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RESUMEN

La innovaciéon es una estrategia que promueve el desarrollo empresarial, la cual contribuye a
mejorar los niveles de productividad; sin embargo, la efectividad de esta depende del
encadenamiento de distintos factores, en funcion de las capacidades y las caracteristicas de
las organizaciones. INTRODUCCION. Es fundamental analizar la influencia de la cultura
organizacional en potenciar o reprimir la innovacion empresarial. OBJETIVO. Determinar el tipo
de cultura organizacional e innovacién predominante, y analizar la correlacion entre estos dos
factores en las medianas y grandes empresas del Cantén Santo Domingo. METODO. Mediante
un estudio cuantitativo y correlacional a una muestra de 57 empresas utilizando técnicas
cuantitativas aplicadas a gerentes. RESULTADOS. Las medianas empresas estan
caracterizadas por una cultura de mercado y las grandes empresas por una cultura jerarquica,;
el tipo de innovacién, tanto en las medianas como en las grandes empresas es incremental,
resaltandose la innovacién en nuevos métodos organizativos y en procesos de produccion. Los
resultados de innovacion no estan relacionados a su cultura. DISCUSION Y CONCLUSIONES.
La cultura organizacional no es un factor determinante para innovar, sino que constituye un
elemento de soporte al proceso. La innovacién responde a la necesidad de las empresas de
mantenerse competitivas en el mercado.

Palabras clave: Cultura organizacional, empresa, innovacion, tipos de innovacion.
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ABSTRACT

Innovation is a strategy that promotes business development, contributes to improving levels of
productivity; however, the effectiveness of this depends on the chain of different factors,
depending on the capabilites and characteristics of organizations INTRODUCTION. Is
fundamental to analyze the influence of the organizational culture in promoting or repressing
business innovation OBJECTIVE. Determine the type of organizational culture and prevailing
innovation, and analyze the correlation between these two factors in the medium and large
companies of the Santo Domingo Canto. METHOD. Through a quantitative and correlational
study to a sample of 57 companies, using quantitative techniques applied to managers
RESULTS. A market culture characterize medium-sized companies and large companies by a
hierarchical culture; the type of innovation, both in medium and large companies, is incremental,
highlighting innovation in new organizational methods and production processes. Innovation
results are not related to their culture. DISCUSSION AND CONCLUSIONS. Organizational
culture is not a determining factor to innovate, but it constitutes an element of support to the
process. The innovation responds to the need of companies to stay competitive in the market.

Keywords: Organizational culture, company, innovation, types of innovation.

RESUMO

A inovacgao é uma estratégia que promove o desenvolvimento de negécios, o que contribui para
melhorar os niveis de produtividade; No entanto, a eficacia disso depende da cadeia de
diferentes fatores, dependendo das capacidades e caracteristicas das organizaces.
INTRODUCAO. E fundamental analisar a influéncia da cultura organizacional na promog&o ou
repressao da inovacédo empresarial OBJECTIVO. Determinar o tipo de cultura organizacional a
inovacao vigente e analisar a correlacdo entre esses dois fatores nas empresas de médio e
grande porte do cantdo de Santo Domingo METODO. Através de um estudo quantitativo e
correlacional, uma amostra de 57 empresas aplicou técnicas quantitativas aplicadas a gestores
RESULTADOS. As empresas de médio porte sao caracterizadas por uma cultura de mercado e
grandes empresas por uma cultura hierarquica; O tipo de inovacado, tanto em empresas de
médio e grande porte, é incremental, destacando a inovacdo em novos métodos
organizacionais e processos de producdo. Os resultados da inovacdo ndo estéo relacionados a
sua cultura DISCUSSAO E CONCLUSOES. A cultura organizacional ndo é um fator
determinante para inovar, mas constitui um elemento de apoio ao processo. A inovacao
responde a necessidade de as empresas se manterem competitivas no mercado.

Palavras-chave: Cultura organizacional, empresa, inovagao, tipos de inovagéo.

INTRODUCCION
En la actualidad, la innovacion es considerada una de las fuentes mas
importantes de ventaja competitiva para las empresas, ya que conlleva a la mejora
continua de productos y procesos que les permiten ser mas eficientes, tener un
crecimiento mas rapido y mayor rentabilidad que aquellas empresas que no innovan

(1], [2], [3], [4].

Schumpeter [5] definié a la innovacion, en su sentido mas amplio, como la
fuerza motriz para el desarrollo econémico y que puede manifestarse a través de la
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creacion de nuevos productos o mejoras de los existentes, nuevos métodos de
produccién, nuevas aperturas de mercado, desarrollo de nuevas fuentes de materias
primas y nuevas formas de organizacion industrial.

En el presente estudio, se ha tomado como referencia los criterios establecidos
por el Manual de Oslo, donde se clasifica a los tipos de innovacién en: innovacién en
producto, innovacién en proceso, innovacion en marketing e innovacién organizacional
[6]. La innovacién en producto se refiere a la introduccién de un nuevo bien o servicio
o al mejoramiento significativo de sus caracteristicas o al uso que se le dé; la
innovacién en procesos es la introduccion de un nuevo o mejorado proceso de
produccion o de distribucion. La innovacion en marketing por su parte es la aplicacion
de un nuevo método de comercializacion que impligue cambios significativos del
disefio o el envasado de un producto, su posicionamiento, su promociéon 0 su
tarifacion, y finalmente, la innovacion organizacional se refiere a la introduccion de un
nuevo meéetodo organizativo en las précticas internas, la organizacion del lugar de
trabajo o las relaciones exteriores de la empresa [7].

La concepcién de innovaciones va a depender de distintos factores entre estos
la cultura de la empresa, la vision hacia este objetivo, asi como también la apertura y
actitud positiva de los miembros de la organizacion, ya que estos constituyen un
pilar fundamental para generar innovacion empresarial [8]. La cultura organizacional se
define como “los valores, creencias y principios fundamentales que comparten los
miembros de una organizacién” [9]. Estos valores compartidos forman la base de la
comunicacion y la comprensibn mutua y afectan el comportamiento de los
colaboradores a través de dos procesos: la integracion interna y la coordinacion [10].

En consecuencia, varios estudios han sefalado que la cultura organizacional
puede contribuir a generar un comportamiento creativo e innovador dentro de las
organizaciones [11], [12], [13], [14] o por el contrario, puede constituir un obstaculo
para el desarrollo del mismo, todo dependera de los valores y principios que la cultura
fomente dentro de la organizacién [15]. Una razén importante, por la que se afirma que
la cultura influye en la innovacién, se debe a que esta puede estimular la conducta
innovadora de los miembros de la organizacién, ya que logran que acepten la
innovacién como un valor fundamental y se comprometan con él [16].

En este sentido, las culturas flexibles y con una orientacién externa pueden
contribuir a generar mayor innovacion dentro de las organizaciones en comparacion
con aquellas en las cuales predomina el orden y el control [17], [18]. Es asi como,
diferentes tipos de cultura podrian generar distintos efectos sobre la innovacion.

Uno de los modelos de cultura que mas se han relacionado con procesos de
innovacion ha sido el Modelo de Valores en Competencia desarrollado por Cameron y
Quinn [19]. Este modelo establece la existencia de cuatro tipos de cultura
organizacional que pueden caracterizar a cualquier organizacion: cultura clan (flexible
con orientacion interna), cultura de adhocracia (flexible con orientacién externa),
cultura racional o de mercado (estabilidad y control que mejora la productividad) y
cultura jerarquica (estabilidad y control con orientacién interna). Las cuatro tipologias,
son evaluadas en este modelo a partir de seis factores organizacionales: las
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caracteristicas dominantes de la organizacion, el liderazgo organizacional, la gestiéon
del personal, el vinculo organizacional, el énfasis estratégico y el criterio de éxito [19].
Sin embargo, se han desarrollado diversos cuestionamientos en torno a qué tipo de
cultura podria contribuir a generar mayor innovacién en las organizaciones y cuales
podrian dificultar este proceso.

Existen algunos enfoques tedricos que respaldan la relacion entre la cultura
organizacional y la innovacién. Uno de estos es la teoria de los recursos y
capacidades, la cual establece que las empresas pueden generar mayores ventajas
competitivas si se apoyan en sus recursos intangibles como la cultura organizacional
debido a su naturaleza de durabilidad, intransferible, inimitable e inapropiado [20]. Asi
también, las empresas crean ventaja competitiva, cuando la innovacién es dificil de
imitar, sustentada en un enfoque integral que potencie competencias que agrupen
otros factores organizacionales, siendo uno de estos la cultura organizacional [21].

Con la finalidad de dar respuesta a estos cuestionamientos existen diversas
investigaciones a nivel de Europa, donde se ha evidenciado de manera significativa la
relacién entre la innovacion y la cultura organizacional [22], [23], [24], [25]. Sin
embargo, a nivel de Latinoamérica, estos estudios empiricos son escasos [26].

Centrados a la realidad del Ecuador, los indicadores que miden la innovaciéon
no son alentadores, segun el indice Global de Innovaciéon 2018, ubica al pais en el
puesto 97 de 126 paises investigados, cayendo 5 posiciones en relaciéon al reporte del
afio 2017, siendo los pilares con resultados negativos y que nos ubican en esa
posicion, la sofisticacion en los negocios y los resultados creativos [27], componentes
donde el sector empresarial juega un papel fundamental; debido a esta realidad es
importante investigar factores internos y externos que influyen para mejorar la
innovacion empresarial. Por consiguiente, esta investigacion brinda un importante
aporte inicial de como la cultura organizacional, considerada un factor interno esencial
en las organizaciones, pueden influir en la potenciacién de la innovacién desde la
realidad de las empresas de un cantdén considerado potencia econémica en el pais.

La presente investigacion tiene como objetivo identificar los tipos de cultura
organizacional e innovacion predominantes, y analizar la relacion de estos dos
componentes en las medianas y grandes empresas del Cantén Santo Domingo, esta
clasificacion fue realizada tomando en cuenta su nivel de ventas anual para lo cual la
Comision de la Comunidad Andina, en su decision 702 articulo 3, establece que las
medianas empresas generan un nivel de ventas anual de USD 1°000.000 a USD
5’000.000 y las grandes empresas un nivel de ventas anual de mas de USD 5°000.001,
se tomo este grupo de empresas, con la finalidad de determinar si la cultura influye o
no en los resultados de innovacion en las organizaciones investigadas.
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METODO
Participantes y Muestra

La poblacién objeto de estudio son las medianas y grandes empresas del
Canton Santo Domingo, que segun datos de la Superintendencia de Compafiias,
Valores y Seguros, se registran 67 empresas (50 medianas y 17 grandes),
considerando este como el universo de estudio. Por lo tanto, con la finalidad de
determinar el tamafio de la muestra se utilizé el muestreo probabilistico estratificado
proporcional de Scheaffer, Mendenhall y Ott [28] para lo cual se obtuvo una muestra
total de 57 empresas (42 medianas y 15 grandes) considerando todas las actividades
econdmicas de estas empresas Yy aplicando las formulas que se detallan a
continuacion:

Férmula célculo de la muestra Célculo por estrato asignacion proporcional
l.‘_ N:v:g;: BZ N: .
nz—zﬁ‘lLlp‘ql ; D= — n; = n(—l);1=1,2,....,L
ND+5 X1 Nipigi 4 N

Los representantes legales o gerentes de alto nivel, hombres y mujeres, con formacién
educativa de tercer y cuarto nivel, dieron respuesta a cada uno de los instrumentos de
investigacion

Normas éticas de investigacion

Los gerentes o representantes legales de las empresas investigadas, dieron su
aprobacién y consentimiento para proceder a realizar el levantamiento de informacién
en cada una de sus organizaciones, en ciertas empresas se enviaron cartas
solicitando apertura a la investigacién, en otros un acercamiento con su representante,
obteniendo respuestas favorables via escrita.

Instrumentos y Técnicas de recoleccién de datos

La presente investigacion es tedrico- practico, no experimental, de enfoque
cuantitativo y correlacional, y no ejerce influencia o manipulaciéon sobre las variables
de estudio, denotando resultados fiables.

En la medicién de la cultura organizacional se utiliz6 el Instrumento cuantitativo
de evaluacioén de cultura organizacional (OCAI) desarrollado por Cameron y Quinn [29]
debido a su utilidad y precisién para diagnosticar aspectos fundamentales de la cultura
organizacional en su tipologia y caracteristicas dominantes, siendo este un
instrumento abierto para ser aplicado a la realidad de cada pais, debido a que es un
resultado de investigacion cientifica.

En la medicién de los resultados de innovaciéon se utilizaron dos instrumentos
complementarios. El primer instrumento fue una encuesta adaptada del formulario de
Innovacién contenido en la ultima Encuesta Nacional de Actividades de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion (ACTI) realizada en el 2014 en Ecuador [30]. Este
instrumento fue utilizado con la finalidad de evaluar el contexto sobre el cual se ha
desarrollado la innovacién en los Gltimos 5 afios dentro de las empresas analizadas.
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El segundo instrumento fue desarrollado con base en las definiciones de los
tipos de innovacion identificados por el Manual de Oslo [6], considerado este Ultimo un
importante referente para la realizacion de mediciones y estudios de actividades
cientificas y tecnoldgicas a nivel internacional. Este instrumento, construido
inicialmente con 26 items, fue utilizado con la finalidad de identificar el tipo de
innovaciéon que fue introducido por las empresas analizadas en los ultimos 5 afios. La
medida utilizada para este instrumento fue una escala de Likert de 5 puntos.

En este dltimo instrumento, se realiz6 una prueba piloto para evaluar la
consistencia interna del instrumento. Para ello, se seleccionaron aleatoriamente un
grupo de medianas y grandes empresas. El andlisis de consistencia interna fue
realizado utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach, para el cual se obtuvo un
coeficiente de 0,771 considerado “aceptable” por George y Mallery [31] para la
aplicacién de instrumentos en investigaciones empiricas.

Técnicas de analisis de datos

Para la tabulacion y analisis de los datos recogidos en los instrumentos se
utilizaron los programas estadisticos SPSS y Microsoft Excel. Se realizé un andlisis
estadistico descriptivo y un andlisis estadistico inferencial.

Con la finalidad de cumplir con el objetivo de investigacion, se aplicd el analisis
descriptivo y un andlisis de correlacion de Pearson para evaluar la relaciéon entre la
cultura organizacional y resultados de Innovacion con un analisis bivariado. Se
procedi6 a realizar la prueba de Kruskal Wallis para determinar si existen diferencias
estadisticas significativas entre los resultados de innovacién en funcion de su tipologia
cultural.

Procedimiento

Una vez desarrollados los instrumentos de medicion para cada variable, se
evaluo el grado de comprension de los items contenidos en cada uno. Para ello se
realiz6 una prueba de validacion inicial con un grupo de empresarios de niveles
gerenciales de varias empresas del Canton Santo Domingo con la finalidad de realizar
los ajustes necesarios. Posteriormente se procedid a solicitar citas en cada una de las
empresas, para realizar el levantamiento de informacién en los horarios que no afecten
sus actividades laborales. Se aplico los tres instrumentos a los gerentes o
representantes legales y posteriormente se interpret6 los datos obtenidos.

RESULTADOS
Los resultados se describen conforme el objetivo de investigacion, inicialmente
se describe la tipologia de cultura organizacional que caracteriza a las empresas
analizadas tanto medianas como grandes, posteriormente sus resultados de
innovacién en contexto y tipologia, y finalmente el andlisis correlacional entre estas
variables, con la finalidad de comprobar la influencia de la cultura organizacional en la
creacion de innovaciones.
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Cultura organizacional

En la Tabla 1, se detalla el tipo de cultura predominante en las medianas y
grandes empresas de acuerdo con la tipologia presentada en el Modelo de Valores en
Competencia de Cameron y Quinn.

Tabla 1. Tipo de cultura organizacional medianas empresas

Tipo de cultura organizacional N° Empresas Porcentaje
Mercado 16 38%
Clan 13 31%
Jerarquica 9 21%
Adhocracia 4 10%
Total 42 100%

En relacién a la tipologia cultural se evidencia en el caso de las medianas
empresas, una inclinacién hacia la cultura de tipo mercado, seguido por la cultura de
tipo clan. Esto se debe a que la competitividad, el liderazgo de mercado y el
cumplimiento de las metas son prioritarios en este tipo de empresas.

En el caso de las grandes empresas, se evidencia una fuerte inclinaciéon hacia
la cultura de tipo jerarquica, seguido por la cultura de tipo mercado, como se refleja en
la Tabla 2. Esto se debe a que la eficiencia de los procesos internos, la formalizacion
de las tareas y la correcta realizacion del trabajo son prioritarias en este tipo de

Tipo de cultura organizacional N° Empresas Porcentaje
Jerarquica 7 47%
Mercado 5 33%
Clan 3 20%
Adhocracia 0 0%
Total 15 100%
empresas.

Tabla 2. Tipo de cultura organizacional grandes empresas

De manera complementaria, se realizé el andlisis de los seis factores de la
cultura organizacional. Los resultados se encuentran reflejados en la Tabla 3.
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Medianas Factores Tipo de cultura organizacional
Empresas Clan Adhocracia Mercado Jerarquica
CD 25.08 20.32 28.65 25.95
LO 25.40 20.12 27.10 27.38
GP 30.52 15.67 28.29 25.52
\{) 25.95 20.87 28.45 24.72
EO 26.51 19.68 23.93 29.84
CE 25.99 22.66 26.03 25.32
Grandes Factores Tipo de cultura organizacional
Empresas Clan Adhocracia Mercado Jerarquica
CD 25.24 17.42 26.56 30.78
LO 25.67 17.56 29.00 27.78
GP 27.00 16.33 28.56 28.11
VO 27.22 20.44 26.67 25.67
EO 23.78 17.89 28.00 30.56
CE 27.33 20.33 27.56 24.78

Tabla 3. Factores organizacionales por tipo de cultura

Clave. CD: caracteristicas dominantes LO: liderazgo organizacional GP: gestion del
personal VO: vinculo organizacional EO: estrategia de la organizacién CE: criterio de
éxito.

Al analizar las seis dimensiones o factores que componen la cultura
organizacional de estas empresas, se pudo evidenciar que, en el caso de las
medianas empresas, predomina un ambiente de competitividad interno y externo, en el
cual la orientacion hacia los resultados y el cumplimiento de las metas son
considerados el principal vinculo organizacional. Sin embargo de esta realidad, se
fomenta el trabajo en equipo y la participacién de los colaboradores en la toma de
decisiones. Los lideres se caracterizan por ser eficientes y buenos coordinadores, y la
eficiencia, el control de los procesos y la correcta realizacién del trabajo son clave. El
éxito se define en términos de competitividad y liderazgo de mercado.

En el caso de las grandes empresas predomina un ambiente de control y
formalidad interna en el cual las politicas, reglas y procedimientos formales rigen las
actividades diarias. Sin embargo, el personal se mantiene unido por un sentimiento de
lealtad y el compromiso con la organizacion. Asi también, se promueve la adquisicion
de grandes retos y la consecucion de resultados por lo cual sus lideres se caracterizan
por ser estrictos y competitivos. En este tipo de empresas la eficiencia, el control de
los procesos y la correcta realizacion del trabajo son clave y el éxito se define en
términos de desarrollo y reconocimiento de su recurso humano.

Innovacién en las empresas
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En los resultados de innovacion se evidencié que tanto las medianas como
grandes empresas del Canton Santo Domingo introdujeron al menos un tipo de
innovacién en los dltimos 5 afios como se refleja en la Figura 1, evidenciando una
mayor influencia por la innovacion en nuevos métodos organizativos y mejora en
procesos de produccion.

Sin embargo de la introduccion de innovaciones en las empresas, las
predominantes fueron de caracter incremental, esto quiere decir que se enfocaron mas
en realizar mejoras a sus actuales productos y procesos, que introducir nuevos

sustentado

S en

conocimie 100%

nto o] 80%

desarrollo 60%

tecnoldgic 40%

° H B

0%
Medianas Empresas Grandes Empresas

= Nuevo método organizativo

= Mejorado proceso de produccion, distribucion o en actividades de apoyo
Mejorado producto
Nuevo producto

® Nuevo método de comercializacion

= Nuevo proceso de produccién, distribucion o en actividades de apoyo

Figura 1. Tipo de innovacion introducida en las empresas.

Complementario al tipo de innovacion que introdujeron las empresas, se
analizé las razones que motivaron su puesta en marcha, estas respondieron
principalmente al incremento de la competencia lo cual obligé a estas empresas a
buscar nuevas formas de mantenerse competitivas en el mercado y de garantizar su
supervivencia, como se refleja en la Figura 2.
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B Amenaza de la competencia

= Aprovechamiento de ideas generadas al interior de la empresa
Deteccion de una demanda insatisfecha en el mercado

® Aprovechamiento de novedades cientificas y técnicas

Medianas Empresas Grandes Empresas
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Figura 2. Factores de motivacion en la introduccién de innovaciones.

La alta competencia en las actividades empresariales en el canton Santo
Domingo debido a su dinamismo econémico, hace que las empresas realicen
permanentes mejoras en sus modelos de gestidn, asi como en sus productos y
procesos con la finalidad de mantener una posicion favorable de mercado. Asi
también, existe apertura en el aprovechamiento de ideas generadas al interior de la
empresa, lo que denota que existe apertura para generar y apoyar ideas innovadoras
en beneficio organizacional. En el caso de las grandes empresas, consideran también
a la demanda insatisfecha en el mercado, como un factor preponderante al momento
de generar e implementar propuestas de innovacion.

Por otra parte, la investigacién evidencié diversos factores que representaron
obsticulos para innovar, entre los mas relevantes estan, los elevados costos de
innovar y la falta de fondos propios para financiar estas actividades, considerados
estos como limitantes tanto para las medianas como grandes empresas. Debido a su
realidad, las grandes empresas consideran también como un importante obstaculo
para innovar, las politicas gubernamentales poco favorables en el sistema empresarial
y el alto riesgo que conlleva la implementacion de una propuesta de innovacion.

Finalmente al analizar las fuentes de transferencia de conocimiento y
tecnologia utilizadas por las empresas para innovar, se pudo evidenciar que existe una
escasa utilizacién de departamentos propios de Investigacion y Desarrollo (1+D) para
generar conocimientos cientificos y técnicos necesarios para el proceso de innovacion,
asi también una ineficiente cooperacion interinstitucional para generar proyectos y
actividades conjuntas.

Una vez obtenidos los resultados tanto de cultura como de innovacién en las
empresas investigadas, se procedié a relacionar dichos factores para determinar si la
cultura es un factor preponderante en los resultados de innovacion, obteniendo los
datos gue se detallan en el apartado a continuacion.
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Relacionamiento entre la cultura organizacional y la innovacion

Tipo de Innovacién

Tipo de Cultura RC Innovacién  Innovacién  Innovacion Innovacion

Producto Proceso Marketing  Organizacional
Clan CP -0.302 -0.3 -0.004 -0.127
SB 0.052 0.054 0.982 0.425
Adhocracia CP 0.182 0.243 0.303 -0.018
SB 0.250 0.120 0.051 0.911
Mercado CP 0.162 0.158 -0.175 0.174
SB 0.304 0.319 0.267 0.270
Jerarquica CP -0.104 -0.166 -0.153 -0.024
SB 0.512 0.293 0.333 0.878

Con la finalidad de determinar el grado de correlacién entre la tipologia cultural
de estas empresas y sus resultados de innovacion, se aplicé un analisis de correlacion
basado en el coeficiente de correlacion de Pearson (r). Considerando las hipétesis de
la correlacion de la siguiente manera:

Ho: No hay asociacion entre las variables tipo de cultura organizacional y
resultados de innovacion (p valor > 0,05)

Ha: Hay asociacion entre las variables tipo de cultura organizacional y
resultados de innovacion ((p valor < 0,05)

Los resultados obtenidos a partir de este andlisis determinaron que no existe
relacién entre la tipologia cultural y los resultados de innovacién de las medianas
empresas del Cantén Santo Domingo, aceptando la hipétesis nula, debido a que p
valor de significancia fue superior a 0,05 en todos los casos, segun se evidencia en la
Tabla 4.

Tabla 4. Correlacién entre el tipo de cultura organizacional y el tipo de innovacién
(Medianas Empresas)

Clave. RC: Resultados de correlacion. CP: Coeficiente de Pearson. SB: Significancia
bilateral

Sin embargo, se debe prestar atencion en el valor p de significancia arrojado
para el caso de las correlaciones entre la cultura de tipo clan en innovaciones de
producto y proceso y la cultura de tipo adhocracia en innovaciones en marketing, ya
gue el valor p de significancia es ligeramente mayor a 0,05 lo cual podrian evidenciar
una aproximacion hacia una correlacion entre estas dos variables como lo sustentan
los estudios de Naranjo y colaboradores [15], asi también de Alvarado y Pumisacho
[26].

De igual manera, al analizar las correlaciones entre la tipologia de cultura
organizacional y los resultados de innovacion de las grandes empresas del Cantdn
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Santo Domingo, se refleja que no existe relacion entre la tipologia cultural y los
resultados de innovacion de las grandes empresas del Cantéon Santo Domingo, el p
valor de significancia fue superior a 0,05 en todos los casos, segun se refleja en la
Tabla 5.

Tabla 5. Correlaciones entre el tipo de cultura organizacional y el tipo de innovaciéon

Tipo de Innovacion

Tipode Cultura ~ RC  |npovaciéon  Innovacién  Innovacion Innovacion
Producto Proceso Marketing Organizacional

Clan CP -0.127 -0.436 -0.451 0.196

SB 0.651 0.104 0.091 0.484

Mercado CP -0.224 -0.038 -0.077 -0.161
SB 0.423 0.894 0.785 0.567

Jerarquica CP 0.048 0.492 0.476 -0.227
SB 0.864 0.062 0.073 0.416

(Grandes Empresas)

Clave. RC: Resultados de correlacion. CP: Coeficiente de Pearson. SB: Significancia
bilateral

Con la finalidad de comprobar los resultados para identificar si existen
diferencias estadisticamente significativas entre los resultados de innovacion de las
medianas y grandes empresas del Canton Santo Domingo respecto a su tipologia
cultural, se utilizé la prueba no paramétrica de Kruskal Wallis tomando en cuenta un
nivel de significancia de 5%, los resultados se reflejan en la Tabla 6.

Tabla 6. Prueba de Kruskal Wallis Medianas y Grandes Empresas

Medianas empresas Grandes empresas
Estadisticos de contraste®” Estadisticos de contraste®”
Innovacion Innovacion
Chi-cuadrado 0.664 Chi-cuadrado 0.444
Grados de libertad 3 Grados de libertad 2
Sig. Asintét. 0.882 Sig. Asintét. 0.801

Clave. a: Prueba de Kruskal Wallis. b: Variable de agrupacién: Tipo de Cultura

La prueba de de Kruskal Wallis arroj6é un valor Chi — Cuadrado de 0.664 en las
medianas empresas y de 0.444 en las grandes empresas, y un p valor de significancia
de 0.882 y 0.801 respectivamente, siendo la significancia en los dos casos > 0.05, por
lo tanto se acepta la hip6tesis Ho de la prueba, no hay diferencia entre los grupos de
tipos de cultura y tipos de innovacion.
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En sintesis, los resultados obtenidos a partir de las distintas pruebas
estadisticas para el andlisis de correlacibn determinaron que los resultados de
innovacién de las medianas y grandes empresas del Cantdn Santo Domingo no estan
relacionados a su tipologia de cultura organizacional, sin embargo, es uno de los
factores internos que influyen en el proceso de innovacion.

DISCUSION Y CONCLUSIONES

La literatura previa ha sostenido que la cultura organizacional constituye un
elemento clave en cualquier organizacion ya que por su naturaleza sirve como un
mecanismo para moldear el comportamiento de los colaboradores, por lo cual puede
ademas ejercer una fuerte influencia en la generacion de un comportamiento laboral
innovador dentro de las empresas [32]. En contraste a esta afirmacion, la presente
investigacion establecié que si bien la cultura organizacional puede constituir un factor
gue motive la implementacién de actividades de innovacion dentro de las empresas,
este elemento no constituye en si un factor determinante para la innovacion como lo
establecen otros estudios [9], [17], [18], [22], [24].

Conforme los objetivos de la investigacién se evidencia que en las medianas
empresas del Cantén Santo Domingo, predomina la cultura de mercado seguida de la
cultura clan, por el contrario, en las grandes empresas, la cultura predominante es la
jerarquica seguida de la cultura de mercado. En los dos tipos de empresas, predomina
la innovacion en métodos organizativos seguido de la innovaciébn en procesos
productivos o actividades de apoyo. Por otra parte, las innovaciones introducidas
respondieron principalmente a factores de mercado (demanda y alta competencia) y
factores de coste (costos de innovacion y financiamiento), constituyendo asi factores
que determinaron el nivel de innovacién en las empresas analizadas, sin embargo,
estas actividades no estan sustentadas en procesos de investigaciéon y desarrollo o
transferencia de tecnologia por lo tanto son mejoras incrementales. La innovacion
tiene una estrecha relaciébn con redes o alianzas, la capacidad de identificar y
aprovechar oportunidades, y de esta manera atender a mercados actuales mejorando
su satisfaccion y promover la apertura de nuevos mercados.

Asi también, el andlisis de correlacién, determind que los resultados de
innovacién de las medianas y grandes empresas del Cantén Santo Domingo no estan
relacionados a su tipologia de -cultura organizacional. Esto quiere decir que,
independientemente de la tipologia de cultura organizacional que caracteriza a estas
empresas, la innovacion esta presente en cada una de ellas. Evidenciando de esta
manera que los factores institucionales no siempre son determinantes para la
innovacion, y que si las empresas innovan responden a la necesidad de mantenerse
competitivas en el mercado y de garantizar su supervivencia.

La presente investigacion brinda un aporte significativo en el contexto
ecuatoriano, debido a que es una de las pocas investigaciones sobre innovaciéon
empresarial en el pais donde se relacionan variables internas, ademas que permite
obtener un panorama general sobre la caracterizacibn del tipo de cultura
organizacional y tipo de innovacion de las organizaciones y su relacion, en un territorio
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determinado, dando pautas para comprender la realidad en la gestidn de las empresas
y que factores estan influyendo para innovar.

Este trabajo puede constituirse en un estudio preliminar para desarrollar futuras
investigaciones en el &rea, que involucren a un mayor numero de empresas, sectores
productivos, ciudades o regiones. Una de sus principales limitaciones del estudio, fue
la disponibilidad de tiempo de los empresarios y su equipo operativo debido a las
actividades laborales, por lo que no se pudo realizar el estudio a un nimero mayor de
miembros por organizacion. Otra limitacion fue el acceso a distintas empresas a nivel
provincial y realizar analisis comparativos por sectores empresariales. Sin embargo, la
presente investigacion logro una gran apertura de las empresas medianas y grandes
de Santo Domingo, obteniendo datos confiables y reales sobre las variables de
investigacion.

En futuras investigaciones en el &mbito de la innovacion, se podria incorporar
nuevas variables que consideren datos numéricos respecto al monto de inversion o
porcentaje de gasto total destinado a las diferentes actividades de innovacion,
capacidades tecnoldgicas, capacidades de innovacion, asi también factores de
transferencia y absorcién tecnolégica. Se puede considerar investigar factores
externos que influyen en los resultados de innovacion de las empresas.

En la actualidad las empresas estan obligadas a generar ventajas significativas
para permanecer competitivas en el mercado, debido a esta realidad la innovacién se
convierte en un factor fundamental para hacer cosas diferentes que creen valor en su
entorno, influidas por factores culturales que delimitan el accionar de una empresa, sin
embargo no necesariamente la cultura organizacional impulsa procesos de innovacion,
sino es importante identificar el tipo de organizacion en donde es factible implementar
cultura de innovacion [32].
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