@ uanL

& FACPYA

196

finwulaTégica

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEYO LEON

FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION

Incidencia de la cultura organizacional en la implementacion
de procesos de innovacion en las empresas

Juarez-Artigas, Claudia Ivonne'; Vargas-Salgado, Maria Marisela?
& Gomez-Bull, Karla Gabriela®

"Universidad Autonoma de Ciudad Judarez, Instituto de Ciencias Sociales y Administracion, DMCU, Ciudad Judrez,
Chihuahua, México, all36968@alumnos.uacj.mx, C. José de Jesus Macuas Delgado, Num. 18100,
(+52) 656 238 2463
2Universidad Autonoma de Ciudad Juarez, Instituto de Ciencias Sociales y Administracion DMCU, Ciudad Judrez,
Chihuahua, México, maria.vargas@uacj.mx, C. José de Jesus Macuas Delgado, Num, 18100, (+52) 688 2100.
3Universidad Autonoma de Ciudad Juarez, Instituto de Ingenieria y Tecnologias, DMCU, Ciudad Judrez, Chihuahua,
Meéxico, karla.gomez@uacj.mx, C. José de Jesus Macuas Delgado, Num. 18100, (+52) 688 2100.

Informacion del articulo arbitrado e indexado en Latindex
Revision por pares

Fecha de aceptacion: Abril de 2018

Fecha de publicacion en linea: Septiembre de 2018

Resumen

La innovacion actualmente representa una clave para el éxito em-
presarial, por esta razon es fundamental que las organizaciones
conozcan la forma en la cual se puede incrementar, la literatura se-
fnala que la cultura organizacional tiene caracteristicas importantes
que pueden fomentar la innovacion. Esta investigacion tiene como
objetivo analizar el efecto que posee la cultura organizacional en
el desarrollo de procesos de innovacion. Se utilizé un método de
tipo cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional cau-
sal. La muestra fue no probabilistica, se recolectaron en total 101
cuestionarios, los cuales fueron aplicados a los sujetos de estudio.
Los datos se analizaron mediante la técnica estadistica Modelado
estructural basado en minimos cuadrados parciales [PLS]. Los re-
sultados revelan que tanto la cultura jerarquica como la adhocratica
impactan de forma significativa en la innovacion.

Palabras claves: cultura adhocratica, cultura jerarquica, innovacion.

Abstract

Innovation currently represents a key to business success, for this
reason it is essential that organizations know the way in which it
can be increased, the literature points out that the organizational
culture has important characteristics that can encourage innovation.
The objective of this research is to analyze the effect that the or-
ganizational culture has on the development of innovation proces-
ses. A quantitative, non-experimental, transversal and correlational
causal method was used. The sample was not probabilistic, a total
of 101 questionnaires were collected, which were applied to the
study subjects. The data were analyzed using the statistical techni-
que Structural Modeling based on partial least squares [PLS]. The
results reveal that both hierarchical and adhocratic culture have a
significant impact on innovation.

Key words: adhocratic culture, hierarchical culture, innovation.



1. INTRODUCCION

El contexto de las organizaciones es frecuentemente transformado
por el entorno en el que se encuentran, los cambios a los que estan
expuestas las firmas las sitia en una posicion riesgosa, es por ello
que cada empresa busca alcanzar ventajas que les permita tener una
competitividad y diferenciacion ante las demas, para de esta forma
lograr mantener la posicién que tienen en el mercado (Cantillo &
Daza, 2011).

Para que las firmas mantengan un buen posicionamiento es
necesario que estas incursionen en las nuevas herramientas tecno-
logicas, ademas, las organizaciones deben tomar en cuenta para
afrontar de forma exitosa el cambio la variable de innovacion que
representa una herramienta que orienta a los negocios a oportunida-
des existentes en los mercados actuales, para llegar a este punto la
empresa debe dejar las tradiciones actuales de los procesos y poner
atencion en el desarrollo de nuevos conocimientos y habilidades
diferentes en toda la organizacion (Gomez & Barboza, 2015).

Para analizar el desarrollo y la flexibilidad organizacional
primeramente se debe examinar la naturaleza y la constancia con
la que suceden dichos cambios, esta actividad de cambio crea esti-
mulos que dafan el comportamiento de los individuos y con ello el
desarrollo, implementacion y adopcion de la innovacion; el grado
de flexibilidad en cada empresa depende del tipo de cultura que se
ha establecido con sus trabajadores, el desarrollo de esta cultura se
debe basar en que cada persona en la firma tenga el conocimiento
respecto la importancia de los procesos estratégicos y el estableci-
miento de innovacion constante en toda la organizacion para el be-
neficio de cada individuo en particular (Gomez & Barboza, 2015).
La disposicion de innovar es un aspecto de suma importancia en
cualquier empresa, con este elemento son capaces de adquirir com-
petitividad, es por ello por lo que el conocimiento de como mante-
ner o generar procesos de innovacion representa un reto indispensa-
ble para los directivos (Cakar & Ertiirk, 2010).

En la actualidad, existen empresas que han conseguido al-
canzar el éxito, son conocidas internacionalmente gracias a su for-
ma de generar e integrar nuevas tecnologias en sus firmas, cada
una de ellas sostiene culturas unicas; sus caracteristicas dependen
considerablemente del tipo de compailia y los valores que desean
compartir con sus colaboradores, aunque no sean semejantes estas
caracteristicas culturales las llevan a establecer un ambiente en el
que los empleados puedan ser mas creativos y puedan plantear ideas
novedosas (Biischgens, Bausch, & Balkin, 2013).

Por otra parte, se pueden encontrar otras organizaciones que
han fracasado en el intento de innovar y poder competir de forma
competente con las grandes compailias debido a que no se encuen-
tran en la misma posicién de adquirir los recursos necesarios, por
esta razon intentan conocer que elementos favorecen la absorcion
de la innovacion organizacional (Gonzalez & Hurtado, 2014).

Este trabajo de investigacion analiza si la cultura organiza-
cional impacta en la implementacion de procesos de innovacion, en
trabajadores de mandos medios que trabajan en la industria maqui-
ladora de Ciudad Juarez. La investigacion se encuentra estructurada
en cuatro partes. En la primera de ellas, se muestra el marco tedrico
respecto a cultura organizacional e innovacion. En la segunda, se
detalla el método utilizado. En la tercera, se presentan los resultados
de la correlacion. Finalmente, se presentan las conclusiones.
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2. MARCO TEORICO
Cultura organizacional

Los desarrollos tecnologicos y la globalizacion que ocurren en el
mundo actual hacen que las compaifiias tengan que someterse a
cambios estratégicos para mantener su posicion en el mercado; la
cultura organizacional es un mecanismo que ayuda a que la organi-
zacion pueda enfrentar con éxito los cambios que se presentan, por
esta razon, todas las empresas de cualquier giro pretenden crear un
sistema compartido de valores y creencias que pueda ser aprendido
por todos los miembros de la organizacion, esto con el fin de lograr
los objetivos institucionales y un sentido de pertenencia en cada
colaborador (Charén, 2007).

De acuerdo a la revision de literatura se identificaron algunas
conceptualizaciones referentes a cultura organizacional: Para Ca-
meron y Quinn (2005) el concepto es de gran importancia ya que
refleja el comportamiento en conjunto de una compailia; mediante
esta cultura se trasmiten los valores, normas, la forma de comunica-
cion entre el personal, las caracteristicas y estilos de liderazgo que
predominan en la empresa, ademas de las estrategias que se utilizan
para que se cumplan cada una de las metas y se logre el éxito. Para
Robbins, Judge y Brito (2009) se define como un sistema en el cual
los miembros de la organizacion comparten sus conocimientos y
valores, con este sistema se puede diferenciar a una organizacion
de otra. Se identificaron dimensiones referente a la cultura organi-
zacional, las mas significativas son las propuestas por Cameron y
Quinn (2005), dichas dimensiones hacen referencia a cuatro tipos
de cultura que son: jerarquica, adhocratica, de clan y de mercado
[ver Tabla 1].

Tabla 1. Tipos de cultura organizacional

Tipo de cultura  Descripcién

Clan Hace referencia a una organizacion en la cual es agra-
dable trabajar, los jefes y lideres son considerados como
un ejemplo a seguir, tiene un alto sentido de pertenencia
y union entre los trabajadores y muestra énfasis en la sa-
tisfaccion de los clientes y los empleados fomentando su
participacion y creatividad.

Adhocratica Se considera como aquella donde los trabajadores pueden
participar de forma libre, siendo creativos, proactivos y
emprendedores, hace énfasis en ser una empresa lider a
través de la innovacion y la asuncion de riesgos para ser

pioneros en productos novedosos y unicos.

Jerarquica Se caracteriza por la formalidad y control que se tiene
en cada proceso, pone atencion en crear estabilidad y la
eficiencia, todo es regido por la programacion y el buen
funcionamiento de operaciones.

Mercado Se enfoca en obtener resultados satisfactorios en los objeti-

vos organizacionales y ser reconocidos como una empresa
exitosa, la competitividad es un aspecto clave para este
tipo de cultura.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Cameron y Quinn, 2005.

La cultura adhocratica se relaciona con las empresas que
son capaces de enfrentar el cambio constante al que es sometido
el mercado en el siglo XXI, tiene iniciativas innovadoras y busca
siempre renovarse con adaptabilidad, esta se encuentra ubicada en



el cuadrante de flexibilidad y orientacién externa; por otra parte,
la cultura jerarquica se encuentra en aquellas organizaciones que
tienen todos sus procesos basados en el control de cada operacion
a efectuar, aqui es de gran importancia cumplir con las reglas y
politicas que ya se establecieron antes con el fin de obtener resul-
tados satisfactorios, es decir representa el cuadrante de estabilidad
y orientacién interna.

Se abordan estos dos tipos de culturas ya que son las mas es-
tudiadas en diversas investigaciones y en las que se han encontrado
resultados significativos (Biischgens ef al., 2013; Naranjo, Jiménez,
& Sanz, 2012; Naranjo, Jiménez, & Sanz, 2016).

La cultura organizacional dentro de cualquier organizacion
representa una tarea relevante, ya que proporciona caracteristicas
internas que contribuyen a que se identifique una compania de otra,
les otorga a los empleados un sentido de pertenencia y orgullo de
formar parte de la organizacion en general, genera ademas un com-
promiso para cumplir las metas y los objetivos planteados sin la in-
tencion de obtener algtin beneficio propio y con el fin de contribuir
al éxito de la empresa, brinda un recorrido a seguir para mantener la
estabilidad y union de los miembros (Robbins ef al., 2009).

En diversos estudios se ha podido observar que la influencia
que tiene la cultura organizacional en la innovacion depende del
tipo de cultura, basandose en la tipologia propuesta por Cameron
y Quinn de 1999 se encontr6 que la cultura adhocratica impacta de
forma positiva en la implementacion de la innovacion, y en el mis-
mo estudio no fueron relevantes los resultados de los otros tipos de
cultura propuestos por dichos autores (Naranjo et al., 2016).

De acuerdo con las caracteristicas propias de la cultura orga-
nizacional como una forma de compartir las creencias de la organi-
zacion se plantean tres elementos que se relacionan con la innova-
cidén que son integracion, recursos organizacionales y flexibilidad,
estos elementos son fundamentales para propiciar la creatividad en
los empleados y facilitar la implementacion de la innovacion en
toda la compaiiia (Da Costa, Paez, Sanchez, Gondim, & Rodriguez,
2014). Por lo cual se plantea la siguiente hipotesis:

*  HI: La cultura adhocratica influye de forma positiva y
significativa en la implementacion de los procesos de
innovacion.

Otro estudio realizado por Morschel, Costa, dos Reis y de
Matos (2013) se encontrd que la caracteristica de cultura que tiene
la organizacion ayuda en el proceso de innovacion, y de esa misma
forma contribuye a que se mantenga su posicionamiento en el mer-
cado, su cultura se caracteriza por ser formal y buscar la obediencia
en los procesos y politicas. Naranjo y Calderon (2015) realizaron
un estudio en una empresa que consideran innovadora, el objetivo
era conocer los rasgos culturales que predominan para analizar si
tienen relacion con el éxito de la innovacion en la empresa; al-
gunas de las caracteristicas que se encontraron concuerdan con la
cultura jerarquica, se concluy6 que estas caracteristicas influyen de
forma positiva en la innovacion. Por lo cual se plantea la siguiente
hipétesis:

e H2: La cultura jerarquica incide de forma significativa
en la innovacion.
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Innovaciéon

Con el fenomeno de la globalizacion las organizaciones tienen
la necesidad de generar innovacion tecnoldgica con la cual sean
capaces de competir en el mercado, conociendo las ventajas que
tienen sus competidores y creando una mejora en sus procesos y
productos que les permita crear o bien mantener un posiciona-
miento en el mercado competitivo; es por ello por lo que la inno-
vacion se considera como un elemento determinante en el &mbito
de los mercados globales y en organizaciones que se encuentran
inmersas en las economia del conocimiento (Morote, Serrano, &
Nuchera, 2014).

Damanpour y Evan (1984) reflexionan que la innovacion se
puede entender como operaciones que llevan a cabo las empresas
para afrontar los cambios que surgen o de igual forma las técnicas
que pueden elaborar para establecer un cambio dentro de la misma.
Ademas, clasifican a la innovacion en dos tipos: técnicas y adminis-
trativas. La primera de ellas hace referencia a todas aquellas ideas
de mejora en el aspecto practico para realizar los procesos que se
relacionan directamente con la actividad principal que desempena
la empresa. La segunda hacer referencia a las que se involucran en
la estructura social y formal que facilitan la gestion de la organi-
zacion.

Por su parte Utterback y Abernathy (1975) mencionan a la
innovacion en: proceso y producto; el primer tipo de innovacion re-
laciona todo lo involucrado a la elaboracion del producto o la pres-
tacidén de un servicio, lo que se espera de esta innovacion es tener
un mayor control en el proceso mejorando los manuales de trabajo,
division y especializacion en cada area; por su parte la innovacion
en productos hace referencia a la incorporacion de tecnologias nue-
vas en el mercado con fin de satisfacer una necesidad, este tipo de
innovacion ayuda a las empresas a crear una ventaja competitiva en
comparacion a otras compaiiias.

La innovacion se puede presentar de diversas formas en una
empresa, no debe ser precisamente algo nuevo en todo el mercado
en general; podria considerarse como novedad en la organizacion
siempre y cuando anteriormente no se haya efectuado dentro de la
misma ya que tiene como prioridad optimizar el desempefio de to-
dos los empleados (Damanpour & Evan, 1984). La actitud de los
directivos y gerentes de la organizacion tiene un impacto importan-
te al momento de llevar acabo la adopcion, esto se debe a que en la
mayoria de los casos en ellos esta el poder de decision, lo que im-
plica que seran ellos los encargados de aceptar o no las propuestas
(Dewar & Dutton, 1986).

Segun Daft (1978) cualquier trabajador en la empresa sin
importar el puesto que desempeiie tiene la capacidad de proponer
ideas que contribuyan a mejorar los procesos, esto se debe a que con
el trabajo repetitivo que realizan logran adquirir una especializacion
en su drea de trabajo, tienen un amplio conocimiento sobre como
funcionan los procesos y de que forma se pueden realizar de una
manera mas eficiente.

Todo tipo de empresa ya sea de productos, servicios o inclu-
so administracion publica, debe definir la posicion competitiva con
relacion al entorno en el cual compite, el lugar que ocupe se debe
establecer en base a datos historicos que muestren su evolucion en
el entorno general, las caracteristicas del sector al cual pertenece y
la competencia, el comportamiento de consumo de sus mercados



y las ventajas competitivas que atn persisten (Morote et al., 2014).
Lépez (2006) menciona que la capacidad de innovacion involucra
desarrollar la participacion activa de los interesados, de ellos depen-
de directamente identificar las necesidades existentes, crear ideas y
analizar las alternativas para tomar una decision; sin embargo tam-
bién es importante llevar a toda la organizacion la idea de innova-
cion vista en forma de una necesidad y una oportunidad técnica y
fomentar una interaccion directa entre los interesados, esto ayudara
a que, en el momento de resolver un problema se pueda recibir in-
formacion desde otra perspectiva y asi elaborar soluciones.

3. METODO

Este trabajo de investigacion es de tipo cuantitativo, no experimen-
tal, transversal y correlacional causal. La muestra fue no proba-
bilistica y se realiz6 un muestreo con un total de 101 empleados,
considerando como sujetos de estudio a los empleados indirectos y
administrativos que laboran en el sector de maquiladora de Ciudad
Juarez, Chihuahua. Como técnica de recoleccion de datos se utilizo
una encuesta, aplicada mediante un cuestionario de forma personal
al empleado por parte del personal de la empresa.

La variable de cultura organizacional se midi6 con la adapta-
cion del instrumento OCALI propuesto por Cameron y Quinn (2005)
el cual consta de 26 items, con un formato tipo Likert de 5 catego-
rias para respuesta, donde la escala fue: totalmente en desacuerdo,
en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y total-
mente de acuerdo.

En el caso de la innovacion se realizo la adaptacion del ins-
trumento propuesto por Naranjo, Jiménez, & Sanz (2012), el cual
contiene 14 items, se uso una escala de tipo Likert donde la escala
fue: muy por debajo de la competencia, debajo de la competencia,
ni por encima ni debajo de la competencia, encima de la competen-
cia y muy por encima de la competencia. Para la captura y analisis
estadistico descriptivo se utilizo el software SPSS version 22, mien-
tras que la estadistica inferencial se analiz6 mediante el software
SmartPLS.

4. RESULTADOS

En el analisis de los datos demograficos [ver tabla 2] se observa
como resultado que casi el 72 % de los sujetos de estudio son hom-
bres, con respecto en la edad casi el 27 % dicen tener de 20 a 25
afios, en cuestion de escolaridad el 33.7 % tienen un nivel de es-
tudios de licenciatura, ademas el 31.6 % de los encuestados tiene
una antigiiedad en su empresa en el rango de 1 a 5 afos, casi el 56
% ocupa el puesto de técnico y finalmente el 53.5 % trabaja en la
industria automotriz.

Tabla 2. Perfil de los sujetos de estudio y de las empresas

Categoria No. De % Categoria No. De %
personas personas
n=101 n=101

GENERO EscoLArIDAD

Hombre 72 71.3 Primaria 1 1.0
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Mujer 29 28.7 Secundaria 18 17.8
Preparatoria 29 28.7

Epap

Menos de 20 1 1 Carrera 17 16.8

afios técnica

Entre 20y 25 27 26.7 Licenciatura 34 33.7

aflos

Entre 26 y 30 21 20.8 Posgrado 2 2.0

aios

Entre31y35 18 17.8 EMPRESA

anos

Entre 36 y40 11 10.9 Automotriz 54 535

afos

Entre 41y45 14 13.9 Electronica 16 15.8

aflos

Entre 46y 50 7 6.9 Médica 24 23.8

aflos

51 aflos o mas 2 2.0 Otra 7 6.9

ANTIGUEDAD PuesTo

Menos de 10 9.9 Jefe de grupo 29 28.7

1 afio

Entre 1y 5 39 38.6 Técnico 56 55.4

aflos

Entre 6y 10 20 19.8 Supervisor 14 13.9

aflos

Entre 11y 15 15 14.9 Gerente 2 2.0

aflos

Entre 16 y20 12 11.9

aflos

2] afiosomas 5 5.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SPSS 22.

En la Tabla 3 se muestran las cargas y los valores t de cada
uno de los indicadores, con relacion a las cargas se alcanza a ob-
servar que una gran parte de los items presentan valores de carga
aprobados [iguales o mayores a 0.70], a excepcion de CA3 [0.642]
y CJ12 [0.698] los cuales exponen valores menores a 0.70, pero
estos valores cumplen con una carga minima a 0.50, estos pueden
ser aceptados siempre y cuando existan indicadores con cargas
altas (Chin, 1998).

Referente a los valores t se muestra que estos se encuen-
tran en un rango de minimo de 7.604 [CA3] y maximo de 26.586
[IPD5].

Ademas, se puede apreciar que las alfas de Cronbach mues-
tran valores de: cultura adhocratica [0.849], cultura jerarquica
[0.777], innovacion [0.942], con respecto a la fiabilidad compues-
ta los valores son: cultura adhocratica [0.888], cultura jerarquica
[0.848], innovacion [949], en todos los casos los valores son ma-
yores a 0.70 lo que indica que son consistentes en su medida, con
respecto a la validez convergente [AVE] los datos muestran: cultura
adhocratica [0.571], cultura jerarquica [0.527], innovacion [0.631],
los datos revelan que méas del 50 % de la varianza es explicada por
las variantes latentes.



Tabla 3. Cargas y valores t de los constructos

ftem

Cargas tValor

Fiabi-
lidad
com-
puesta

Alfa
de
Cron-
bach

AVE

CA10

CAll

CAI12

CAI13

CA3

CAS

CJ10

CJ12

CJ13

Cl2

Cl4

IPC2

IPC3

IPC4

Se enfatiza en la
adquisicion de
nuevos recursos y
creacion de nuevos
desafios.

Se valoran las co-
sas nuevas y bus-
car oportunidades.

Define el éxito
sobre la base de
tener los productos
mas Ginicos 0 mas
nuevos.

Es un lider de pro-
ductos innovadores.

Se considera que
el liderazgo ejem-
plifica el espiritu
empresarial.

Lo que la man-
tiene unida es el
compromiso  con
la innovacion y el
desarrollo.

Se enfatiza en la
permanencia y la
estabilidad.

Define el éxito
sobre la base de la
eficiencia.

La entrega confia-
ble, la programa-
cion sin problemas
y la produccion de
bajo costo son fun-
damentales.

Los procedimien-
tos formales por
lo general rigen lo
que hace la gente.

Se considera que
el liderazgo ejem-
plifica la organiza-
cion y la fluidez de
la eficiencia.

Son pioneros a la
hora de introducir
NUEVOS Procesos.

El gasto en investi-
gacion y desarrollo
de nuevos proce-
S0s esta.

El esfuerzo en ho-
ras/persona, equipo
y formacion dedica-
dos a la innovacion
€N Procesos es.

Cultura adhocratica

0.774 19.409*

0.730 12.259*

0.838 23.938*

0.816 20.055*

0.642 7.604*

0.716 10.450%*

Cultura Jerarquica

0.738 13.707*

0.698 9.942%

0.738 14.065*

0.719 9.305*

0.735 9.155%

Innovacion

0.784 12.197*

0.785 18.716*

0.818 23.020%

0.888

0.848

0.949

0.849

0.777

0.942

0.571

0.527

0.631

IPD2

IPD3

IPD4

IPD5S
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1S3

1S4

1S5

Son pioneros a la
hora de introducir
nuevos productos.

El gasto en investi-
gacion y desarrollo
para nuevos pro-
ductos esta.

El gasto en investi-
gacion y desarrollo
para nuevos pro-
ductos esta.

El esfuerzo en
horas/persona,
equipo y forma-
cion dedicados a
la innovacién de
productos es.

Son pioneros a la
hora de introducir
nuevos sistemas de
gestion.

La novedad de los
sistemas de gestion
de la empresa esta.

La busqueda por
parte de los direc-
tivos en nuevos
sistemas de gestion
esta.

El esfuerzo horas/
persona, equipos y
formacion aplicado
a la introduccion
de modificaciones
en los sistemas de
gestion esta.

0.726

0.761

0.847

0.850

0.775

0.795

0.796

0.795

10.753*

9.202*

25.631%

26.586*

14.573*

23.274*

23.208*

17.262*
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*Significativo con un Alpha de 0.05, si t > 1.96, para una prueba de dos colas.
Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SmartPLS 3.

En la Tabla 4 se exponen los datos de la validez discriminante

en la cual se exhiben sobre la diagonal el promedio de la raiz cua-
drada de la varianza extraida de cada una de las variables, los resul-
tados AVE son superiores a las correlaciones entre los constructos.

Tabla 4. Validez discriminante

De acuerdo con el criterio AVE

Cultura jerarquica
Cultura adhocratica

Innovacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SmartPLS 3.

Cultura
jerarquica

0.726
0.696
0.485

Cultura
adhocratica

0.756
0.517

Innovacion

En referencia a los paths los dos planteados cumplen con un

valor minimo de 0.20, la cultura adhocratica — innovacion [0.348],
cultura jerarquica — innovacion [0.243]. En lo que respecta al coe-
ficiente r el cual indica que la cultura adhocratica y la cultura jerar-
quica impactan de forma moderada en la innovacion [0.297]. Con
respecto a las hipdtesis planteadas se puede mencionar que las dos
cumplen con un nivel de significancia de 95 %, la cultura adhocrati-



ca incide de forma positiva y significativa en la innovacion [0.348]
y la cultura jerarquica incide de forma significativa en la innovacion
[0.243] [ver Figura 1].

Figura 1. Modelo estructural

Cultura- o 784/ pca
CA8 .
Adhocratica 0.348 v

a0
LS
12 0738
*0.698
Q13 0738
L0.719
a2 o735
e Cultura 54
Jerarquica =

Innovacién

aa

*Significativo con un Alpha de 0.05, si t > 1.96, para una prueba de dos colas
Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados de SmartPLS 3

5. CONCLUSIONES

En esta investigacion se analizo si la cultura organizacional influye
de forma positiva en la implementacion de procesos de innovacion,
especificamente la cultura adhocratica y la cultura jerarquica. Los
resultados obtenidos refieren que ambos tipos de cultura influyen
de forma significativa en la innovacion, sin embargo, la cultura
adhocratica muestra un nivel mas alto de relacion con la variable
antes mencionada. Las caracteristicas que favorecen la aplicacion
de innovacion en la organizacion se puede considerar entonces que
son la flexibilidad, la busqueda de nuevos desafios y la creacion de
productos novedosos en el mercado.

Como lo menciona Ayala (2014) en el contexto organizacio-
nal es responsabilidad de los directivos que se apliquen las oportu-
nidades que llevaran a la empresa a alcanzar el éxito, para lograr
esto es importante que sean capaces de crear una cultura organiza-
cional que propicie la innovacion como un elemento fundamental
en la empresa; los encargados de tomar las decisiones deben ser ca-
paces de conocer los puntos fuertes y débiles de la cultura que rige
su organizacion, saber afrontar los cambios que presenta el mercado
global y saber aprovechar las oportunidades que se presentan, siem-
pre tomando un aprendizaje de todos los cambios y adversidades
que surgen en la empresa.

La implementacion de innovaciones en la organizacion puede
causar la modificacion de los procesos, toma de decisiones, la rela-
cion entre los miembros, entre otros aspectos de la firma, el com-
portamiento o cultura de la organizacion varia dependiendo de los
cambios que esta presente y cual es la forma en que son afrontados
por todos los colaboradores de la empresa; todo esto se debe consi-
derar para que empresa no pierda competitividad en el mercado ante
su competencia (Machado, Gomes, Trentin, & Silva, 2013).

En el contexto estudiado se puede afirmar que tanto la cultu-
ra adhocratica como la jerarquica, si se aplican de forma adecuada
para los fines organizacionales ayudara a la empresa a generar y
transmitir una cultura de innovacion que contribuya a alcanzar los
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objetivos empresariales y mantener una posicion en el mercado.

Se considera que se podra avanzar en el conocimiento, si se
realizan estudios probabilisticos y en otros contextos diferentes,
ademas de analizar la innovacion con otros tipos de cultura y con
otras variables antecedentes como transferencia de conocimiento,
liderazgo, capacidad de absorcion, aprendizaje organizacional entre
otras.
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