo de los empleados. Asi mismo, concuerdan en tener
los recursos tanto humanos como financieros para el desarrollo de la innovacién en la empresa y
que al mismo tiempo se encuentran en la reduccion de costos tanto administrativos como
productivos.

Respecto al factor de los objetivos y metas, los directivos consideran tener presentes en un nivel
aceptable todas las caracteristicas que lo integran. Sin embargo, los mandos medios consideran
que los trabajadores carecen de libertad para implementar objetivos y metas relacionadas con sus
puestos de trabajo, por su parte los operativos aseveran que no son tratados de manera equitativa,
lo cual se refleja también en la falta de su compromiso con la empresa.

Por ultimo, tenemos al factor de normatividad, en el cual los tres agentes involucrados coinciden
en que en la empresa trabajan personas provenientes de diversas regiones del pais teniendo
culturas y costumbres diversas, asi mismo coinciden en que los trabajadores tienen la libertad de
organizar sus actividades laborales de la manera que consideren conveniente, siempre y cuando
se cumpla con la produccion diaria requerida.

Dentro de esta misma dimension, los mandos medios y operativos concuerdan en que tanto la

creatividad como la innovaciéon carecen de estimulos y esperan ser recompensados o estimulados
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de manera econdémica por el desarrollo de innovacion. Los directivos, por su parte, consideran
que, para incentivar al personal, no necesariamente tiene que ser de manera econdmica (Tabla
55).

Tabla 55

Nivel de innovacién de la CO con los tres agentes involucrados en su desarrollo.
Infraestructura de la innovacion

Dimension Factor Item Directivos Mandos medios | Operativos
COI36 4.93 4.09 3.36
COI37 4.26 3.25 3.03
COI38 4.65 3.10 242
Misién COI39 4.48 2.56 2.10
COol40 4.10 2.82 2.28
COl41 3.52 2.27 1.93
COl42 3.30 1.62 1.45
Total 4.18 2.81 2.36
Infraestructura COl43 4.62 3.65 3.25
COl44 4.69 3.74 3.16
Vision COl45 4.86 3.64 2.97
COl46 4.95 4.23 3.50
Col47 4.67 4.23 3.54
Col48 4.85 4.50 3.79
Total 4.77 3.99 3.36
De la COl49 4.99 4.72 3.95
COI50 4.47 3.80 3.19
Obijetivos y COI51 3.63 3.05 2.59
metas COI52 421 1.86 2.54
COI53 4.87 2.39 1.84
COI54 4.56 3.69 311
Total 4.46 3.25 2.87
Innovacion COI55 4.68 3.68 3.05
COI56 4.78 3.80 3.18
COI57 2.48 1.75 1.67
COI58 2.82 1.83 1.68
Normatividad COI59 4.86 4.52 4.17
COl60 4.95 4.70 4.39
Col61 4.97 4.84 4.75
COl62 4.61 3.71 3.14
COI163 3.09 1.31 1.16
COl64 4.10 1.80 1.43
Total 4.13 3.19 2.86

Fuente: Elaboracion propia.
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Por Gltimo, tenemos el analisis de la dimensidn de la implementacion de la innovacion, en la cual,
con respecto al factor de la orientacion al cambio, tanto los directivos, mandos medios y
operativos, coinciden en que los trabajadores tienen un puesto fijo determinado y que la rotacion
del trabajo no esta contemplado en el desarrollo de procesos y actividades cotidianas, sin
embargo, los directivos concuerdan en que a los trabajadores se les otorga cierto tiempo y con
ello, la oportunidad para desarrollar su potencial creativo. Contrario a lo anterior, los mandos
medios y los operativos no opinan lo mismo, al reflejar un nivel muy bajo de puntuacion en la
calificacion de esta caracteristica.

En el factor de la toma de decisiones, los tres agentes involucrados califican a cada una de estas
caracteristicas con un nivel aceptable, aceptando con esto que se genera informacion con respecto
a los resultados obtenidos en la productividad de la empresa, y que se les otorga la motivacion
suficiente para que mejoren sus resultados. Asi mismo que la incertidumbre se toma como un reto
para salir adelante y que se busca la forma de modificar rapidamente los procesos cuando asi lo
amerita la situacion para que la empresa se mantenga competitiva en el mercado.

Con lo que respecta al factor de orientacion al cliente, tanto los directivos, mandos medios y
operativos, coinciden en que los trabajadores no pueden decidir o seleccionar el area de trabajo,
ni lo que quieren aprender dentro de la empresa y que tampoco existe como estrategia para el
desarrollo de conocimiento y experiencia de areas diversas la rotacion del personal.

Por ultimo, en el factor de orientaciéon al mercado, mientras que los directivos y mandos medios
consideran que las actividades laborales se desarrollan con una minima supervision, los
operativos discrepan, al calificar con un nivel muy bajo esta caracteristica, asegurando que se

tiene un alto nivel de supervisién en sus actividades laborales (Tabla 56).
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Tabla 56
Nivel de orientacion hacia la innovacion de CO con los tres agentes involucrados en su
desarrollo. Implementacion de la innovacion.

Dimension Factor Item Directivos Mandos medios | Operativos
COI65 4.39 2.98 2.55

COI66 4.49 3.39 2.94

Col67 4.55 3.58 3.18

Orientacion  al COl68 4.04 2.68 2.30

cambio COI69 2.06 1.29 1.28

COI70 3.23 1.78 1.47

Col71 4.24 2.57 2.06

Implementacion COI72 4.30 2.67 2.23
COI73 4.39 2.48 211

Total 3.96 2.60 2.23

COl74 4.45 3.18 2.60

De la Toma de | COI75 4.76 3.58 2.95

decisiones COl76 4.32 2.53 217

colrr 4.65 3.58 3.20

Total 4.55 3.21 2.72

Innovacion COI78 4.82 3.97 3.52
Orientacion al | COI79 3.45 2.53 2.57

cliente COI80 2.10 1.24 1.21

Ccols1 291 1.85 1.59

Total 3.32 2.39 2.22

Orientacién  al CoI182 3.15 2.18 1.98

mercado COI83 4.98 4.53 3.71

COI84 4.99 4.65 3.80

Total 4.38 3.78 3.16

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 57, se muestra el resumen de los resultados descritos anteriormente.

Tabla 57
Nivel de orientacion de la CO hacia la innovacion de las empresas proveedoras
de servicios de la paraestatal PEMEX del sureste de la republica mexicana.

Dimensién Directivos Mandos medios Operativos
Intencion para innovar 13.36 9.84 8.03
Influencia para innovar 22.69 16.02 13.22
Infraestructura de la innovacion 17.54 13.24 11.45
Implementacidn de la innovacion 16.21 11.98 10.33
Total 69.80% 51.08% 43.03%

Fuente: Elaboracion propia.
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La puntuacion obtenida del nivel de orientacion de la CO hacia la innovacion de las empresas
proveedoras de servicios de la paraestatal PEMEX del sureste de la republica mexicana, con
respecto a los directivos de las empresas que conforman nuestra poblacion objetivo nos arroja
una valoracion de 69.80 puntos, lo que nos dice que consideran tener un nivel muy alto de enfoque
hacia la innovacion de su CO.

Por otro lado, los mandos medios consideran tener un nivel alto, con el 51.08%, por su parte los
operativos consideran tener un nivel medio de enfoque de la empresa hacia la innovacion. Como
podemos ver, cada agente involucrado en el desarrollo de la CO tiene una perspectiva diferente,
razon por la que es importante analizar a las empresas holisticamente para conocer la situacion
real que en ella prevalece. En el siguiente apartado se realizard un andlisis integrado por el
promedio de los resultados obtenidos, ya que consideramos importante anlizarlas desde esta
perspectiva para una mejor comprension

8.3 Analisis del resultado general con respecto al promedio obtenido de los agentes
involucrados en el nivel de orientacion de la Cultura Organizacional hacia la Innovacion
El cuestionario propuesto esta formado por cuatro dimensiones, que nos miden cada una de ellas
el nivel de orientacion hacia la innovacion que tiene la CO, cada una de estas dimensiones estan
organizadas por factores y estos a la vez integrados por diferentes caracteristicas (Figura 15), las
cuales segun los diversos investigadores son las que debe de contener una CO enfocada hacia la
innovacion.

Debido a lo anterior descrito, en el presente apartado realizaremos un analisis el cual se presentara
en forma general de todo el estudio, para posteriormente realizarlo a nivel de dimensiones,

factores, hasta llegar al analisis de cada uno de los items, y ya que es importante conocer la
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situacion holistica de la empresa, se tomaran por separado los resultados obtenidos de los tres
agentes involucrados (Directivos, mandos medios y operativos).

La tabla 58, refleja por separado, la puntuacion media sobre el nivel de orientacion de la CO hacia
la innovacion (escala Likert 5). Cabe sefialar que esta varia dependiendo de su actividad dentro
de la empresa. Asi tenemos que, mientras para los directivos la media total ponderada tiene un
valor de 4.35 (con base en una valoracion total de 5), lo que nos muestra que, para ellos, el nivel
de innovacion de su CO es muy alto, sin embargo al observar los resultados que nos arroja el
analisis de los mandos medios, podemos observar un resultado total de 3.20, lo que nos indica
que bajo su apreciacién, el nivel de innovacion es mucho mas bajo de lo que reportan los
directivos.

Por ultimo y no menos importante, tenemos a los operativos, para quienes, el nivel de orientacion
hacia la innovacion de su CO tiene una media total de 2.70, discrepando totalmente de las
apreciaciones tanto de los directivos como de los mandos medios, tal y como podemos apreciarlo

en la figura 24.

Directivos 4.35
Mandos medios 32
Operativos 2.7
0 1 2 3 4 5

Figura 24. Valoracion total de la media de los agentes involucrados.
Fuente: Elaboracidn propia.
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8.4 Andlisis de resultados por dimensiones del promedio obtenido de los agentes

involucrados en el nivel de orientacion de la Cultura Organizacional hacia la Innovacion

Posterior al analisis de las medias totales obtenidas de los agentes involucrados en el nivel de
orientacion hacia la innovacion de la CO, procedemos a realizar el mismo tipo de analisis a nivel
de dimensiones. Los resultados obtenidos se encuentran representados mediante las figuras 25,
26, 27 y 28, en las que podemos observar que la media de los directivos se mantiene constante en
la alta calificacion otorgada a cada uno de los items. Por su parte, los mandos medios se mantienen

normalmente en un nivel intermedio entre los directivos y operativos.

4.5 4.55

45 4.31

4 3.89
3.5 3.19

3 2.76
2.5

2
1.5

1
0.5

0

Directivos Mandos medios Operativos
B Comunicacion B Valores Orientacion a la calidad

Figura 25. Analisis de los resultados por dimensiones del promedio obtenido de los agentes
involucrados en el desarrollo de la CO. Intencion para innovar. Fuente: Elaboracién propia.
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6
5 — —
= 4.8 4,78 — -
4 1.36 \ 14
3.91 :
3 3.6
32 3.14 2.08
2 2.59 2.65 2.66
227 2.24
1
0 I I I I S
Identidad Trabajo en Gestiondel  Actividades Lenguaje
equipo conocimiento  simbolicas simboélico

@ Directivos [ Mandos medios Operativos

Figura 26. Andlisis de los resultados por dimensiones del promedio obtenido de los
agentes involucrados en desarrollo de la CO. Influencia para innovar. Fuente: Elaboracion
propia.

477
4 4.46
418 ; 413

3 3.37 325 32
2.82 2.87 2.86

2 2.37

Mision Vision Objetivos y metas ~ Normatividad

[ Directivos Mandos medios Operativos

Figura 27 Analisis de los resultados por dimensiones del promedio obtenido de los agentes
involucrados en desarrollo de la CO. Infraestructura de la innovacién. Fuente: Elaboracion
propia.

212



j’-«» S ERS, e
S o

D
3 ”7'1
3 Mt
Réacn

UNIVERSIDAD DE MALAGA

DOCTORADO EN ECONOMIA Y EMPRESA

4.5
59 _

4 - 4 38
3.5 3.06 3 79

3 2 3.32 Y
2.5 26 2.73

o) = 2.4

= 224 222
1.5

1
0.5

G S S

Orientacion al Toma de decisiones  Orientacion al Orientacion al
cambio cliente mercado

EDirectivos EMandos medios Operativos

Figura 28. Analisis de los resultados por dimensiones del promedio obtenido de los agentes
involucrados en el desarrollo de la CO. Implementacion de la innovacion. Fuente: Elaboracion
propia.

Concluido este anélisis podemos afirmar que la hipotesis:

H1. El nivel de orientacién hacia la innovacion de la CO se mide a partir de las caracteristicas
que la integran y desde la perspectiva integrada los agentes activos en su desarrollo, contrastado
con las caracteristicas tedricas de la COI.

Es aceptada, ya que después de analizar los resultados arrojados de nuestro estudio de campo,
sabemos cuales son las caracteristicas que integran la CO de las empresas que conforman nuestra
poblacidn objeto de estudio.

Siguiendo con el analisis de resultados, se procedid a la aplicacién mediante componentes
principales (ACP), analisis de confiabilidad del instrumento, a través del Alpha de Cronbach, y

el analisis factorial confirmatorio para la comprobacién de la fiabilidad y validez convergente, la
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aplicacion de cada una de estas técnicas multivariantes se ha justificado previamente, en el

capitulo seis.

8.5 Caracteristicas de la Cultura Organizacional de Innovacion

8.5.1 Por dimensiones

8.5.1.1 Intencidn para Innovar.

Deacuerdo con la organizacion de las caracteristicas de una empresa con COI, propuesto en la
figura 14, la dimension “intencion para innovar” esta integrada por trece items. Antes de iniciar
con nuestro andlisis, es necesario cumplir con el nivel adecuado en la matriz de correlacion, cuya
finalidad es comprobar si sus niveles son viables para la aplicacion del anélisis factorial, por lo
que es necesario, que las variables estén altamente intercorrelacionadas, por el contrario, si las
correlaciones entre todas las variables son bajas, el analisis factorial pudiera no sea el indicado.
Para determinar la pertinencia del andlisis factorial exploratorio se realiz6 la prueba del indice
KMO propuesto por Kaiser, Meyer y Olkin, (1977), la cual contrasta si las correlaciones parciales
entre las variables son pequefias y oscila entre 0 y 1, donde los valores cercanos a cero indican
que el analisis factorial no es el apropiado. Por el contrario, entre mas cerca se encuentra de la
unidad mejor sera la adecuacion de datos al modelo factorial. Por su parte Cerny y Kaiser (1977),
afirman que el analisis factorial puede ser utilizado cuando el indice es mayor a 0.7, siendo de
una excelente adecuacion en valores cercanos a 0.9.
Por otro lado, se examind la matriz de correlaciones enteras por medio del test de esfericidad de
Bartlett, ya que nos proporciona la probabilidad estadistica de que la matriz de correlacion de las

variables sea una matriz de identidad, lo que significa que las intercorrelaciones entre las variables
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son cero. Si este fuera el caso, no existirian correlaciones significativas entre las variables y el
modelo factorial no seria el apropiado. Esto, nos guia en qué medida debe rechazarse la hipotesis
nula de esfericidad. En concreto, el modelo factorial es el adecuado para explicar los datos cuando
los resultados presentan el Chi cuadrado elevado y una significancia menor a 0.05.

Los resultados obtenidos se muestran en la tabla 58, donde se observa que el resultado KMO, se
encuentra cerca de la unidad. Con esto comprobamos la realizacion del analisis factorial
exploratorio y, debido que chi cuadrada se encuentra muy elevada y el indice de significancia es
menor a 0.05, se confirma que el modelo factorial es el adecuado para la explicacion de los

resultados obtenidos, mismos que dan paso al desarrollo de su analisis.

Tabla 58

KMO y prueba de Bartlett de la escala de la intencién para innovar

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 925

Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado 6748.867

Bartlett al 78
Sig. .000

Fuente: Elaboracion propia con SPSS.

Nuestro siguiente paso es la realizacion del analisis por medio de componentes principales,
representados en las tablas 59 y 60, en las cuales se muestra el resultando en el porcentaje de

varianza explicada del 62%.
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Tabla 59
Componentes principales de la intencidn para innovar
Item Afirmacion Factor 1 Factor 2
Las opiniones de todos los trabajadores son tomadas en
COI03 gty J 848

La empresa promueve los foros de debates libres y abiertos

COIl01 en la que los trabajadores puedan expresar libremente sus 848
ideas, opiniones, problemas, logros y novedades.
Se motiva al trabajador a generar ideas novedosas en la 820
COIl12 solucion de problemas o para mejorar sus actividades '
laborales.
La empresa permite el desarrollo independiente de nuevos 817
COI06 proyectos.
El trabajador es libre de expresar respetuosamente lo que le .766
Col02 agrada o no de la empresa sin temor a represalias.
La comunicacién que existe en la empresa es abierta y 613
COI04  }onesta,
La comunicacién en la empresa se realiza personalmente 575
COI05  cyando asf lo ameritan las circunstancias.
En la empresa se generan continuas iniciativas estratégicas
COl11 X o 559
para mantener una ventaja competitiva.
Siempre cumplo en tiempo y forma con mis actividades 751
COI09  aporales.
Los empleados son los responsables de la calidad, del
i ) .746
COIl10 resultado final del producto y pueden tomar decisiones
independientemente.
La calidad es responsabilidad del trabajador, por lo tanto se
COI13 - L - .685
le da a conocer los objetivos, mision y vision de la empresa.
Existe confianza y respeto mutuo entre administrativos y .653
col07 empleados.
colog Nunca he tenido sancion administrativa. 560
% de la varianza explicada de cada factor 35.650 26.429
% de la varianza acumulado 35.650 62.080

Fuente: Elaboracidn propia, aplicacion de SPSS. Método de rotacién: Normalizacion Varimax con
Kaiser.
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Varianza total explicada de los componentes principales de la intencion para innovar

Autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones
al cuadrado de la extraccién

Suma de las saturaciones al
cuadrado de la rotacion

Componente Total % de % Total % de % Total % de %
varianza___acumulado varianza___acumulado varianza___acumulado
1 6.207 | 47.748 47.748 6.207 47.748 47.748 4.635 35.650 35.650
2 1.863 14.331 62.080 1.863 14.331 62.080 3.436 26.429 62.080
3 .837 6.438 68.517
4 759 | 5838 | 74355
5 603 | 4636 | 78992
6 526 | 4043 | 83035
7 413 3.177 86.212
8 .380 2.924 89.136
9 .352 2.710 91.846
10 .294 2.264 94.110
1 281 | 2165 | 96275
12 263 | 2025 | 98299
13 221 | 1701 | 100.000

Fuente: Elaboracion propia. Aplicacion de SPSS. Método de extraccion: ACP.

Los resultados obtenidos nos muestran en esta dimension dos componentes principales. EI primer
componente principal estd conformado por ocho caracteristicas, las cuales son: exposicion de
opiniones, debate abierto, automejora continua, autonomia, tolerancia al desacuerdo, informacion
compartida y fomento del éxito, dichas caracteristicas se encuentran organizadas de mayor a
menor puntuacion, El porcentaje de varianza explicada para este factor es de 35.65%.

El segundo componente principal de esta dimension estd integrado por cinco caracteristicas
organizadas de mayor a menor puntuacion, las cuales son: constancia/responsabilidad,

autodisciplina, auto mejora continua y respeto. El porcentaje de la varianza explicada para este

componente es de 26.43%
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Continuando con el estudio, procedemos a realizar el analisis de confiabilidad de cada uno de los
componentes principales, a los cuales aplicaremos el coeficiente del Alpha de Crombach, donde
el limite inferior es de 0.7. (Tabla 61)

Tabla 61
Confiabilidad de la escala depurada de la intencién para innovar

Factores items Alpha de Crombach
Comunicacion generadora de | COI03, COI01, COI12, COI06 0.914

la innovacion CO0I02, COl04, COI05, COI11

Responsabilidad generadora | COI09, COI10, COI13, COI07 0751

de mejora continua Ccolo08

Fuente: Elaboracion propia.

La validez de la escala se examind mediante el andlisis factorial confirmatorio; asi, a través de la
validez convergente se observaron las cargas estandarizadas del modelo, por medio del cual se
comprobo su significacion estadistica. Algunas no cumplieron con el nivel minimo recomendado
de 0.05, (Tabla 62).

Consecuentemente, algunos indicadores presentan, niveles de fiabilidad individual también
inferiores a los niveles recomendados, considerados de 0.5, lo que nos deja corroborar que el
porcentaje de varianza explicada de alguna variable observada no cumple con los requerimientos
y por lo tanto no es adecuada.

Motivo por el cual, el andlisis de fiabilidad de los indicadores nos ha llevado a realizar la
depuracion de la dimension, separando de la misma los items COI04, COI05, COI11, COIO08,

COI13y COI07.
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Tabla 62
Validez convergente. Intencion para innovar
Indicador Carga Fiabilidad  Coeficiente Varianza
estandarizada del compuesto  extraida
indicador de
fiabilidad

Factor 1 Comunicacion generadora de innovacion 0.8988 0.5353
Ccol03 .848 0.719104

colo1 .848 0.719104

Col12 .820 0.6724

COl06 817 0.667489

COI02 .766 0.586756

COI04 (Eliminado) 613 0.375769

COI05 (Eliminado) 575 0.330625

COI11(Eliminado) 460 0.2116

Factor 2 Responsabilidad generadora de mejora continua 0.9995 0.4656
COI09 751 0.564001

COI10 745 0.555025

COI13 (Eliminado) .685 0.469225

COI07 (Eliminado) .653 0.426409

COI08 (Eliminado) .560 0.3136

Fuente: Elaboracion propia.

Posterior a la depuracion, se aplicé de nuevo el Alpha de Crombach, a los componentes que
cumplieron con la puntuacion. En el resultado podemos observar que los indices de confiabilidad
bajaron, sin embargo, se encuentran en un nivel muy aceptable, con una puntuacion de .899 en el
factor de la comunicacion generadora de la innovacién y con una puntuacion de .623 en el factor

de responsabilidad generadora de mejora continua (Tabla 63).
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Tabla 63
Confiabilidad de la escala depurada de la intencién para innovar

Factores items Alpha de Crombach
Comunicacion generadora de la COI03, COl101, COI12, COI06 899
innovacion COI02

Responsabilidad generadora de COI09, COI10 0.623

mejora continua

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 64
Validez convergente. Depuracion de la intencion para innovar
Indicador Carga Fiabilidad Coeficiente Varianza
estandarizada del compuesto  extraida
indicador de
fiabilidad
Factor 1 Comunicacion generadora de innovacion 0.9178 0.6912
Colo1 .869 0.7551
Col03 .864 0.7464
COI06 .832 0.6922
COl12 .822 0.6756
COl02 .766 0.5867
Factor 2 Responsabilidad generadora de mejora continua 0.8373 0.7202
col10 .864 0.7464
COl109 .833 0.6938

Fuente: Elaboracion propia.

Por otro lado, en la fiabilidad del indicador, ahora todas tienen valores aceptables y la varianza
extraida de los dos factores tiene valores aceptables superiores a 0.5.
Las cargas estandarizadas de todos los items se encuentran arriba del valor minimo aceptable de

0.5, consecuentemente en la fiabilidad del indicador todos se encuentran por encima del valor
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minimo aceptable de 0.4, (Tabla 64), por lo tanto, podemos afirmar la existencia de validez

convergente, quedando por lo tanto nuestro resultado tal y como se muestra en la figura 29.

COI0

COI03

Comunicacién
generadora COI06
de innovacion

conz

CoIl02

Col10

Responsabilidad
generadora de
mejora continua

COiog

$6660b6

Figura 29. Escala depurada de la dimension de la intencion para innovar.
Fuente: Elaboracion propia.

8.5.1.2 Influencia para innovar

La segunda dimension del modelo propuesto para medir el nivel de orientacion de la CO hacia la
innovacion, estd compuesta por veintidos items, para determinar la pertinencia del analisis
factorial exploratorio, al igual que en el analisis de la primera escala, se ha realizado la prueba

KMO, asi como el test de esfericidad de Bartlett, los resultados obtenidos se muestran en la tabla
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65, en la que podemos observar que los resultados dan paso a la factibilidad de realizar el analisis

exploratorio.

Tabla 65
KMO y prueba de Bartlett de la influencia para innovar

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer- 971
Olkin
Chi-cuadrado 13894.177
Prueba de esfericidad de japroximado
Bartlett gl 231
Sig. .000

Fuente: Elaboracion propia. Con SPSS

Posteriormente, se ha realizado el anélisis de extraccion utilizando la técnica de componentes
principales, mediante el cual se han obtenido el 64.909% de porcentaje de la varianza explicada,
mismo que se observan mediante las tablas 66 y 67.

Tabla 66
Componentes principales de la influencia para innovar

item Afirmacion Factor1 Factor2 Factor 3
Se incentivan a los departamentos que son capaces
COI33 de afrontar riesgos, por lo que los errores no se 785
personalizan.
En la empresa se nos motiva a pensar y

COI30 comportarnos de manera original y novedosa. 754
Se recompensa el alto rendimiento en cada puesto

COI15S 4 trabajo. 748
Cuando existen nuevas tecnologias y maneras de

COI34  hacer las cosas somos los primeros en adoptarlas. 112
La empresa ha incrementado sus actividades

COI31 .686

dirigidas al desarrollo de la innovacion.
col35 Los trabajadores somos perceptivos al cambio. 673

El trabajador esta motivado ante nuevos programas

cols procesos de trabajo.

.655
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Los directivos escuchan y apoyan al trabajador y lo
motivan a formar parte en las soluciones y

COI9  agministracién de la calidad total asi como en los 594
planes y politicas de la empresa.
Sé como contribuir en el desarrollo de la innovacion
COI29  gentro de Ia empresa. 581
En esta empresa lo mas importante es el logro de
COIZ5 objetivos y resultados. 731
Las actividades de la empresa se realizan mediante
col124 equipos de trabajo. 699
Me siento comprometido con el crecimiento y
COIZ3  jesarrollo de la empresa. 686
El logro de los objetivos personales es la mayor
COI2L  motivacién de las personas. 676
Estoy preparado para generar ideas en mi area de
COl28 trabajo. .649
Al tener la opcion de trabajar de forma individual,
COIl22 permite que se desarrolle la innovacion en la 606
empresa.
Un ambiente cordial de trabajo es la fuente
COI20  fyndamental de motivacién entre los trabajadores. 573
La competencia en el trabajo incrementa el espiritu
COIL6 4o superacion. 550
col17 Estoy satisfecho con mi trabajo. 518
Los directivos se adelantan a las necesidades de
COIl14 cambio y determinan con precision los factores 494
necesarios para ello.
La empresa propicia el ambiente adecuado para que
los trabajadores se relacionen, se apoyen, formen
Cols2 equipos de trabajo y participen activamente en el 811
desarrollo de la innovacion de la empresa.
Veo a esta empresa como innovadora, con la
COI26  \ojuntad de afrontar nuevos retos y riesgos 607
Mis propuestas son valoradas por mis compafieros
COI27 4o trabajo. 523
% de la varianza explicada de cada factor 26.419 25.231 13.258
% de la varianza acumulado 26.419 51.651 64.909

Meétodo de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.

Después de realizar el analisis de los componentes principales, comprobamos que esta dimensién
estd formada por tres factores. El primer factor esta integrado por los items COI33, COI30,

COl15, COI34, COI31, COI35, COI18, COI19, COI29, que en total suman nueve, mismos que
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representan la adaptacion al cambio a traves de incentivos, motivaciones y recompensas, este
componente explica el 53.191% de la varianza.

El segundo factor se encuentra integrado por diez items: COI25, COI24, COI23, COI21, COI28,
COI22, COI20, COI16, COIL17, COI14, este componente se caracteriza por el éxito generado a
través de la cooperacién y el compromiso de los trabajadores, este factor explica a la varianza en
un 25.231%.

El tercer y ultimo factor, estd compuesto por tres items que son COI32, COI26, COI27, los cuales
representan el ambiente adecuado para el desarrollo de la innovacion, este componente esta

representado con el 13.258% del total de la viarianza explicada.

Tabla 67
Varianza total explicada de los componentes principales de la influencia para innovar
Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al Suma de las saturaciones al
cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacion
Componente | Total % de % Total % de % Total % de %

varianza | acumulado varianza | acumulado varianza | acumulado

! 11.702 53.191 53.191 | 11.702 53.191 53.191 | 5.812 26.419 26.419

2 1.474 6.702 59.893 1474 6.702 59.893 | 5.551 25.231 51.651

3 1.104 5016 64.909 1.104 5.016 64.909 2917 | 13.258 64.909

4 .708 3.218 68.127

5 .634 2.883 71.010

6 .612 2.782 73.792

! .547 2.486 76.278

8 .539 2.450 78.728

9 448 2.035 80.763

10 427 1.940 82.703

1 417 1.896 84.598

12 .385 1.750 86.348

13 .370 1.681 88.029

14 .365 1.660 89.689

15 .345 1.568 91.257

16 .333 1.516 92.773
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18 .293 1.332
19 .278 1.265
20 271 1.232
21 .220 1.001
22 .207 .940
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95.562
96.827
98.059
99.060
100.000
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Método de extraccion: Analisis de Componentes principales. Fuente: Elaboracién propia con SPSS

Continuando con este estudio, nuestro siguiente paso es realizar el andlisis de la fiabilidad de cada

uno de los componentes principales, al haber concluido con la obtencién de los factores que

integran la influencia para innovar, para lo que se les ha aplicado el Alpha de Crombach (Tabla

68).

Tabla 68

Confiabilidad de la escala depurada de la influencia para innovar

Factores

Items

Alpha de Crombach

Adaptacion al cambio a través
de incentivos.

Exito generado a través de la
cooperacion y el compromiso
de los trabajadores.
Ambiente para el desarrollo
de la innovacion

COI33, COI30, COIl15,
COI31, COI35, COIl18,
COI29

COI25, COI24, COIlZ23,
COI128, COI22, COIZ20,
COl17, COl14

COI32, COI26, COI27

COI34,
COI19, 0.922
COI21,
COIl16, 0.915

0.859

Fuente: Elaboracion propia.

Posterior a la aplicacién del Alpha de Crombach, se ha procedido al anélisis convergente de los

tres factores que han resultado de este andlisis de componentes principales, mediante los

resultados obtenidos y analizando los resultados de la tabla de validez convergente con respecto

a la carga estandarizada y la fiabilidad del indicador se han eliminado los items que no cumplen

con las especificaciones de fiabilidad y carga estandarizada.
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La validez de la escala se examind mediante el anlisis factorial confirmatorio; asi, a traves de la
validez convergente se observaron las cargas estandarizadas del modelo, por medio del cual se
comprobd su significacion estadistica, alguna de ellas no cumplié con el nivel minimo
recomendado de 0.05, (Tabla 69). Consecuentemente, algunos indicadores presentan, niveles de
fiabilidad individual también inferiores a los niveles recomendados, considerados de 0.5, lo que
nos deja corroborar que el porcentaje de varianza explicada de alguna variable observada no
cumple con los requerimientos y por lo tanto no es adecuada.

Motivo por el cual, el andlisis de fiabilidad de los indicadores nos ha llevado a realizar la

depuracion de la escala, manteniendo en la misma los items COI33, COI130, COI15, COI34,

COI25y COI32.
Tabla 69
Validez convergente de la escala de la influencia para innovar
Indicador Carga Fiabilidad Coeficiente Varianza
estandarizada del compuesto de extraida
indicador fiabilidad
Factor 1 Adaptacién al cambio a través de incentivos. 0.8905 04771
COI33 785 0.616225
COI30 754 0.568516
COI15 748 0.559504
COI34 712 0.506944
COI31 (Eliminado) 636 0.470596
COI35 (Eliminado) 673 0.452929
COI18 (Eliminado) 655 0.429025
COI19 (Eliminado) 594 0.352836
COI29 (Eliminado) 581 0.337561

Factor 2. Exito generado a través de la cooperacion y el

. . 0.8620 0.388216
compromiso de los trabajadores.
COI25 731 0.534361
COl24 699 0.488601
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COI23 686 0.470596
COI21(Eliminado) 676 0.456976
COI28 (Eliminado) 649 0.421201
COI22 (Eliminado) 606 0.367236
COI20 (Eliminado) 573 0.328329
COI16 (Eliminado) 550 0.3025
COI17 (Eliminado) 518 0.268324
COI14 (Eliminado) 494 0.244036
Factor 3. Ambiente para el desarrollo de la innovacién 0.6890 0.433233
COI32 811 0.657721
COI26 (Eliminado) 607 0.368449
COI27(Eliminado) 523 0.273529

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 70
KMO y prueba de Bartlett. Depuracién de la influencia para innovar

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. .908
Chi-cuadrado aproximado 4118.903
Prueba de esfericidad de | 36
Bartlett gl
Sig. .000

Fuente: Elaboracion propia con SPSS

La tabla 71, nos muestra los resultados obtenidos de la aplicacion de la depuracion al andlisis de

componentes principales, en la cual podemos observar que se ha reducido a solo dos factores.

Tabla 71
Validez convergente. Escala depurada de la Influencia para innovar
Indicador Carga Fiabilidad Coeficiente Varianza
estandarizada  del indicador ~ compuesto extraida
de fiabilidad
Factor 1 Adaptacion al cambio a través de incentivos. 0.8854 0.6080
COI33 .836 0.698
COl15 .806 0.649
COI30 .798 0.636
COI31 743 0.552
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COI34 .709 0.502
Factor_2. Exito a través de la cooperacion y el compromiso de 0.8249 0.5454
los trabajadores.

COI25 .854 0.729

COl24 778 0.605

COI23 713 0.508

Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.
La rotacion ha convergido en 3 iteraciones.

Posterior a la depuracion, se aplicd de nuevo el Alpha de Crombach mediante el cual se

obtuvieron los siguientes resultados (Tabla 72).

Tabla 72
Confiabilidad de la escala depurada de la influencia para innovar
Factores [tems Alpha de Crombach
Adaptacion al cambioatravés COI33, COI15, COI30, COI31, 0.882
de incentivos. COI34
Exito generado a través de la
cooperacion y el compromiso COI25, COI24, COI23 0.783

de los trabajadores.
Fuente: Elaboracion propia.

El Alpha de Crombach aplicado, posterior a la depuracion, en el factor de “Adaptacion al cambio
a través de incentivos” obtuvo una puntuacion de .882. El factor “Exito generado a través de la
cooperacion y el compromiso de los trabajadores” obtuvo una puntuacién de .783, siendo ambas
una puntuacién ampliamente aceptable, Por otro lado, en la fiabilidad del indicador todas tienen
valores aceptables y la varianza extraida de los dos factores, los que ahora toman valores

aceptables superiores a 0.5.

228



DOCTORADO EN ECONOMIA Y EMPRESA

UNIVERSIDAD DE MALAGA

Las cargas estandarizadas de todos los items se encuentran también sobre el valor minimo
aceptable de 0.5, consecuentemente en la fiabilidad del indicador todos se encuentran por encima
del valor minimo aceptable de 0.4, (Tabla 72), por lo tanto, podemos afirmar la existencia de
validez convergente, quedando por lo tanto nuestro resultado tal y como se muestra en la figura

30.

Adaptacion al
cambio a traves
de incentivos.

cCons

COl24

Co131

b85b4

COI25

Exito generado
a traves de
a cooperacion y
el compromiso de
los trabajadores.

Col24

COoI23

b

Figura 30. Escala depurada de la dimension de la influencia para innovar.
Fuente: Elaboracion propia con AMOS para SPSS.
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8.5.1.3 Infraestructura de la innovacion
La tercera dimension del modelo propuesto para medir el nivel de orientacion de la CO hacia la
innovacion, estd compuesta por veintinueve items, para determinar la pertinencia del analisis
factorial exploratorio, al igual que en el analisis de las escalas anteriores, se ha realizado la prueba
KMO, asi como el test de esfericidad de Bartlett, los resultados obtenidos se muestran en la tabla
73, en la que podemos observar que los resultados dan paso a la factibilidad de realizar el analisis
exploratorio.

Tabla 73
KMO y prueba de Bartlett. Escala de infraestructura de la innovacion

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer- .953

Olkin.
Chi-cuadrado aproximado {15906.095

gl 406
Sig. .000
Fuente: Elaboracion propia con SPSS

Prueba de esfericidad de
Bartlett

Posteriormente, se ha realizado el andlisis de extraccién utilizando la técnica de componentes
principales, mediante el cual se ha obtenido el 64.91% de la varianza explicada, mismo que se

observan en las tablas 74 y 75

Tabla 74
Componentes principales de la infraestructura de la innovacién

Factor Factor Factor Factor

Item Afirmacion 1 5 3 4

Los directivos procuran un ambiente adecuado
para el desarrollo de los empleados.

COl45 791
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Factor Factor Factor Factor

Item Afirmacion 1 > 3 4

Tenemos un adecuado ambiente laboral que
COI62  nos permite colaborar entre nosotrosy entre los 757
demas departamentos.
Los directivos tienen en claro sus objetivos
finales.
El nuevo conocimiento adquirido en la
COI50  empresa es difundido en las areas relacionadas  .686
con el mismo.
Se fomenta el aprendizaje continuo dentro de
la organizacion y tenemos el tiempo necesario

COl46 739

COl44 . . 642
para la mejora de nuestras capacidades y
habilidades.

COI38 Los directivos tienen el liderazgo adecuado 640

para mantener la innovacién en la empresa.
Las actividades de los trabajadores estan
COI36  orientadas hacia la mision y visién de la  .609
empresa.
Estamos dispuestos a tratar de hacer las cosas
COI55 de manera diferente y buscar soluciones  .578
novedosas.
Las capacitaciones son suficientes y estan
enfocadas en el desarrollo de nuevas
COI54 . . . 558
habilidades, capacidades y conocimiento para
mantener la innovacion en la empresa.
En nuestra empresa hay un area enfocada al
COI49  desarrollo de lainnovacion (1D, calidad u otro) 509
ya gue es parte de su estrategia.
La creatividad y la innovacion son

COl63 753
recompensadas.
Los supervisores de los equipos de trabajo dan

COl142  la oportunidad a los empleados de demostrar 695
sus habilidades de liderazgo.

Col64 Los incentivos no monetarios son los mas 605

importantes.
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Factor Factor Factor Factor

Item Afirmacion 1 > 3 4

Los empleados son tratados de manera
COI53  equitativa y esto se ve reflejado en sus niveles 691
de participacion en la empresa.
Tenemos libertad para fijar e implementar
estrategias.
Los trabajadores tienen la libertad de organizar
sus trabajos de la manera méas conveniente.
Los lideres de la empresa promueven la
COI39 iniciativa de los trabajadores, la asuncion de 589
riesgos y la innovacion.
La empresa esta conformada por personas de
COI57  diversas regiones del pais y por tanto de 495
diversas culturas y costumbres.
El trabajador esta facultado para proponer
cambios en las decisiones y acciones de la
COl41  empresa enfocadas al incremento de la 709
generacion de valor si cree que hay una manera
de mejorarlo.
Los trabajadores tienen el sentido de
COI40  pertenencia y de empoderamiento en los 661
procesos laborales.
El administrador del proyecto puede acelerar,
retrasar, modificar o cancelar el proyecto,

COI52 .686

COI58 615

COI51 . . 598
segun piense que convenga a los intereses de la
empresa.
Tenemos los recursos necesarios, tanto

COl147  financieros como humanos para desarrollar 580
innovacion en nuestra empresa.

COIS En esta em_presa, _se esta tratanfjo de reducir 556
costos administrativos y productivos.
La empresa desarrolla actividades para proveer

COI56  valor a la comunidad y proteger el medio 536
ambiente.

cols7 La productividad ha mejorado en comparacion .

de los 2 afos anteriores.
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Factor Factor Factor Factor

Item Afirmacion 1 > 3 4

Tengo el conocimiento necesario para
sustentar y dar valor a mis ideas y propuestas.
En esta empresa se realiza una planeacién
COI60  estratégica muy detallada y precisa y se resiste 798
a modificar acciones marcadas en la misma.

La empresa tiene normas que rigen la

461

Col61 ., 793
presentacion personal de los empleados.
Los trabajadores deben realizar sus actividades

COI59  laborales apegadas a estrictas reglas y se 776
aplican sanciones ante una falta.

% de la varianza explicada de cada factor 21.20 16.80 13.83 8.249

% de la varianza acumulado 21.20 38.00 51.83 60.08

Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.

Tabla 75
Varianza total explicada de los componentes principales de la infraestructura de la innovacién
Componente Auto valores iniciales Sumas de las saturaciones al Suma de las saturaciones al cuadrado
cuadrado de la extraccion de la rotacién
Total |% de la % Total % de la % Total % dela |% acumulado
\varianza |acumulado varianza |acumulado varianza

1 11.683 | 40.286 40.286 11.683 40.286 40.286 6.148 21.201 21.201

2 2787 9.611 49.896 2.787 9.611 49.896 4.873 16.802 38.003

3 1.727| 5.954 55.850 1.727 5.954 55.850 4.012 13.834 51.837

4 1.228| 4.236 60.086 1.228 4.236 60.086 2.392 8.249 60.086

5 957 | 3.300 63.386

6 .852 | 2.938 66.324

7 779 | 2.685 69.009

8 757 2.611 71.620

9 702 2421 74.041

10 612 | 2.112 76.153

11 .601| 2.072 78.225

12 543 1.871 80.095

13 509 | 1.756 81.852

14 .488 1.684 83.535

15 469 | 1.618 85.153

16 429 1.478 86.632

17 407 1.403 88.035

18 .383 1.320 89.355

19 .370 1.277 90.632

20 .354 1.221 91.852

21 318 1.096 92.948

22 310 1.068 94.016

23 300 1.034 95.050
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24 .284 .980 96.030
25 .260 .895 96.925
26 .254 .874 97.800
27 .236 .813 98.613
28 215 .743 99.356
29 187 .644 | 100.000

Método de extraccidn: Analisis de Componentes principales.
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Continuando con este estudio, y, después de la aplicacion de los componentes principales, se han

obtenido cuatro factores que integran la dimension de la influencia para innovar, a los que se les

ha aplicado el Alpha de Crombach (Tabla 76).

Tabla 76

Confiabilidad de la escala depurada de la infraestructura de la innovacién

Factores

items

Alpha de Crombach

Directivos promotores de la
Gestién del conocimiento

Liderazgo y equidad como
base para la innovacién
Empoderamiento de  los
trabajadores

Normartividad como base de
la innovacion

COl45, COlI62, COl46, COIS5O0,
COl44, COI38, COI36, COI55,
COI54, COI149

COI63, COl42, COl64, COI53,
COI52, COI58, COI39, COI57
COl41, COl40, COI51, COl47,
COl148, COI56, COI137, COI43

COIl60, COl61, COI59

0.915

0.888

0.834

0.750

Fuente: Elaboracion propia.

Posterior a la aplicacion del Alpha de Crombach (Tabla 76), se ha procedido al analisis de

convergencia de los cuatro factores resultantes de los componentes principales (Tabla 77). De

acuerdo con los resultados obtenidos en la carga estandarizada y la fiabilidad del indicador se han

eliminado del factor: “Directivos promotores de la gestion del conocimiento”, los items COIl44,

COI38, COI36, COI55, COI54 y COI49, del factor: “Liderazgo y equidad como base para la
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innovacion”, los items COI58, COI39 y COI57, y del factor: “Empoderamiento de los
trabajadores”, se le han eliminado los items COI40, COI51, COI47, COI148, COI56, COI37 y
COI43, por altimo, del factor: “Normatividad como base de la innovacion”, no se elimind ninguno

de los items que lo integran debido a que todos cumplen con los niveles establecidos.

Tabla 77
Validez convergente. Escala de la infraestructura de la innovacién
Indicador Carga estandarizada Fiabilidad Coeficiente compuesto  Varianza
del indicador de fiabilidad extraida
Factor 1. Directivos promotores de la gestion del conocimiento 0.8816 0.4312
COl45 791 0.625681
Col62 757 0.573049
COl46 739 0.546121
COI50 .686 0.470596
COl44 (Eliminado) .642 0.412164
COI38 (Eliminado) .640 0.4096
COI36 (Eliminado) .609 0.370881
COI55 (Eliminado) 578 0.334084
COI54 (Eliminado) .558 0.311364
COI49 (Eliminado) .509 0.259081
Factor 2. Liderazgo y equidad como base para la innovacién 0.8568 0.4314
Col63 .753 0.567009
COl42 .695 0.483025
COl64 .695 0.483025
COI53 .691 0.477481
COI52 .686 0.470596
COI58 (Eliminado) .615 0.378225
COI39 (Eliminado) .589 0.346921
COI57 (Eliminado) 495 0.245025
Factor 3. Empoderamiento de los trabajadores 0.7972 0.3337
Col41 .709 0.502681
COI40 (Eliminado) .661 0.436921
COI51 (Eliminado) .598 0.357604
COI47 (Eliminado) .580 0.3364
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CO0Il48 (Eliminado) .556 0.309136

COI56 (Eliminado) .536 0.287296

COI37 (Eliminado) AT7 0.227529

COI43 (Eliminado) 461 0.212521

Factor 4. Normatividad como base de la innovacion 0.8318 0.6226
COl60 .798 0.636804
Cole1 793 0.628849
COI59 776 0.602176

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 78

KMO y prueba de Bartlett de la depuracidon de la infraestructura de la innovacion

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 930
L Chi-cuadrado aproximado 9934.471
Prueba de esfericidad de
al 171
Bartlett .
Sig. .000

Fuente: Elaboracion propia.

Posterior a la depuracion, se aplicd de nuevo el Alpha de Crombach mediante el cual se

obtuvieron los siguientes resultados (Tabla 79)

Tabla 79

Confiabilidad de la depuracion de la infraestructura de la innovacion
Factores ltems Alpha de Crombach
Directivos promotores de la  COI42, COI41, COI63, COI53, COI64 0.862
Gestion del conocimiento  COI52
Liderazgo y equidad como 0.841

. L COl45, COI62, COI46, COI50
base para la innovacion

Normartividad como base 0.750
. ., COI60, COl61, COI59 .
de la innovacion

Fuente: Elaboracion propia.
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La tabla 80, nos muestra los resultados obtenidos de la aplicacion de la escala depurada al analisis
de componentes principales, en la cual podemos observar que en esta ocasion ha resultado sélo

tres factores de los cuatro iniciales.

Tabla 80
Validez convergente de la escala de la infraestructura de la innovacion
Indicador Carga Fiabilidad Coeficiente .
. s Varianza
estandarizada  del indicador ~ compuesto .
R extraida
de fiabilidad
Factor 1 Directivos promotores de la Gestién del conocimiento 0.8725 0.5383
COl42 .827 0.683
COl41 .800 0.64
COI163 .789 0.622
COI53 720 0.518
Col64 718 0.515

Factor 2. Liderazgo y equidad como
base para la innovacién

COl45 .840 0.705

COl62 .837 0.700
Factor 3. Normatividad como base
para la innovacién

0.8433 0.5766

0.8385 0.6338

COl60 817 0.667
Col61 795 0.632
COI59 176 0.602

Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser. La rotacion ha convergido en 7
iteraciones.

El Alpha de Crombach, aplicado posterior a la depuracion (Tabla 79), se obtuvo una puntuacién
de .862 en el factor de “Directivos promotores de la gestion del conocimiento”. En el factor de
“liderazgo y equidad como base para la innovacion”, se ha obtenido la puntuacion de .841 y del
factor correspondiente a la “normatividad como base de la innovacion”, una puntuacion de .750,

siendo aceptables cada uno de ellos. Por otro lado, en la fiabilidad del indicador, todas tienen
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valores aceptables y la varianza extraida de los dos factores ahora toman valores aceptables
superiores a 0.5.

Las cargas estandarizadas de todos los items se encuentran también sobre el valor minimo
aceptable de 0.5, consecuentemente en la fiabilidad del indicador todos se encuentran por encima
del valor minimo aceptable de 0.4, (Tabla 80). Por lo tanto, podemos afirmar la existencia de

validez convergente, quedando por lo tanto el resultado tal y como se muestra en la figura 31

CcOl42

COl41

Directivos
promotores
de la Gestion del
conocimiento

COI63

COI53

COlc4

Ccol45

Liderazgo y
equidad como
base para
la innovacion

cole2

COl60

ormatividad

como base
para la

innovacion

COol61

COI59

566 6666666

Figura 31. Escala depurada de la dimensién de la infraestructura de la innovacion.
Fuente: Elaboracion propia.

8.5.1.4 Implementacion de la innovacion.
Deacuerdo con el modelo propuesto, la cuarta y ultima dimensién, esta formada por veinte items.
Para determinar la pertinencia del andlisis factorial exploratorio, al igual que en el andlisis de las
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partes anteriores, se ha realizado la prueba KMO, asi como el test de esfericidad de Bartlett. Los

resultados obtenidos se muestran en la tabla 81, en la que podemos observar que los resultados

dan paso a la factibilidad de realizar el andlisis exploratorio.

Tabla 81

KMO y prueba de Bartlett. Escala de la implementacion de la innovacion

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin.
Chi-cuadrado aproximado

ol
Sig.

Prueba de esfericidad de
Bartlett

948
11994.074

190
.000

Fuente: Elaboracion propia

Posteriormente, se ha realizado el anélisis de extraccion utilizando la técnica de componentes

principales, mediante el cual se han obtenido el 58.10% de porcentaje de la varianza explicada,

mismo que se observan en las tablas 82 y 83.

Tabla 82

Componentes principales de la implementacion de la innovacion

item Afirmacion Factor1  Factor 2

COl67 La empresa tiene cierta flexibilidad en la interpretacién de 785
reglas y valores que no se encuentren especificados.

COI66 Los sistemas flexibles en la produccion estan enfocados a 780
los cambios ambientales.

COI6S Nuestros empleados confian en las personas que toman las 757
decisiones estratégicas de la empresa.

COI77 La empresa puede modificar procesos y sistemas 735
rapidamente para mantenerse competitiva en el mercado.
La empresa esta orientada a la eficiencia ya que se hacen 729

COI83  los trabajos con el menor personal posible maximizando
resultados.

col74 La informacion de los resultados se hace publica para que 703

cada persona pueda mejorar su trabajo.
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Independientemente de los resultados de productividad de 693
COI75 las areas de trabajo, siempre se les motiva a los

trabajadores a mejorar resultados.

Cuando los clientes no estan totalmente satisfechos con .688
COI78  nuestros productos y/o servicios nos ajustarnos
rapidamente a sus necesidades.
Constantemente la empresa mejora sus procesos de .664

COl84 .
negocios.

o180 Los trabajadores deciden lo que quieren aprender dentro de 749
la empresa.

COI82 Los trabajadores desarrollan sus actividades laborales con 721
un minimo de supervision.

COIEo El trabajador realiza diferentes labores, sin llegar a tener 715
un puesto muy especializado y rutinario.

COI70 El trabajador tiene el tiempo y la oportunidad para 671
desarrollar su potencial creativo.

coI73 La toma de riesgos es estimulada sin miedo al castigo por 657
errores.

CoITL Los directivos estan dispuestos a tomar riesgos para .649
aprovechar y explorar oportunidades de crecimiento.

cOI72 Estamos conscientes que los errores pueden ocurrir y se 642
puede aprender de ellos.

COI76 Dentro de la empresa, la incertidumbre es tomada como 634
una oportunidad y no como un riesgo.
Al trabajador se le da la preparacion y el apoyo para hacer .608

Col68 . .
cosas diferentes cuando hay oportunidad de hacerlas.
La empresa promueve la rotacion de los trabajadores como 599

COI81  estrategia para que adquieran experiencia y conocimiento
de otras areas.

PR Los puestos de trabajo y las tareas asignadas estan 575
orientadas al corto plazo.

% de la varianza explicada de cada factor 31.058 27.051

% de la varianza acumulado 31.058 58.109

Meétodo de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.
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Tabla 83

Varianza total explicada de los componentes principales de la implementacion de la
innovacion

Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al Suma de las saturaciones al

cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacion
Egnnt]epo_ Total | % de la % Total | %dela % Total | %dela %
varianza | acumu- varianza |acumula varianza |acumulado
lado do
1 9.741| 48.703| 48.703 9.741| 48.703| 48.703 6.212| 31.058 31.058
2 1.881 9.406| 58.109 1.881 9.406| 58.109 5.410( 27.051 58.109
3 .995 4.975( 63.084
4 .928 4.640| 67.724
5 877 4.386| 72.110
6 .681 3.404| 75.513
7 .602 3.009| 78.522
8 .526 2.632| 81.154
9 463 2.315| 83.469
10 438 2.192| 85.662
11 .388 1.941| 87.603
12 .354 1.768| 89.370
13 .333 1.663| 91.034
14 317 1.585| 92.619
15 .298 1.488| 94.107
16 .281 1.407| 95.514
17 .259 1.296| 96.811
18 .245 1.226| 98.037
19 .202 1.011| 99.048

20 .190 .952] 100.000
Meétodo de extraccion: Andlisis de Componentes principales.

Continuando con este estudio, el siguiente paso es realizar el analisis de confiabilidad (Alpha de
Crombach) de cada uno de los factores que integran la dimension de influencia para innovar
obtenidos mediante la aplicacion de componentes principales (Tabla 84). En la que podemos

observar que, los niveles obtenidos son, para el factor “Competitividad en el desarrollo de la
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innovacion” una puntuacion de .915, y para el factor: “Desarrollo de la creatividad” una

puntuacion de .913

Tabla 84
Confiabilidad de la escala de la implementacion de la innovacion
Factores [tems Alpha de Crombach
Competitividad ~ en el COI67, COI66, COI65 COI77, COI83 0915

desarrollo de la innovacion COl74, COlI75, COI78, COI84
COI80, COl182, COI69, COI70,
Desarrollo de la creatividad ~ COI73, COI71, COI72, COI76, 0.913
COl68, COI81, COI79

Fuente: Elaboracion propia.
Posterior a la aplicacién del Alpha de Crombach, se ha procedido al analisis convergente de los
dos factores que integran la dimension de implementacion de la innovacidn, resultado del analisis
de componentes principales (“Competitividad en el desarrollo de la innovacion” y “Desarrollo de
la creatividad”). Mediante los resultados obtenidos podemos observar en la carga estandarizada
y la fiabilidad del indicador (Tabla 85), que los items COI67, COI66, COI65, COI77, COI83,
CO0I80, COI82y COI69, cumplen con la puntuacion aceptable, por lo que se mantienen entre los

componentes importantes.

Tabla 85
Validez convergente de la escala de la implementacion de la innovacién

Indicador Carga Fiabilidad Coeficiente

estandarizada _ (_jel com pge_sto de \e/itr::?dzs
indicador fiabilidad
Factor 1 Competitividad en el desarrollo de la innovacion 0.9096 0.5286
COI67 0.785 0.616
COI66 0.78 0.608
COI65 0.757 0.573
COI77 0.735 0.540
CoI83 0.729 0.531
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COI74 (Eliminado) 0.703 0.494
COI75 (Eliminado) 0.693 0.480
COI78 (Eliminado) 0.688 0.473
COI84 (Eliminado) 0.664 0.440
Factor 2. Liderazgo y equidad como base para la innovacion 0.8932 0.4334
COI80 0.749 0.561
COl182 0.721 0.519
COlI69 0.715 0.511
COI70 (Eliminado) 0.671 0.450
COI73 (Eliminado) 0.657 0.431
COI71 (Eliminado) 0.649 0.421
COI72 (Eliminado) 0.642 0.412
COI76 (Eliminado) 0.634 0.401
COI68 (Eliminado) 0.608 0.369
COI81 (Eliminado) 0.599 0.358
COI79 (Eliminado) 0.575 0.330

Fuente: Elaboraciéon propia.

Tabla 86
KMO y prueba de Bartlett de la depuracion de la implementacion de
la innovacion
Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 941
. Chi-cuadrado aproximado 10594.021

Prueba de esfericidad de

gl 136
Bartlett )

Sig. .000

Fuente: Elaboracion propia con AMOS para SPSS
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Tabla 87
Confiabilidad de la depuracion de la infraestructura de la innovacion
Factores ftems Alpha de Crombach
Competitividad ~ en el COI67,COI66, COI65 COI77, COI83 0.875
desarrollo de la innovacion
Desarrollo de la creatividad COI80, COI82, COl69 0.733

Fuente: Elaboracion propia.

El Alpha de Crombach, aplicado posterior a la depuracion de la dimension implementacion de la

innovacion (Tabla 87), obtuvo una puntuacion de .875, en el factor de “competitividad en el

desarrollo de la innovacion™. Con respecto al factor de “Desarrollo de la creatividad” se obtuvo

una puntuacién de .733, siendo ambas puntuaciones muy aceptables. Con lo que respecta a la

fiabilidad del indicador todas las caracteristicas que integran estos factores tienen valores

aceptables. La varianza extraida de los dos factores tiene valores aceptables superiores a 0.5.

Tabla 88
Validez convergente de la escala depurada de la implementacion de la innovacion

Indicador Carga Fiabilidad Coeficiente

estandarizada  del indicador ~ compuesto \gi[::?;;
de fiabilidad

Factor 1 Competitividad en el desarrollo de la innovacion 0.8975 0.6384
COIl66 0.87 0.756
Col67 0.861 0.741
COI65 0.82 0.672
COI77 0.732 0.535
COI83 0.697 0.485

Factor 2. Liderazgo y equidad como base para la innovacion 0.8373 0.6318
COI80 0.749 0.669
COI69 0.715 0.633
COI82 0.721 0.593

Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 3 iteraciones.
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Las cargas estandarizadas de todos los items se encuentran también sobre el valor minimo
aceptable de 0.5. Consecuentemente en la fiabilidad del indicador todos se encuentran por encima
del valor minimo aceptable de 0.4, (Tabla 88), por lo tanto, podemos afirmar la existencia de

validez convergente, quedando tanto nuestro resultado tal y como se muestra en la figura 32.

Competitividad en
el desamollo
de |a innovacion

COlGS

56664

COols0

Liderazgo y equidad
como base
para la innovacion

Cols2

COlsd

$6b

Figura 32. Escala depurada de la dimensién de la implementacion de la innovacion.
Fuente: Elaboracion propia.
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El resumen del analisis anterior, de las escalas depuradas de la “intencion e influencia para
innovar”, asi como de las escalas de “infraestructura e implementacion de la innovacién”, se

encuentra representada en la figura 33

Analizando los resultados arrojados, podemos afirmar que la dimension que mas influye para
orientar a la CO hacia la innovacion es la “infraestructura de la innovacion”. Por lo tanto, en el
surgimiento de la empresa, es la dimension mas importante, ya que es la que sienta las bases para
generar el desarrollo de la innovacién, por lo tanto, la hipétesis:

H2: El nivel de orientacion hacia la innovacion de la CO depende en igual medida de las
caracteristicas conductuales del personal de la empresa y de las caracteristicas estructurales de la
misma.

No es aceptada, ya que el nivel de orientacién de la CO depende en mayor medida de las
caracteristicas conductuales del personal de la empresa, tal y como lo podemos constatar mediante
la tabla 89.

Asi mismo la hipétesis:

H3: No todas las dimensiones, factores y caracteristicas de la CO contribuyen en igual medida a
orientarla hacia la innovacion.

Es aceptada, dado que el resultado de los coeficientes estandarizados Beta, nos muestran el grado
de dependencia que tiene el nivel de innovacion con cada una de las dimensiones, asi tenemos
que el nivel de innovacion de la CO depende en un 26.7 % de la intencidn para innovar, en un
28.4%, la influencia para innovar, 24.2% de la infraestructura'y en un 26.3% de la implementacion

de la innovacion (Tabla 89).
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Tabla 89
Coeficientes de regresion. Modelo de enfoque de la CO hacia la innovacion

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig. Estadistico de
estandarizados tipificados colinealidad
Beta Error tipico Tolerancia  FIV
Beta

(Constante) .003 .002 1.301 195

Intencion  para .250 .000 267 3496.449 .000 182 5.481

Innovar

Influencia para .250 .000 284 2914.699 .000 113 8.885

innovar

Infraestructura .250 .000 242 2390.393 .000 104 9.633

de la innovacién.

Implementacion .250 .000 .263 3821.193 .000 226 4.433

de la innovacién
Fuente: Elaboracion propia.

El resumen de todo el analisis de componentes principales realizados se presenta en la figura 33,

mediante la cual es posible observar las caracteristicas mas importantes que integran a la COI.
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Figura 33. Resumen del Andlisis de Componentes Principales.
Fuente: Elaboracién propia AMOS (SPSS)
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Deacuerdo con la figura 33, las caracteristicas mas importantes que determinan a una CO como

innovadora son:

Tabla 90

Caracteristicas que determinan a una CO como Innovadora.

Escala de la intencién para innovar.
e COIO1. Debate abierto

e COI03. Exposicion de opiniones

e COI06. Autonomia

e COI12. Auto mejora continua

e COIO02. Tolerancia al desacuerdo

e COI10. Autodisciplina

e COI09. Constancia y responsabilidad

Escala de la influencia para innovar.

e COI33.Adecuado ambiente laboral.

e COIl15. Autosuperacion

e COI30y COI31. Actitud y aptitud hacia la
innovacion.

e COI34 Resistencia al cambio

e COI25 y COI24. Cumplimiento de
objetivos y tareas.

e COI23. Compromiso del personal.

Escala de la infraestructura de la
innovacion.

e COI42 y COI41. Empoderamiento del
trabajador

e COI63. Recompensas

e COI53. Participacion de los trabajadores
e COI64. Reconocimiento.

e COI45. Direccion comprometida.

e COI60, COI61, COI62 y COIS9. Rigor en
las actividades

Escala depurada de la Implementacién de la
innovacion

e COI66 y COI67. Flexibilidad.

e COI65. Confianza

e COI77. Cierto grado de tension

e COI83. Eficiencia

e COIB0. Actividades en areas de interés

e COI69. No rutina

e COIS82. Eficiencia

Con base en los resultados del andlisis anterior, donde se obtiene un grupo importante de

caracteristicas que deben estar siempre presentes en la COIl, se puede concluir que la H4,
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correspondiente a la “Existencia de un grupo de caracteristicas sin las cuéles no es posible

determinar la existencia de la COI”, es aceptada.

8.6 Nivel de dependencia de la Cultura Organizacional de Innovacion con las distintas

dimensiones

Continuando con el analisis de resultados, en este epigrafe se procedera a realizar el analisis de
la importancia que tiene cada una de las areas que integran el modelo de enfoque de la CO hacia
la innovacion, propuesto en la figura 16, pagina 150, en el cual se dijo que el nivel de innovacion
de la CO depende de dos éareas, tanto de las “caracteristicas conductuales del personal de la
empresa”, como de las “caracteristicas estructurales propias de la misma”.

La CO es la variable dependiente de las caracteristicas conductuales y de las caracteristicas
estructurales, las cuales explican el nivel de innovaciéon con la que cuenta. Por lo que se ha
decidido realizar una regresion lineal, previo a ello, se ha realizado el analisis del cumplimiento
de los supuestos de partida como son la linealidad, independencia, homocedasticidad, normalidad
y no colinealidad. Posteriormente se procede a realizar la regresion lineal multiple, con las
variables correspondientes a cada una de las hipotesis a comprobar.

En la tabla 90, se representa el coeficiente de determinacion R?, que determina el grado en el que
se explica la proporcion de la varianza de la variable dependiente, es decir, nos dice el grado en
que la variable dependiente se encuentra explicada, en este caso por las caracteristicas
conductuales y estructurales, teniendo un valor de 95.4% de explicacion de la variable

dependiente.
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Lo anterior nos deja afirmar que el nivel de innovacion de la CO como variable dependiente
depende de las dos areas que componen nuestro modelo (las caracteristicas conductuales y las

estructurales), aunque un mayor grado de las caracteristicas conductuales del personal, mas que
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las caracteristicas estructurales de la empresa.

Asi mismo se comprueba la normalidad e independencia de los residuos a traves de la prueba

Durbin Watson.

Tabla 91
Resumen del Modelo de enfoque de la CO hacia la innovacion

UNIVERSIDAD DE MALAGA

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion Durbin-Watson
1 9772 .954 .954 1.638 1.650

A manera de resumen la tabla 91 muestra los resultados obtenidos en el contraste del grupo de

hipétesis y la figura 34, muestra el resultado de la comprobacién de las hipétesis con respecto al

modelo de enfoque hacia la innovacion de la CO.

Tabla 92

Resumen de la contrastacion de las hipotesis H1, H2, H3 y H4

Hipotesis

Resultado

H1

El nivel de orientacion hacia la innovacion de la cultura
organizacional se mide a partir de las caracteristicas que la
integran y de los agentes activos en su desarrollo, contrastado
con las caracteristicas teoricas de la cultura organizacional de
innovacion.

Confirmada

H2

Las caracteristicas conductuales del personal y las
caracteristicas estructurales propias de la empresa tienen el
mismo nivel de impacto en el desarrollo de la cultura
organizacional de innovacion.

Rechazada
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No todas las dimensiones, factores y caracteristicas de la

H3 A ) . . Confirmada
cultura organizacional contribuyen en igual medida a
orientarla hacia la innovacion.

H4 Existe un grupo de caracteristicas sin las cuales no es posible Confirmada

determinar la existencia de la cultura organizacional de
innovacion.

Fuente: Elaboracion propia.

COl

Rechazada

H2

! |
Caracteristicas

conductuales —’ CO 4—

Caracteristicas

: estructurales
Propias del personal o i |
de la empresa. J ropias de la empresa.
H1
Aceptada T

Instrumento de medicion del
nivel de orientacion hacia la
innovacion de la Cultura
Organizacional

Figura 34. Hipotesis contrastada con el modelo de enfoque de la CO hacia la
innovacion. Fuente: Elaboracion propia.
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Innovacion
Cultura
Organizacional
H4
.
Aceptada
Dimensiones & Caracteristicas

Aceptada

\ Factores 4_/

Figura 35. Contraste entre la relacion existente de cada una de las dimensiones, factores y
caracteristicas con el enfoque del nivel de orientacion hacia la innovacién de la CO.
Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IX
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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9.1 Conclusiones

Se ha podido medir el nivel de innovacién de la CO de las empresas proveedoras de servicios a

la paraestatal PEMEX del sureste de la republica mexicana. Asi mismo, se han determinado las

principales caracteristicas que la integran, lo cual puede coadyuvar a la empresa a enfocar su CO

hacia la innovacion.

Como consecuencia de la revision de la literatura realizada, se obtuvieron las siguientes

conclusiones de los capitulos tedricos que integran esta tesis doctoral.

1.

Entendemos por innovacién la novedad en el cambio y el desarrollo, a partir de
una idea, para la implementacion de un nuevo producto, proceso 0 Servicio,
adoptado por la sociedad como algo diferente y que a la vez provoca en la empresa
una mejora constante para mantener una ventaja competitiva en el segmento de
mercado en el cual se desarrolla.

La Cultura Organizacional constituye un sistema de conocimientos, creencias y
valores compartidos desarrollados al interior de la empresa, los cuales suscitan
normas Yy rutinas de comportamiento colectivo, que evolucionan con el tiempo
estableciendo asi una forma de vida organizada.

Una Cultura Organizacional de Innovacion promueve el incremento de la
innovacion a través de valores, convicciones, costumbres, normas y métodos
compartidos, orientado al desarrollo de nuevas ideas y, siendo parte activa en la
estrategia de la empresa para lograr la competitividad y diferenciacion permanente

en el mercado.
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Las Capacidades Dindmicas son la inimitable potencialidad de la empresa para
generar nuevos conocimientos organizacionales a partir de la constante mejora de
sus competencias y la habilidad para responder a los continuos cambios del
mercado, reconfigurando el entorno en el que actla, desarrollando innovacion a
través de nuevos productos y procesos y disefiando e implementando nuevos
modelos de negocio para conseguir mantener y ampliar las ventajas competitivas.
La Capacidad de Absorcion es la habilidad y motivacién de los empleados para
obtener conocimiento externo y utilizarlo para el desarrollo de la innovacién.

La Capacidad de Innovacion es la habilidad de las empresas para crear, absorber,
adaptar y transformar conocimiento para obtener ventajas competitivas
sostenibles.vpiativeiaz]

La Innovacién, la CO y las Capacidades Dindmicas, constituyen la base
conceptual de la COI.

La Capacidad de Absorcidn de Conocimiento y la Capacidad de Innovar son las
Capacidades Dindmicas en las que se soporta la COI.

Constatamos la ausencia, hasta este momento, de una epistemologia sobre las
caracteristicas de la COI.

La propuesta de organizacion de las caracteristicas agrupadas por areas,
dimensiones y factores (figura 15), integra las caracteristicas que segun la literatura
deben estar presentes en una COlI.

El modelo propuesto permite medir el nivel de orientacion de la CO hacia la

Innovacion, detectar en ella las caracteristicas de la COl, e identificar aquéllas en
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las que debera trabajar para fortalecer su orientacion hacia la innovacion, en aras
al incremento de sus ventajas competitivas.

12.  Elestudio de la COI se ha centrado en diversos topicos y perspectivas, tales como
la Administracion, los tipos de CO que coadyuvan en el desarrollo de la
innovacion, las barreras culturales, la relacion existente entre la CO y la
innovacion, desde la perspectiva de las Capacidades Dinamicas, modelos para el
desarrollo de la COl, instrumentos del nivel de innovacion de la CO, caracteristicas
de la COI.

13.  Lascaracteristicas de la COl utilizadas en los diferentes instrumentos de medicion,
son diversas y no se han integrado epistemoldgicamente las que deben estar
presentes en una COI.

14.  Lasinvestigaciones que han tratado de medir el nivel de orientacion de la CO hacia
la innovacidn, desarrolladas hasta el momento, han obtenido resultados sesgados,
al basarse en informacion primaria aportada por alguno de los agentes implicados
en su desarrollo (directivos, mandos medios y operativos), no en todos.

15.  El analisis del nivel de orientacion de la CO hacia la innovacion, de las empresas
del sector objeto de estudio es relevante debido a que, el incremento de su
competitividad permite el desarrollo econdémico del pais, por la cantidad de
empleos directos que genera y por formar parte de las politicas publicas.

Entre las conclusiones del analisis empirico, al medir el nivel de orientacion de la CO hacia la
innovacion de las empresas proveedoras de servicios de la paraestatal PEMEX del sureste de la

republica mexicana, encontramos que:
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16.  El instrumento de medicion de orientacion de la CO hacia la Innovacion, se ha
validado mediante la comprobacion de su fiabilidad aplicando la correlacion de
Pearson y Alpha de Crombach, por lo que constituye una herramienta extensible a
empresas de diferentes sectores, que pretendan incrementar sus ventajas
competitivas a través de la innovacion.

17. Al medir el nivel de orientacion hacia la innovacion de la CO de las empresas
proveedoras de servicios de la paraestatal PEMEX del sureste de la republica
mexicana, integrando a los tres agentes involucrados en su desarrollo (directivos,
mandos medios y operativos), observamos que tienen un nivel medio de
orientacion hacia la innovacion.

18.  Cadauno de los agentes involucrados en el desarrollo de la CO (directivos, mandos
medios y operativoﬁ), tiene percepciones diferentes con respecto al nivel de
innovacion con que cuenta su CO.\[mms] En el caso de las empresas proveedoras
de servicios de la paraestatal PEMEX analizadas, las consideraciones van desde
muy alta en el caso de los directivos, alta en los mandos medios a media en los
operativos. Estas discrepancias, revelan la importancia de analizar holisticamente
la CO de las empresas para conocer su situacion real que permitan integrar las
estrategias idoneas para reenfocarla hacia la innovacion.

Es importante, resaltar que, los resultados obtenidos de la aplicacion de las diferentes técnicas
estadisticas nos han permitido:

19. Medir el nivel de orientacion de la CO hacia la Innovacion, a partir de las

caracteristicas que la integran y de los agentes involucrados en su desarrollo.
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20.  En este sector de empresas, las areas conformadas por las caracteristicas
conductuales del personal y las caracteristicas estructurales propias de la empresa
no tienen el mismo nivel de impacto en la orientacion de la CO hacia la Innovacion.

21. Podemos afirmar que todas las dimensiones y factores propuestos en la
organizacion de las caracteristicas (figura 15) se encuentran presentes en este
sector empresarial. Sin embargo, las que se necesitan potenciar para incrementar
el nivel de innovacion de la CO son las que a continuacion se enlistan por
dimensiones:

° Intension para innovar: Exposicion de opiniones, informacidén compartida,
respeto, fomento del éxito.

° Influencia para innovar: Individualismo, motivacion, entusiasmo por el
trabajo, ideas compartidas, resistencia al cambio, aprendizaje del error.

° Infraestructura de la innovacién: Creacion de valor, liderazgo, desarrollo
de conocimiento, suficiencia de recursos, innovacion como estrategia, intercambio
de conocimientos, poder no centralizado, capacitacion continua, fomento de la
curiosidad, cuidado del medio ambiente, diversidad cultural interna, libertad, rigor
en las actividades,.

° Implementacion de la innovacion: Tiempo para la creatividad, asuncion de
riesgos, error generador de conocimiento, analisis del resultado, iniciativa e
incertidumbre, ambiguedad de informacién, sentido de urgencia, trabajo en areas
de interés.

Estas caracteristicas pueden cambiar dependiendo del sector de empresas que se estudien.
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La innovacion es cada vez mas importante en los procesos de crecimiento
econdmico de este y de cualquier pais, por lo que orientar a las empresas hacia
ella, a traves de su CO, ayuda a enfrentar la crisis economica que se vive en la
actualidad derivada de la Pandemia del COVID-19.

A causa de invasion militar de Rusia en Ucrania, la crisis economica va en
aumento, afectando los sectores de la economia global. Los costos de los
hidrocarburos se han incrementado, por la escasez que a nivel mundial se esta
presentando. Esto genera aumento en los precios de productos de la canasta basica,
provocando inestabilidad financiera, por lo que las empresas proveedoras de
servicios de la paraestatal PEMEX del sureste de la republica mexicana, requieren
establecer nuevas estrategias que ayuden a incrementar la produccion de

hidrocarburos para mitigar esta crisis.

9.2 Aportaciones originales

Con el desarrollo de la presente investigacion se logra aportar:

Una epistemologia sobre las caracteristicas que integran la COI.

Una organizacion propia e integradora de las caracteristicas de la COI agrupadas
por areas, dimensiones y factores.

Un instrumento de medicion, que, ademas de integrar las caracteristicas que deben
estar presentes en empresas de cualquier sector, ayuda a identificar aquéllas en las

que se debera trabajar para fortalecer la orientacion de su CO hacia la innovacion.
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9.3 Limitaciones de la propuesta

Aunque se realizd una profunda revision de la literatura para extraer de ella una
epistemologia sobre las caracteristicas que integran la COI, no se descarta el hecho
de que alguna que otra no se haya integrado en este estudio, por lo tanto, esta
epistemologia puede extenderse ain mas.

El anlisis empirico realizado, fue transversal, lo que no permite verificar a futuro
los resultados que pudieran reflejarse al estar conscientes del nivel de innovacion
que presenta la CO en las empresas, asi como las acciones que se lleven a cabo en
pro del incremento de este resultado.

Los resultados obtenidos de la aplicacion de la encuesta a los agentes involucrados
en el desarrollo de la CO, pudieron no haber sido con la honestidad requerida, ya
que las respuestas obedecen a la situacion que se desarrolle en la empresa en ese
momento.

Los resultados obtenidos son relativos al sector de empresas proveedoras de la
paraestatal PEMEX del sureste de la republica mexicana, por lo que ofrecen una

vision limitada a esta region y no de todo el pais.

9.4. Futuras lineas de investigacion

El estudio de la CO es muy basto y abarca diversas disciplinas cientificas, por lo que no podemos

considerar que esta investigacion esté concluida, ya que en un futuro se seguira esta linea de

investigacion con:

El Desarrollo de estudios longitudinales que permitan analizar la evolucién de la

orientacion de la CO hacia la innovacion de las empresas proveedoras de servicios
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de la paraestatal PEMEX del sureste de la republica mexicana, tras las medidas
adoptadas para el cambio de su CO.

Extender la aplicacion de este estudio al resto de empresas proveedoras de
servicios de la paraestatal PEMEX a todo el pais. Para enfocar su CO hacia la
innovacion, provocando el incremento de la competitividad en este sector, para
aprovechar las oportunidades de escasez que actualmente presenta el mercado de
hidrocarburos, ocasionada por la invasion de Rusia a Ucrania.

Afinar y perfeccionar las técnicas de recogida de informacion con entrevistas
grupales para enriquecer la obtencion de la informacion primaria de los agentes
involucrados en el desarrollo de la CO.

LAnaIizar empiricamente y por separado cada una de las caracteristicas que integran
la COI para determinar la dependencia que existe entre eIIas.\[MpJAq\[MpJAs]

Aplicar el modelo en la medicién del nivel de orientacion de la CO hacia la
innovacion en empresas de otros sectores para lograr fortalecer la orientacion hacia

la innovacién y competitividad de las empresas
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Caracteristicas de la cultura organizacional de innovacion en instrumentos de medicion.

Afio Autor Enfoque del cuestionario Poblacion Anélisis Herramienta de analisis Caracteristicas.
1988 | Schein Analizar el tipo de Cultura| Directivos | Cualitativo -Revision de la literatura -Comportamiento innovador
Organizacional que méas favorece al -Flexibilidad
desarrollo de la innovacion. -Conocimiento compartido
-Trabajo en equipo
-Autoritarismo
-Auto capacitacion
2003 | Martins & | Disefio de un modelo integral de factores NA Cualitativo -Revisidn de la literatura -Estrategia
Terblanche de la Cultura Organizacional que -Estructura
influencian en la creatividad e -Mecanismos de soporte
innovacion. -Comportamiento innovador
-Comunicacion abierta
2004 | Wang & | Medir la orientacion de la organizaciéon | Director | Cuantitativo |-Tabla Anova -Comportamiento innovador
Ahmed hacia la innovacién -Analisis de factor | -Liderazgo
confirmatorio -Comunicacion
-Propension a la innovacion
-Emprenedurismo
2005 | Hyland & | Identificacion de elementos clave de la| Directivos | Cualitativo -Estudio de caso -Liderazgo
Beckett cultura de la innovacion, utilizando -Comunicacion
herramientas de auditoria de la -Libertad
innovacion. -Flexibilidad
-Capacidad de colaboracién
2006 | Garcia, Analizar una serie de capacidades y | Directivos | Cuantitativo |-Factor interno de matriz de | -Liderazgo transformacional
Llorens & | factores estratégicos que afectan a la correlaciones -Vision compartida
Verdu innovacion y el aprendizaje organizativo. -Regresion multiple -Comunicacion
-Liderazgo
-Conocimiento compartido
-Emprendedurismo
2008 | Catalin G. Exponer las caracteristicas de una cultura NA Cualitativo -Revision de la literatura. -Comunicacioén

innovadora, asi como las formas de
construccion de la misma.

-Conocimiento compartido
-Tolerancia al riesgo
-Generacion de ideas
-Flexibilidad

-Creatividad
-Experimentacion
-Eficiencia
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Afio Enfoque del cuestionario Poblacion Anélisis Herramienta de analisis Caracteristicas.
-Capacitacion continua
2008 | Brooke D. Medicion del grado de innovacion en las | Se limitaa | Cuantitativo | Alpha de Crombach -Aprendizaje organizacional
organizaciones probar la -Comunicacioén
confiabilida -Flexibilidad
d del -Valores
instrumento -Comportamiento innovador
-Intencion para innovar
-Creatividad
-Empoderamiento del
trabajador
-Orientacion al mercado
2011 | Naranjo, Analizar el tipo de Cultura| Directivos |Cuantitativo |Analisis de  regresidn | -Competitividad
Jiménez & | Organizacional que fomenta o inhibe la maltiple jerarquica. -Comunicacion
Sanz innovacion organizativa y la estrategia -Liderazgo
de imitacion. -Conocimiento compartido
-Trabajo en equipo
-Toma de riesgo
-Libertad
-Confianza
-Conformismo
-Tolerancia al riesgo
-Compromiso con la
innovacion
2011 | Leegreid, Determinar los factores que explican la| Directivos | Cuantitativo |Analisis de  regresion | -Comportamiento innovador
Roness & | actividad de la cultura de innovacion en mltiple -Auto confianza
Verhoest las agencias del sector publico -Orientacion al cliente
-Orientacion al mercado
Gambatesea y | Identificar ~ nuevas  caracteristicas | Directivos | Cuantitativo | -Estudio de caso -Reconocimiento
2011 | Hallowell especificas del proyecto, asi como los -Regresion multiple lineal | -Comunicacion
factores contextuales para lograr el éxito -Suma de cuadrados F-test | -Liderazgo
a través de la innovacion en proyectos de -Capacitacion continua
la construccién. -Trabajo en equipo
2012 | Mohammad | Examinar la influencia de la cultura| Pequefio |Cuantitativo | Factor de analisis | -Competicion
& Sharifirad | organizacional en la construccion de la| grupo de exploratorio, -Colaboracion
cultura de innovacién a través de sus | empleados. -Creencias
principales caracteristicas. -Asunciones basicas
-Flexibilidad
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Afio Enfoque del cuestionario Poblacion Anélisis Herramienta de analisis Caracteristicas.
-Reconocimiento
2012 | Nieboer & | Identificar las caracteristicas | Directivos | Cuantitativo |-Andlisis de  multinivel | -Dinamismo y competitividad
Strating organizativas que explican la cultura multivariado del medio ambiente
innovadora en el sector de la atencion (a -Coeficiente de regresion | -Intercambio interno y
largo plazo) multiple con SPSS externo de informacion
-Estilo de liderazgo
-Compromiso con la calidad
-Innovacién como Estrategia
-Liderazgo transformacional
2012 | Brooke D. Describir un modelo para estipular y NA Cualitativo Anélisis de Ia literatura. -Aprendizaje continuo
construir la orientacién empresarial hacia -Comunicacion
la innovacion (EEI) y proponer una -Conocimiento compartido
medida valida de varios articulos de la -Liderazgo
orientacion  empresarial  hacia la -Trabajo en equipo
innovacion (EEI)
2012 | Riivari, Examinar la relacion entre la cultura| Directivos | Cuantitativo | Regresion mdaltiple. -Autonomia
L&msa, ética de las organizaciones y la capacidad -Empoderamiento
Kujala y | de innovacién organizacional. -Flexibilidad
Heiskanen -Exito
-Valor compartido
-Comportamiento innovador
2012 | Sharifirad & | Examinar la influencia de la cultura | Directivos y | Cuantitativo | -Analisis de factor | -Competicién
Ataei organizacional (CO) en los componentes | empleados confirmatorio -Colaboracion
bésicos de la cultura de la innovacion -Modelado de ecuaciones -Creencias béasicas
(IC) en las empresas de automoviles -Asunciones basicas
iranies. -Flexibilidad
-Reconocimiento
2013 | Uzkurt, Identificar y presentar las caracteristicas | Directivos | Cualitativo -Revision de la literatura -Liderazgo
Kumar & | clave de la organizacion innovadora para -Comportamiento innovador
Ensari una mejor evaluacién de su preparacion -Comunicacion
hacia la innovacion. -Conocimiento compartido
-Relacion entre trabajadores
2013 | Eirikur, Andlisis de la relacion existente entre la| Directivc- ' “uantitativo |-Analisis de  regresion | -Conducta innovadora
Gunnar cultura innovadora y el rendimiento de la multiple -Comunicacion.
& Thorhallur | innovacion.
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Autor

Afio Enfoque del cuestionario Poblacion Anélisis Herramienta de analisis Caracteristicas.
2013 | Cramm, Explorar las culturas innovadoras en| Mandos |Cuantitativo |-Estudio longitudinal -Eficacia del equipo percibida
Strating & | equipos de mejoramiento de la calidad| medios -Analisis multinivel -Liderazgo transformacional
Nieboer con el tiempo e identificar sus -Enfoque a la calidad
determinantes. -Innovacién en la estrategia
2013 | Gallego, et | Discutir como los servicios y los NA Cualitativo -Revision de la literatura -Enfoque al cliente
al., servicios  innovadores tienen una -Actitud innovadora
interrelacion y soporte de la innovacion -Comunicacion
organizacional.
2014 | Soken & | Proponer un conjunto de précticas de | Empleados | Cualitativo -Revisidn de la literatura -Liderazgo
Barnes liderazgo que pueden ayudar a construir -Comunicacion
y mantener una cultura de la innovacion. -Motivacion
-Libertad
-Empoderamiento  de los
trabajadores
-Participacion de los
trabajadores
-Comportamiento innovador
-Reconocimiento
2014 | Tejeiro Caracteristicas tedricas contrastadas con Alta Cualitativo -Estudio de caso -Comunicacion
las reales en empresas innovadoras direccion -Exito
-Misién
-Confianza
-Actitud innovadora
-Conocimiento compartido
2015 | Duygulu Identificar los aspectos de la cultura| Directivos | Cualitativa - |-Metodologia de grupos | -Conocimiento compartido
corporativa que puede apoyar la exploratoria | focales -Aprendizaje organizacional
construcciéon de una cultura de la -Trabajo en equipo
innovacion. -Cooperacion
-Asignacion del tiempo libre
-Tolerancia a los errores
2015 | Rech, Identificar los factores que contribuyen a | Empleados | Analisis -Andlisis de  regresion | -Valores
Rudnik, la cultura de la innovacion en una cuantitativo | maltiple -Exito
Pereira, empresa filial del colchdn de la region de -Comportamiento innovador
Marcia & | la meseta norte del estado de Santa
Schlemmer Catarina - Brasil.
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Afio Enfoque del cuestionario Poblacion Anélisis Herramienta de analisis Caracteristicas.
2015 | Souto Reconocer la importancia de las personas NA Cualitativo -Revision de la literatura -Valores
para el desarrollo de la innovacion. -Capacitacion continua
-Aprendizaje organizacional
-Comunicacion
-Flexibilidad
2015 | Arancibia, et | Desarrollo de un modelo de medicién | Directivos | Cuantitativo |-Metodologia multicriterio |-Normas
al., que identifique fortalezas y debilidades -AHP  (Proceso analitico | -Valores
de la cultura organizacional para jerarquico de Saaty), -Actitud hacia la innovacion
potenciar la innovacion -Comportamiento innovador
2015 | Naranjo y | Caracteristicas del tipo de cultura| Director de | Cuantitativo |-Desviacion estandar -Libertad
Calderén organizacional para el desarrollo de la| la empresa. -Desviacién entre variables | -Autonomia
innovacion -Andlisis  de  regresion | -Asuncién de riesgos
multiple -Trabajo en equipo
-Suficiencia de recursos
-Orientacion al cliente
-Toma de decisiones
-Participacion de los
trabajadores
-Aprendizaje continuo
-Flexibilidad
-Liderazgo
-Comunicacién
2016 | Baltazar Construir un marco para describir los NA Cualitativo -Revisidn de la literatura. -Valores
factores que conducen al éxito de la -Estudio de caso -Liderazgo
innovacion. -Innovacién en la estrategia
-Estructura y politicas de
innovacion
2016 | Stock & | Examinar el impacto relativo de la | Directivosy | Cualitativo -Anadlisis de datos diddicos | -Liderazgo
Lennart cultura corporativa orientada a la| empleados -Comunicacion
innovacion y el liderazgo -Valores
transformacional de los altos ejecutivos
en nueva frecuencia del producto
2016 | Laforet Examinar los efectos de la cultura| Directivos |Cuantitativo |-Andlisis de  regresion | -Orientacion hacia la
organizacional en la transformacion de la multiple innovacion
innovacion organizacional en empresas -Comunicacion
familiares pequefias y grandes. -Liderazgo

-Conocimiento compartido

314




DOCTORADO EN ECONOMIA Y EMPRESA

N~

UNIVERSIDAD DE MALAGA

Enfoque del cuestionario

Poblacién

Andlisis

Herramienta de analisis

Caracteristicas.

-Flexibilidad
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Cuestionario.

Grado de orientacion hacia la cultura organizacional de innovacion de las empresas
proveedoras de servicios de la paraestatal PEMEX.

Objetivo: Conocer las caracteristicas que conforman la cultura organizacional de la empresa para
analizar aquellas que aceleran y las que inhiben el enfoque de esta hacia la innovacion.

Instrucciones: En base a las siguientes afirmaciones, favor de seleccionar con la que esté
acorde, tomando en cuenta la siguiente tabla:

Total desacuerdo

Medio desacuerdo.

Ni acuerdo ni desacuerdo
Medio acuerdo

Total acuerdo

OB WIN|F-

Caracteristicas conductuales del personal de la empresa con cultura organizacional de
innovacion.

Intencién para innovar.

# Comunicacion 112]3]4]5
COI01 | Laempresa promueve los foros de debates libres y abiertos en la que los
trabajadores puedan expresar libremente sus ideas y opiniones.

COI0Z | Soy libre de expresar respetuosamente lo que me agrada o no de la
empresa sin temor a represalias.

COI03 | Mis opiniones son tomadas en cuenta.

COI104 | La comunicacion gue tenemos en la empresa es abierta y honesta.
COI05 | La comunicacion en nuestra empresa se realiza personalmente cuando
asi lo ameritan las circunstancias.

Valores

COI06. | La empresa permite el desarrollo independiente de nuevos proyectos.
COI107 | Existe confianza y respeto mutuo entre administrativos y empleados.
COI108 | Nunca he tenido sancién administrativa.

COI09. | Siempre cumplo en tiempo y forma con mis actividades laborales.
COI10 | Los empleados son responsables de la calidad final del producto y
pueden tomar decisiones independientemente.

Orientacion a la calidad.

COI11 | Generamos continuas iniciativas estratégicas para mantener una ventaja
competitiva.

COI12 | Motivamos a los trabajadores a tener ideas novedosas para la solucion
de problemas o0 mejorar sus actividades laborales.

COI13 | Los empleados saben que la calidad es su responsabilidad y son
motivados a conocer los objetivos de la empresa y los clientes.
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Influencia para innovar.

Identidad

COI14 | Los directivos se adelantan a las necesidades de cambio y determinan
con precision los factores necesarios para ello.

COI15 | Se recompensa el alto rendimiento en cada puesto de trabajo.

COI16 | La competencia en el trabajo incrementa el espiritu de superacion.

COI17 | Estoy satisfecho con mi trabajo.

COI18 | Los empleados se sienten motivados ante nuevos programas 0 procesos
de trabajo.

COI19 | Los directivos escuchan, apoyan a los empleados y los motivan a formar
parte en las soluciones y administracion de la calidad total, asi como en
los planes y politicas de la empresa.

COI20 | Un ambiente cordial de trabajo es la fuente fundamental de motivacion
entre los trabajadores.

COI21 | El logro de los objetivos personales es la mayor motivacién de las
personas.

COI22 | Al tener la opcion de trabajar de forma individual, permite que se
desarrolle la innovacion en nuestra empresa.

COI23 | Me siento comprometido con el crecimiento y desarrollo de la empresa.
Trabajo en equipo

COI24 | Las actividades de la empresa se realizan mediante equipos de trabajo.

COI25 | En esta empresa lo mas importante es el logro de objetivos y resultados.

COI26 | Veo a esta empresa como innovadora, con la voluntad de afrontar nuevos
retos y riesgos
Gestion del conocimiento

COI27 | Mis propuestas son valoradas por mis comparieros de trabajo.

COI28 | Estoy preparado para generar ideas en mi area de trabajo.

Actividades simbdlicas

COI29 | Sé como contribuir en el desarrollo de la innovacion dentro de la
empresa.

COI30 | En laempresa se nos motiva a pensar y comportarnos de manera original
y novedosa.

COI31 | Laempresa ha incrementado sus actividades dirigidas al desarrollo de la
innovacion.

Lenguaje simbdlico

COI32 | Los directivos propician el ambiente adecuado para que los trabajadores
nos relacionemos, apoyemos y formemos equipos de trabajo.

COI33 | Tenemos un ambiente de trabajo que propicia la participacion activa de
las personas en la innovacion de la empresa.

COI34 | Tenemos apoyo de los directivos cuando tratamos de hacer las cosas de
manera diferente.

COI35 | Se incentivan a los departamentos que son capaces de afrontar riesgos,
por lo gue los errores no se personalizan.

COI36 | Cuando existen nuevas tecnologias y maneras de hacer las cosas somos
los ultimos en adoptarlas.

COI37 | Los empleados somos perceptivos al cambio.
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Caracteristicas estructurales de la empresa con cultura organizacional de innovacion.

Infraestructura de la innovacion.

Mision

COI38 | Mi trabajo es coherente con la mision y visién de la empresa.

COI39 | La productividad ha mejorado en comparacion de los 2 afios anteriores.

COI40 | Los directivos tienen el liderazgo adecuado para mantener la innovacién
en la empresa.

COI41 | Nuestro lider promueve la iniciativa de los trabajadores, la asuncion de
riesgos y la innovacién.

COI42 | Los empleados tienen el sentido de pertenencia y de empoderamiento en
los procesos laborales.

COl143 | Estoy facultado para proponer cambios en las decisiones y acciones de
la empresa si creo que hay una manera de mejorarlo.

COl44 | Los supervisores de los equipos de trabajo dan la oportunidad a los
empleados de demostrar sus habilidades de liderazgo.

Vision

COI45 | Tengo el conocimiento necesario para sustentar y dar valor a mis ideas
y propuestas.

COl146 | Se fomenta el aprendizaje continuo dentro de la organizacion y tenemos
el tiempo necesario para la mejora de nuestras capacidades y
habilidades.

COI47 | Los directivos procuran un ambiente adecuado para el desarrollo de los
empleados.

COI48 | Los directivos tienen en claro sus objetivos finales.

COI49 | Tenemos los recursos necesarios, tanto financieros como humanos para
desarrollar innovacion en nuestra empresa.

COI50 | En mi organizacion se esta tratando de reducir costos administrativos y
productivos.

Objetivos y metas

COI51 | La innovacion es parte de la estrategia de la empresa, de la declaracion
de la mision y del plan de negocios.

COI52 | En nuestra empresa hay un &rea enfocada al desarrollo de la innovacion
(1D, calidad u otro).

COI53 | El nuevo conocimiento adquirido en la empresa es difundido en las areas
relacionadas con el mismo.

COI54 | El administrador del proyecto puede acelerar, retrasar, modificar o
cancelar el proyecto, segin piense que convenga a los intereses de la
empresa.

COI55 | Los directivos de las unidades administrativas son los Unicos que tienen
libertad para fijar e implementar sus estrategias.

COI56 | Los empleados son tratados de manera equitativa y esto se ve reflejado
en sus niveles de participacion en la empresa.

COI57 | Las capacitaciones estdn enfocadas en el desarrollo de nuevas
habilidades, capacidades y conocimiento para mantener la innovacion
en la empresa.

319




DOCTORADO EN ECONOMIA Y EMPRESA

UNIVERSIDAD DE MALAGA

COI58 | La empresa dedica recursos suficientes para la capacitacion de sus
empleados.
Normatividad

COI59 | Estamos dispuestos a tratar de hacer las cosas de manera diferente y
buscar soluciones novedosas.

COI60 | La empresa desarrolla actividades para proveer valor a la comunidad y
proteger el medio ambiente.

COI61 | La empresa esta conformada por personas de diversas regiones del pais
y por tanto de diversas culturas y costumbres.

COI162 | Tengo la libertad de desarrollar propuestas apropiadas para incrementar
la generacidn de valor para nuestros clientes.

COI63 | Los trabajadores tienen la libertad de organizar sus trabajos de la manera
mas conveniente.

COI64 | Los trabajadores deben realizar sus actividades laborales apegadas a
estrictas reglas y se aplican sanciones ante una falta.

COI65 | En esta empresa se realiza una planeacion estratégica muy detallada y
precisa y se resiste a modificar acciones marcadas en la misma.

COI66 | En la empresa tenemos normas que rigen la presentacion personal de los
empleados.

COI67 | La creatividad y la innovacién son recompensadas.

COI168 | En la empresa se reconoce y premia a los empleados por su contribucion
a través de ideas novedosas al incremento de la productividad.

COI69 | Los incentivos no monetarios son los mas importantes.

Implementacién de la innovacion.

Orientacion al cambio

COI70 | Soy tratado igual que mis compafieros, por esa razon tengo la confianza
de participar con propuestas de mejora.

COI71 | Nuestros empleados confian en las personas que toman las decisiones
estratégicas de la empresa.

COI72 | Los sistemas flexibles en la produccién estan enfocados a los cambios
ambientales.

COI73 | Enestaempresa se tolera cierta flexibilidad en la interpretacion de reglas
y valores que no se encuentren especificados.

COI74 | Estoy preparado para hacer cosas diferentes si tengo la oportunidad de
hacerlas.

COI75 | El trabajador realiza un gran nimero de labores, sin llegar a tener un
puesto muy especializado y rutinario.

COI76 | Tenemos el tiempo y la oportunidad para desarrollar nuestro potencial
creativo.

COI77 | Los directivos estan dispuestos a tomar riesgos para aprovechar y
explorar oportunidades de crecimiento.

COI78 | Estamos conscientes que los errores pueden ocurrir y se puede aprender
de ellos.

COI79 | Latoma de riesgos es estimulada sin miedo al castigo por errores.
Toma de decisiones.
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COI80 | La informacidn de los resultados se hace publica para que cada persona
pueda mejorar su trabajo.

COI81 | Independientemente de los resultados de productividad de las areas de
trabajo, siempre se les motiva a los trabajadores a mejorar resultados.

COI82 | Me siento preparado y apoyado para hacer cosas diferentes si tengo la
oportunidad.

COI83 | La incertidumbre la tomo como una oportunidad y no como un riesgo.

COI84 | Podemos modificar procesos y sistemas rapidamente para mantenernos
competitivos en el mercado.

Orientacion al cliente

COI85 | Nos damos cuenta cuando los clientes estan totalmente satisfechos con
nuestros productos y/o servicios y cuando no lo estan, nos ajustarnos
rapidamente a sus necesidades.

COI86 | Los puestos de trabajo y las tareas asignadas estan orientadas al corto
plazo.

COI87 | Estoy capacitado (a) para decidir lo que quiero aprender dentro de la
empresa.

COI88 | La empresa promueve la rotacion de los trabajadores como estrategia
para que adquieran experiencia y conocimiento de otras areas.
Orientacion al mercado.

COI89 | Siento que puedo desarrollar mis actividades laborales con un minimo
de supervision.

COI9% | La empresa esta orientada a la eficiencia ya que se hacen los trabajos
con el menor personal posible maximizando resultados.

COI91 | Constantemente mejoramos nuestros procesos de negocios.
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Version depurada del cuestionario posterior al andlisis de confiabilidad y correlacion

Cuestionario.

Grado de orientacion hacia la innovacion de la cultura organizacional de las empresas
proveedoras de servicios de la paraestatal PEMEX del sureste de la republica mexicana.

Objetivo: Conocer las caracteristicas que conforman la cultura organizacional de la empresa para
determinar las que aceleran y las que inhiben el enfoque de esta hacia la innovacion.

Instrucciones: En base a las siguientes afirmaciones, favor de seleccionar con la que esté
acorde, tomando en cuenta la siguiente tabla:

Total, desacuerdo

Medio desacuerdo.

Ni acuerdo ni desacuerdo
Medio acuerdo

Total, acuerdo

OB WIN|F-

Caracteristicas del personal de una empresa con cultura organizacional de innovacion.

Intencion para innovar.

item | Comunicacion 112345

COI01 | Laempresa promueve los foros de debates libres y abiertos en la que
los trabajadores puedan expresar libremente sus ideas, opiniones,
problemas, logros y novedades.

COI02 | El trabajador es libre de expresar respetuosamente lo que le agrada o
no de la empresa sin temor a represalias.

COI03 | Las opiniones de todos los trabajadores son tomadas en cuenta.
COI04 | Lacomunicacién que existe en la empresa es abierta y honesta.

COI05 | Lacomunicacién en la empresa se realiza personalmente cuando asi lo
ameritan las circunstancias.

Valores

COI06 | Laempresa permite el desarrollo independiente de nuevos proyectos.
COI07 | Existe confianza y respeto mutuo entre administrativos y empleados.
COI108 | Nunca he tenido sancion administrativa.

COI09 | Siempre cumplo en tiempo y forma con mis actividades laborales.

COI10 | Los empleados son los responsables de la calidad, del resultado final
del producto y pueden tomar decisiones independientemente.

Orientacion a la calidad.

COI11 | En la empresa se generan continuas iniciativas estratégicas para
mantener una ventaja competitiva.
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COI12 | Se motiva al trabajador a generar ideas novedosas en la solucion de
problemas o para mejorar sus actividades laborales.
COI13 | La calidad es responsabilidad del trabajador, por lo tanto, se le da a

conocer los objetivos, mision y vision de la empresa.

Influencia para innovar.

item Identidad 2/3/4]5

COl14 Los directivos se adelantan a las necesidades de cambio y determinan
con precision los factores necesarios para ello.

COl15 Se recompensa el alto rendimiento en cada puesto de trabajo.

COIl16 La competencia en el trabajo incrementa el espiritu de superacion.

COl17 Estoy satisfecho con mi trabajo.

Col18 El trabajador esta motivado ante nuevos programas 0 procesos de
trabajo.

COl19 Los directivos escuchan y apoyan al trabajador y lo motivan a formar
parte en las soluciones y administracion de la calidad total, asi como
en los planes y politicas de la empresa.

COI20 Un ambiente cordial de trabajo es la fuente fundamental de
motivacién entre los trabajadores.

Col21 El logro de los objetivos personales es la mayor motivacion de las
personas.

COI22 Al tener la opcion de trabajar de forma individual, permite que se
desarrolle la innovacion en la empresa.

Col23 Me siento comprometido con el crecimiento y desarrollo de la
empresa.

Trabajo en equipo

Col24 Las actividades de la empresa se realizan mediante equipos de
trabajo.

COI25 En esta empresa lo mas importante es el logro de objetivos y
resultados.

COl26 Veo a esta empresa como innovadora, con la voluntad de afrontar
NUevos retos y riesgos
Gestion del conocimiento

Col27 Mis propuestas son valoradas por mis compafieros de trabajo.

COI28 Estoy preparado para generar ideas en mi area de trabajo.
Actividades simbdlicas

COI29 Sé como contribuir en el desarrollo de la innovacion dentro de la
empresa.

COI30 En la empresa se nos motiva a pensar y comportarnos de manera
original y novedosa.

COI31 La empresa ha incrementado sus actividades dirigidas al desarrollo

de la innovacion.

Lenguaje simbdlico
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COI32 La empresa propicia el ambiente adecuado para que los trabajadores
se relacionen, se apoyen, formen equipos de trabajo y participen
activamente en el desarrollo de la innovacion de la empresa.

COI33 Se incentivan a los departamentos que son capaces de afrontar
riesgos, por lo que los errores no se personalizan.

COl34 Cuando existen nuevas tecnologias y maneras de hacer las cosas
somos los primeros en adoptarlas.

COI35 Los trabajadores somos perceptivos al cambio.

Caracteristicas de la empresa con cultura organizacional de innovacién.

Infraestructura de la innovacién.

Misién 21 3/4]5

COIl36 Las actividades de los trabajadores estan orientadas hacia la misién
y vision de la empresa.

COI37 La productividad ha mejorado en comparacion de los 2 afios
anteriores.

COl38 Los directivos tienen el liderazgo adecuado para mantener la
innovacion en la empresa.

COI39 Los lideres de la empresa promueven la iniciativa de los trabajadores,
la asuncion de riesgos y la innovacion.

COl40 Los trabajadores tienen el sentido de pertenencia y de
empoderamiento en los procesos laborales.

Col41 El trabajador esta facultado para proponer cambios en las decisiones
y acciones de la empresa enfocadas al incremento de la generacion
de valor si cree que hay una manera de mejorarlo.

COl42 Los supervisores de los equipos de trabajo dan la oportunidad a los
empleados de demostrar sus habilidades de liderazgo.

Vision

COl43 Tengo el conocimiento necesario para sustentar y dar valor a mis
ideas y propuestas.

COl44 Se fomenta el aprendizaje continuo dentro de la organizacion y
tenemos el tiempo necesario para la mejora de nuestras capacidades
y habilidades.

COl45 Los directivos procuran un ambiente adecuado para el desarrollo de
los empleados.

COl46 Los directivos tienen en claro sus objetivos finales.

COl47 Tenemos los recursos necesarios, tanto financieros como humanos
para desarrollar innovacion en nuestra empresa.

Col48 En esta empresa, se esta tratando de reducir costos administrativos y
productivos.

Objetivos y metas
COl49 En nuestra empresa hay un &rea enfocada al desarrollo de la

innovacion (ID, calidad u otro) ya que es parte de su estrategia.
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COI50 El nuevo conocimiento adquirido en la empresa es difundido en las
areas relacionadas con el mismo.

COIl51 El administrador del proyecto puede acelerar, retrasar, modificar o
cancelar el proyecto, segun piense que convenga a los intereses de la
empresa.

COlI52 Tenemos libertad para fijar e implementar estrategias.

COI53 Los empleados son tratados de manera equitativa y esto se ve
reflejado en sus niveles de participacién en la empresa.

COI54 Las capacitaciones son suficientes y estan enfocadas en el desarrollo
de nuevas habilidades, capacidades y conocimiento para mantener la
innovacion en la empresa.

Normatividad

COI55 Estamos dispuestos a tratar de hacer las cosas de manera diferente y
buscar soluciones novedosas.

COIl56 La empresa desarrolla actividades para proveer valor a la comunidad
y proteger el medio ambiente.

COI57 La empresa esta conformada por personas de diversas regiones del
pais y por tanto de diversas culturas y costumbres.

COI58 Los trabajadores tienen la libertad de organizar sus trabajos de la
manera mas conveniente.

COI59 Los trabajadores deben realizar sus actividades laborales apegadas a
estrictas reglas y se aplican sanciones ante una falta.

Col60 En esta empresa se realiza una planeacion estratégica muy detallada
y precisa y se resiste a modificar acciones marcadas en la misma.

colel La empresa tiene normas que rigen la presentacion personal de los
empleados.

Col62 Tenemos un adecuado ambiente laboral que nos permite colaborar
entre nosotros y entre los demas departamentos.

COl63 La creatividad y la innovacion son recompensadas.

COl64 Los incentivos no monetarios son los mas importantes.

Implementacién de la innovacion.

Orientacién al cambio

Col65 Nuestros empleados confian en las personas que toman las decisiones
estratégicas de la empresa.

COl66 Los sistemas flexibles en la produccion estan enfocados a los
cambios ambientales.

Ccole7 La empresa tiene cierta flexibilidad en la interpretacién de reglas y
valores gue no se encuentren especificados.

Col68 Al trabajador se le da la preparacion y el apoyo para hacer cosas
diferentes cuando hay oportunidad de hacerlas.

Col69 El trabajador realiza diferentes labores, sin llegar a tener un puesto
muy especializado y rutinario.

COI70 El trabajador tiene el tiempo y la oportunidad para desarrollar su

potencial creativo.
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Col71 Los directivos estan dispuestos a tomar riesgos para aprovechar y
explorar oportunidades de crecimiento.

COI72 Estamos conscientes que los errores pueden ocurrir y se puede
aprender de ellos.

COlI73 La toma de riesgos es estimulada sin miedo al castigo por errores.
Toma de decisiones.

COl74 La informacién de los resultados se hace publica para que cada
persona pueda mejorar su trabajo.

COI75 Independientemente de los resultados de productividad de las areas
de trabajo, siempre se les motiva a los trabajadores a mejorar
resultados.

COl76 Dentro de la empresa, la incertidumbre es tomada como una
oportunidad y no como un riesgo.

Colr7 La empresa puede modificar procesos y sistemas rapidamente para
mantenerse competitiva en el mercado.

Orientacion al cliente

COlI78 Cuando los clientes no estan totalmente satisfechos con nuestros
productos y/o servicios nos ajustarnos rapidamente a sus
necesidades.

COl79 Los puestos de trabajo y las tareas asignadas estan orientadas al corto
plazo.

Col80 Los trabajadores deciden lo que quieren aprender dentro de la
empresa.

Ccoisl La empresa promueve la rotacién de los trabajadores como estrategia
para que adquieran experiencia y conocimiento de otras areas.
Orientacion al mercado.

COIl82 Los trabajadores desarrollan sus actividades laborales con un minimo
de supervision.

Col83 La empresa esta orientada a la eficiencia ya que se hacen los trabajos
con el menor personal posible maximizando resultados.

CoOls4 Constantemente la empresa mejora sus procesos de negocios.
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Doctarado en Planeacion Estratégica v Direccion de Tecnologias (UPAER) '
Dipctorado en Economia v Empress (ITAMA) e

*

Carta de prezentacion.

Dezda el cenfro interdizciplinario de imvestigacicn v posterade de la Universidad Popular
Auténoma del Estado da Puekla, en coordmacion con la Universidad de MMalaga, za esta
desarrollande la mvestizacion sobre el analiziz del nivel ds orentacion hacia la mnovacion
de lz cultwra orgzmizacionzl d= la=z smpresas proveadoras de servicios de la parasstatal
PEMETX del suresta de la republica mexicana.

Esta imvastipacion forma parte de uma tesis doctoral, por lo que no se tiens mingun fin
lucrativo m comercial, solo académico, la difusion de los resultados sera a traves de revistas
cientificas, mostrando siempre resultados estadisticos, por lo tanto, toda mformacion que se
proporcione a traves del prezente instrumento, es considarada confidencial v e mantendra
sobre ella estricta secracia; sin embargo, =1 es de su mteréds conccer los resultados particularas
de su empresz ze loz entregaremos perzonalmenta.

Con la finalidad de conocer holizticamente la sitnacion rezl de 1a empreza, es moportants que
este Imstruments sea contestade tanto por 2l directive, mandos madios v oparatmros.

Con la confianra de que acceda a apovamoz en el dezamrolle da esta mvestizacion

dedicandole un poco de su valioso tempo, quedamos en espera da su respunesta.
La enviamos un cordial salode.

Diatos d= Contacto.

Lourdez del Carmen Pineda Celava.

Unmverzidad Popular anténoma del Extado de Puebla

Departaments de Imvastigacion v Postgrados.

Doctorado en Plansacion Estratégica v Diraccion de Tecnologias.

e-mail: lourdesdalcarmen. pmada@upaep. edu.mx
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