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Cultura de innovación: una percepción de aplicación de sus rasgos en micro 

y pequeñas empresas 

Resumen 

La cultura de innovación contribuye a enfrentar los desafíos del ambiente cambiante 
y competitivo, porque contempla una visión holística de componentes que estructu-
ran capacidades y recursos tangibles e intangibles en una organización donde in-
teractúan: valores, creencias y comportamientos orientados a la constante innova-
ción de procesos y servicios que contribuyen a consolidar su competitividad. El ob-
jetivo de este trabajo fue diagnosticar la percepción sobre la aplicación de algunos 
rasgos de la cultura de innovación en micro y pequeñas empresas del municipio 
mexiquense de Coacalco de Berriozábal, como inicio de un primer dictamen que 
contribuya a un proceso de intervención organizacional en entidades interesadas en 
construir una cultura que impulse el desarrollo creativo e innovación en sus proce-
sos y servicios, y coadyuve a su competitividad empresarial. Para tal propósito, el 
estudio se realizó desde el paradigma empírico – analítico con un enfoque cuantita-
tivo a nivel descriptivo, correlacional y diseño no experimental. Para realizar el diag-
nóstico de percepción, se contemplaron cuatro componentes como rasgos que de-
finen a una cultura de innovación. También se hizo un análisis correlacional con 
cada uno de los componentes para inferir sus características e interacción en este 
tipo de cultura. Se obtuvo la participación de 74 empresas que describieron una 
regular percepción de aplicación de estos componentes, por ello, se dictaminó el 
insuficiente desarrollo de una cultura organizacional donde sus: valores, creencias, 
comportamientos, ambiente, gestión y compromiso institucional, promuevan los ras-
gos característicos de un desempeño de innovación. Los cuatro componentes utili-
zados permitieron reconocer una correlación positiva significativa entre ellos. 

Palabras clave 

Características de una cultura de innovación, gestión de la innovación, capacidades 
organizacionales, capacidades de liderazgo, competitividad. 
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Cultura de innovación: una percepción de aplicación de sus rasgos en micro 

y pequeñas empresas 

Introducción 

El valor de la innovación en la organización es un factor importante para fortalecer 

la competitividad en una industria, porque coadyuva a satisfacer las expectativas de 

los clientes, pero también contribuye a desarrollar el potencial de las personas que 

colaboran en estos organismos sociales (Davies & Buisine, 2018). 

En la tercera edición del Manual de Oslo (Organisation for Economic Co-operation 

Development, 2005), se presentaron cuatro categorías de innovación: producto, 

proceso, organización y marketing, con ello, se amplió la visión de desarrollar una 

innovación no tecnológica, además de un reconocimiento incremental en la innova-

ción de los servicios (como pueden ser los relacionados al uso de información, ges-

tión de recursos, procesos humanos, etc.). 

Como lo explican Mannion & Davies (2018), los servicios requieren concebirse como 

una sofisticada dinámica social y esquema mental compartido, que afianzan y ro-

bustecen las prácticas existentes con la necesidad de realizar cambios. Bajo esta 

concepción, se involucran elementos que constituyen la cultura organizacional. 

La cultura organizacional representa uno de los factores más importantes que ata-

ñen el comportamiento individual y grupal dentro de las organizaciones. Zeyada 

(2018), la describe como un proceso adquirido como resultado de la interacción y 

fricción entre individuos en el ambiente de trabajo, siendo ellos mismos, la fuente 

principal de su generación y consolidación. 
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En consecuencia, el éxito de la cultura organizacional se refleja en el método de 

interacción entre los miembros de una organización, además de la capacidad para 

integrar actividades para lograr objetivos y adaptarse a las necesidades del am-

biente interno y externo. 

Daft (2007), diserta que la cultura organizacional impacta en el desempeño, por ello, 

es pertinente construir una cultura sólida que permita enfocarse al cumplimiento de 

metas en común, bajo condiciones en los que su estructura, estrategia, visión com-

partida y clima organizacional, contribuyan a la eficiencia, productividad, innovación 

y creatividad de los individuos, además de estar afianzados en su sistema de valo-

res, creencias y actitudes que dieran un valor agregado en su desempeño. 

De esta manera, se determina que la cultura organizacional es una fuente de ventaja 

competitiva para las organizaciones, aunado a que influye en el compromiso de tra-

bajo de los individuos, grupos y su interacción entre ellos, lo que trae como conse-

cuencia un aprendizaje y desarrollo de capacidades (Ghazi & Muzaffar, 20018). 

Barney (1986), manifestaba que los valores fundamentales fomentan la creatividad, 

la innovación, los mayores logros y la flexibilidad en las empresas. La definición más 

común de desempeño se expone como el grado de logro de los objetivos asignados 

previamente (Shields & Brown, 2015), por lo que cada organización debe: determi-

nar objetivos medibles, vincular las habilidades y competencias de los empleados 

con esos objetivos, además de, proporcionar a los individuos los recursos suficien-

tes para esperar el logro de los mismos. 
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Por consiguiente, las organizaciones podrían contribuir a niveles de competitividad 

e innovación que desarrollarían integralmente al individuo, grupo y organización, 

pero lo cierto es que, en México se tienen limitantes en estos aspectos, los cuales 

se describen a continuación. 

México se encuentra en la posición 56 de 137 países que participaron en el Índice 

de Competitividad Global 2017 – 2018 del Foro Económico Global. Considerando 

como referente, que se encuentra por debajo de los países latinoamericanos: Costa 

Rica, Chile y Panamá, empresarios y ejecutivos, perciben que los problemas de 

competitividad se encuentran por diversos factores, entre ellos destaca la insufi-

ciente capacidad de innovación. 

De acuerdo con el estudio mencionado, las causas por las que se tiene una baja 

posición en el pilar de innovación son: pocas solicitudes de patentes, compra de 

tecnología avanzada por parte del gobierno, baja inversión en las actividades de 

investigación y desarrollo en las empresas, poca vinculación entre universidad e 

industria para participar en investigación y desarrollo, además de la inconsistente 

capacidad de innovación (World Economic Forum, 2019). 

La característica empresarial del país es que el 98.9% de las organizaciones son 

micro y pequeñas empresas, concentran mayor fuerza laboral, pero tienen una baja 

aportación al Producto Interno Bruto, lo que deduce un bajo nivel de productividad. 

Particularmente, el estudio realizado por la Red Nacional de Administración y Ne-

gocios, identificó que los empresarios de 28,030 organizaciones de esta magnitud, 

consideran menos importante el tiempo dedicado a innovar; lo relevante en su cos-
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movisión empresarial es el incrementar su producción, operaciones y manejo finan-

ciero, es decir, se enfrascan en el desarrollo del trabajo físico, más que el desarrollo 

integral del negocio. En palabras de los coordinadores del estudio concluyen que 

“la cultura de innovación…no ha logrado permear en la comunidad de emprendedo-

res del país” (Posada, Aguilar & Peña, 2016, p. 25). 

Por otro lado, los datos de 2015 de la Encuesta Nacional sobre Productividad y 

Competitividad de las Micro, Pequeñas y Medianas Empresas (ENAPROCE), con 

una muestra de 26,997 entidades, exhiben datos que perfilan los rasgos de este 

grupo de organizaciones, por resaltar algunos: hay un mayor dominio en las activi-

dades comerciales, el tipo de personas que laboran en estas organizaciones, en su 

mayoría, cuentan con educación básica como nivel máximo de estudios. 

La información del ENAPROCE, resalta varios aspectos de donde subyace la pro-

blemática que impera en las micro y pequeñas empresas y que son temáticas a 

considerar para efecto de este trabajo, a continuación, se describen (Instituto Na-

cional de Estadística Geografía e Informática, 2016): 

Capacitación: Alguno de los datos sobresalientes en su gestión del personal es que, 

únicamente el 12.6% de estas empresas dan capacitación a sus colaboradores, se-

gún exponen que los motivos principales por lo que no capacitan es porque consi-

deran que ya cuentan con los conocimientos y habilidades adecuados para realizar 

las actividades por las que son contratados  

Atención de problemas: En cuanto a los porcentajes que sobresalen en esta temá-

tica, mientras que el 47.8% de las micro empresas no realizan acciones orientadas 
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a resolver situaciones en sus procesos productivos; el 39.6% de las pequeñas em-

presas solucionan problemas llevando a cabo acciones posteriores para evitarlos. 

Crecimiento del negocio: el 85.3% de las micro empresas sí tienen deseos de cre-

cimiento, el resto no lo quiere hacer, principalmente porque se encuentran en su 

estado de confort, por inseguridad o por enfrentarse a problemas administrativos. 

Participación en cadenas productivas de valor: más del 94% tanto de las micro, 

como pequeñas empresas, no participan en la vinculación de este tipo de acción 

estratégica porque carecen de información, no les interesa o creen no necesitarla. 

Por lo anterior, y considerando las aportaciones de Schein (2006), es necesario re-

flexionar que las empresas de estas magnitudes, requieren construir una cultura 

organizacional sólida orientada a resolver sus problemas mediante el ejercicio de 

habilidades gerenciales que contribuyan al trabajo efectivo y niveles de desempeño, 

que coadyuven a su competitividad. Se hace necesario compartir valores que de-

terminen sistemáticamente los comportamientos organizacionales que faciliten el 

aprendizaje e interacción entre los individuos, en un ambiente de confianza, creati-

vidad y flexibilidad para impulsar las capacidades de innovación. 

En otras palabras, es pertinente virar a la construcción de una cultura de innovación, 

que permita a las micro y pequeñas empresas, adaptarse a los cambios que ocurren 

en el ambiente, además de desarrollar en su personal, las habilidades y capacida-

des necesarias para ser creativos e innovadores en sus servicios (Coffman, 2006). 

Por ello, se genera un cuestionamiento a tratar ¿qué percepción tienen las personas 

que colaboran en micro y pequeñas empresas del municipio mexiquense de 
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Coacalco de Berriozábal, sobre la aplicación de algunos rasgos de la cultura de 

innovación? 

Ante esta inquietud, este trabajo tiene el objetivo de diagnosticar la percepción sobre 

la aplicación de algunos rasgos de la cultura de innovación en micro y pequeñas 

empresas del municipio mexiquense de Coacalco de Berriozábal. 

Como lo considera Guízar (2013), la finalidad de este trabajo es obtener un primer 

dictamen que contribuirá en un lapso próximo, iniciar un proceso de intervención 

organizacional en aquellas entidades que estén interesadas en orientar sus valores, 

creencias, actitudes y normas, hacia la construcción de actividades que impulsen el 

desarrollo de la creatividad e innovación en sus procesos y servicios, que coadyu-

ven a su competitividad empresarial. 

Por lo tanto, este documento se estructura primeramente con la presentación teórica 

sobre cultura de innovación y sus rasgos que permiten identificar las variables de 

estudio. Posteriormente se exhiben las características metodológicas predetermina-

das para realizar el diagnóstico. Finalmente, se describen los resultados y se discu-

ten las ideas generadas en esta investigación en proceso. 

Fundamentos teóricos 

1. Cultura de innovación 

Una cultura orientada a la innovación se concibe cuando las interacciones indivi-

duales, grupales y organizacionales centran su atención a innovar, por lo que sus 
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motivaciones, comportamientos, estilos de gestión y clima organizacional, se orien-

tan a su concepción y capitalización de la innovación. 

De modo que, Hilmarsson, Oskarsson & Gudlaugsson (2013), distinguen dos esce-

narios en los que se desarrolla la innovación. El primero, con un ambiente abierto, 

creativo, de aprendizaje y apoyo, donde se generan, fortalecen y seleccionan las 

mejores ideas para desarrollarse, con el compromiso institucional de proporcionar 

los recursos necesarios que impacten en el desempeño de la innovación. El se-

gundo, con un ambiente de disciplina, coordinación y ritmo para tomar decisiones e 

implementarse y materializarse las ideas definidas. 

Así entonces, en la cultura de innovación, se manifiestan: valores, creencias y com-

portamientos compartidos que influyen en la innovación. La creación de ideas, toma 

de riesgos, emprendimiento y aprendizaje, se convierten en aspectos claves para 

que los colaboradores, al buscar nuevas formas de hacer las cosas, desarrollen 

capacidades, sean creativos, innovadores y asuman la incertidumbre como una 

oportunidad (Dobni, 2008). 

Hilmarsson et al. (2013), exponen el hecho de que la cultura de innovación, también 

se relaciona con la infraestructura e institucionalización que da soporte a los com-

portamientos y compromisos para innovar. De esta forma, existe una relación entre 

las capacidades y recursos que contribuyen a la generación de una ventaja compe-

titiva de la organización (Bílkova, et al., 2016). 

De esta manera, la cultura de innovación se define como la necesidad de emerger 

ideas, comportamientos y valores orientados a generar, aceptar y respaldar ideas y 
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cambios que impliquen una mejora en el funcionamiento y eficiencia de una organi-

zación (Maher, 2014). 

Szczepańska (2014), plantea que, para construir una cultura de innovación deben 

considerarse seis tipos de actitudes: 1) capacidad para asumir riesgos; 2) fomento 

de la creatividad; 3) participación de todos los colaboradores, 4) responsabilidad de 

gerentes y empleados por sus acciones; 5) apertura para desarrollar talentos y tener 

libertad para desarrollar sus intereses; 6) transmitir la sensación de que su trabajo 

es significativo. 

2. Rasgos de la cultura de innovación 

La cultura de innovación se caracteriza por desarrollar el pensamiento innovador 

dentro de la organización, fomentando las actividades de innovación en todos los 

niveles de la misma. Dyer, Gregersen & Christensen (2011), resaltan características 

específicas en cinco dimensiones que definen el escenario de una organización 

orientada a la cultura de innovación: 1) la presencia de líderes y directivos innova-

dores; 2) la existencia de equipos innovadores; 3) la estancia de personas innova-

doras; 4) el contexto organizacional viable para la innovación; 5) múltiples y fáciles 

vínculos con el exterior. Estas dimensiones, se fundamentan en la consistencia in-

novadora de todos los niveles de la organización. 

Asimismo, se concibe a la innovación como un proceso social (Kwan, Leung & Liou, 

2018), que inspira el cambio cultural hacia la consolidación de valores, creencias y 

actitudes orientados a habitarse en la constante innovación de los procesos y ser-

vicios de una organización. De hecho, Kwan (2018), arguye que la innovación puede 
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moldear la cultura de una organización al mitigar la incomodidad de los desafíos 

ante un ambiente competitivo y exigente que demanda cambios constantes. 

Por lo tanto, el desarrollar una cultura de innovación involucra la interacción social 

de individuos y grupos, porque implica el trabajo colaborativo de los miembros de 

equipos de trabajo, en donde cada uno desarrolla sus capacidades y creatividad 

para innovar bajo un esquema de aprendizaje, participación en la toma de decisio-

nes e investigación (Asgari et al., 2013). 

Naranjo & Calderón (2018), consideran la existencia de múltiples factores que com-

ponen una cultura de innovación, los cuales se convierten en la necesidad de ser 

considerados de manera holística, en los procesos de construcción de una cultura 

orientada a la innovación dentro de una organización. 

Con base en estas aportaciones, se describen a continuación algunos de los ele-

mentos a contemplarse en la construcción de la cultura orientada a la innovación. 

2.1. Características culturales básicas orientadas a la innovación. 

Asunción de riesgos. – Las actividades de innovación implican mayores riesgos por-

que no es una garantía de éxito. Uno de los factores a considerar en la cultura de 

innovación es la inversión de recursos importantes para actividades de alto riesgo, 

incertidumbre, vulnerabilidad o con posibilidad de fracaso (García, Llopis, Fernán-

dez & Alegre, 2015). Se incurre en su inversión y ejecución, con la esperanza de 

obtener beneficios exponenciales. 



Cultura de innovación 

12 
 

Actitud positiva al cambio. – En esta cultura se manifiestan comportamientos crea-

tivos en las personas, además de recibir con entusiasmo y felicidad las nuevas dis-

posiciones organizacionales para cambiar. Como lo destacan Purnomo, Kasali, 

Widjaja & Balqiah (2018), estos cambios se verán favorecidos en la organización, 

desde el momento que exista un ambiente abierto y flexible para asumir riesgos y 

experimentar. 

Comunicación. – El proceso de comunicación es lateral u horizontal y se hace ca-

racterístico de este tipo de cultura, los empleados y jefes se acostumbran al hábito 

de escuchar y filtrar ideas que enriquecen el flujo de actividades y procesos para 

obtener mayores resultados. Así entonces, entre más abierta, transparente y ba-

sada en la confianza sean los procesos de intercambio de ideas e información, se 

facilitarán los procesos de innovación (Naranjo & Calderón, 2018). 

Participación. – Una organización que promueve la comunicación horizontal, contri-

buye a que sus miembros se encaminen a participar en la toma de decisiones y 

resolución de problemas, ya que se sienten con el empoderamiento para asumir 

roles adicionales (Dombrowski et al., 2007). Por otro lado, Groysberg, Lee, Price & 

Jud Cheng (2018), revelan que la interacción participativa entre las personas, crea 

un espectro interdependiente que les genera una mayor autonomía, acción indivi-

dual y competencia, gracias a que se valoran relaciones y esfuerzos de los integran-

tes de grupos. Como lo comenta Szczepańska (2014), la participación incrementa 

la responsabilidad y motivación de los individuos para encaminarse a las prácticas 

de innovación. 
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Experimentación. – Abrir espacios para una comunicación lateral y una dinámica 

participación, se refuerza con la apertura de políticas orientadas hacia la experimen-

tación. Como consecuencia, se desarrolla una innovación incremental gracias a que 

las personas entienden la naturaleza del negocio y se sienten involucrados en las 

tareas que contribuyen a experimentar y crear innovaciones, bajo un ambiente de 

confianza y tolerancia a riesgos (Naranjo & Calderón, 2018). 

Confrontación constructiva. – Permite la concentración de energías y capacidades 

de los empleados, al establecer el valor de interacción entre los empleados y per-

sonal de mando, como una adopción productiva para disminuir conflictos y aumen-

tar la responsabilidad. Essawi & Tilchin (2013), enfatizan que la gestión constructiva 

de confrontación a los cambios, se realiza con la planificación de la misma y la 

adopción de valores como el trabajo en equipo, la retroalimentación y motivación. 

2.2 Capacidades de liderazgo orientado a la innovación. 

Trabajo en equipo. – Se convierte en una capacidad crítica utilizada para estimular 

y apoyar la innovación. El líder debe promover un ambiente de empatía, confianza 

y el efecto sinérgico del trabajo colectivo y participativo de los miembros del equipo, 

para intercambiar experiencias y formas de pensamiento, a fin de trabajar con cierto 

grado de incertidumbre y confrontación constructiva (Duygulu, Ozeren, Bagiran, Ap-

polloni & Mavisu, 2015). 

Estimulación. – La clave para desarrollar la innovación en una organización es alen-

tar y apoyar a cada empleado a buscar y descubrir formas no convencionales ni 
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estandarizadas para realizar tareas y lograr objetivos. Maher, Plsek, Price & Mug-

glestone, 2010), describen que las recompensas por innovar se convierten en sím-

bolos y rituales cuyo propósito es estimular y apreciar el comportamiento innovador 

de los individuos y grupos. 

2.3 Capacidades organizacionales. 

Ambidexteridad organizacional. – Explica la capacidad de una empresa para explo-

rar y explotar de manera simultánea, la manera de alinearse y adaptarse a los cam-

bios a lo largo del tiempo, además de reconfigurar sus activos y capacidades exis-

tentes para lograr una ventaja competitiva (O’Reilly & Thushman, 2008). Por otra 

parte, Lütfihak & Evrim (2016), apuntan que la ambidexteridad implica desarrollar 

capacidades para equilibrar esfuerzos de alineación en el entorno presente me-

diante la realización de objetivos de eficiencia e innovación. Por ello, una empresa 

se considera ambidiestra cuando al mismo tiempo, invierte recursos para ampliar 

sus productos, pero también para ampliar sus conocimientos, habilidades y proce-

sos de innovación a fin de lograr una mayor eficiencia, esto puede ser con lo exis-

tente (explotación), como con escenarios nuevos (exploración). 

Visión estratégica. – Se establece cuando las estrategias organizacionales conside-

ran a la innovación como parte de sus prioridades y una fuerza motivadora en el 

trabajo para la consecución de sus objetivos (Maher et al., 2010). 

Orientación al mercado. – Se comprende como la capacidad de analizar, comparar 

y responder a las tendencias y actividades de: proveedores, distribuidores, clientes 
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y competidores, quienes influyen en los contextos competitivos de orden econó-

mico, tecnológico, social, además de convertirse en un factor para promover la in-

novación y generar nuevas soluciones para mejorar el desarrollo de nuevos produc-

tos (Cai, Yu, Liu & Nguyen, 2015). 

Orientación emprendedora. – Se encamina a relacionar la innovación, proactividad 

y asunción de riesgos, como valores que impulsan la alta dirección de una organi-

zación, para favorecer el cambio e innovación en sus nuevos negocios o existentes, 

a fin de obtener una ventaja competitiva y enfrentar a la competencia (Naranjo & 

Calderón 2018). 

2.4 Gestión de innovación. 

Valores orientados a la innovación. – Los ambientes de trabajo en este tipo de cul-

tura, se consideran flexibles, dando prioridad a la innovación, apertura, diversidad y 

orientación hacia el largo plazo (Groysberg et al., 2018), como valores primordiales 

para desarrollar el sentido innovador de los miembros de una empresa. 

Ambiente de motivación. – Las políticas y prácticas organizacionales, como los sis-

temas de recompensa, reflejan el espíritu y valores generales de la organización, 

que permite legitimar y promover oportunidades para la innovación. El valorar el 

comportamiento creativo e innovador de las personas y recompensarlo, contribuye 

a desarrollar un modelo óptimo de comportamiento, autonomía y oportunidad de 

desarrollo profesional y personal (Maher et al., 2010). 

Gestión de conocimiento. – El aprendizaje se convierte en una constante de la or-

ganización, que promueve la exploración, expansión y generación de conocimiento 
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y creatividad. El compartir ideas, experiencias y habilidades entre los empleados, 

incrementa el interés de explorar nuevas alternativas para experimentar, retroali-

mentar y enriquecer el conocimiento (Groysberg et al., 2018). 

Creatividad. – Se define como la generación de ideas novedosas útiles y apropiadas 

para obtener logros que incrementen la satisfacción individual, grupal y organizacio-

nal. Grigoryan, Lebedeva & Breugelmans (2018), destacan que la creatividad es 

una condición individual que se convierte en la antesala para poder innovar, porque 

contribuye, tanto a la generación de ideas, como en la manera de implementarse. 

Metodología 

1. Diseño 

Este estudio se realizó desde el paradigma empírico – analítico con un enfoque 

cuantitativo a nivel descriptivo y correlacional, así como, un diseño no experimental. 

2. Hipótesis y variables de análisis 

Para realizar el análisis descriptivo y establecer la hipótesis de trabajo, se partió de 

la pregunta de investigación: ¿Qué percepción tienen las personas que colaboran 

en micro y pequeñas empresas del municipio mexiquense de Coacalco de Berrio-

zábal, sobre la aplicación de algunos rasgos de la cultura de innovación? Por lo 

tanto, la hipótesis declaró lo siguiente: Las personas que colaboran en micro y pe-

queñas empresas del municipio mexiquense de Coacalco de Berriozábal, conside-

ran que hay una deficiente aplicación de los rasgos de la cultura de innovación en 

su empresa. 
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Por otra parte, con la intención se realizar el análisis correlacional entre las variables 

definidas como rasgos que definen a una cultura de innovación, se declararon las 

siguientes hipótesis estadísticas: 

H1: Existe una correlación significativa entre los rasgos culturales para la innovación 

con las capacidades organizacionales. 

H2: Existe una correlación significativa entre la gestión de la innovación con las ca-

pacidades de liderazgo. 

H3: Existe una correlación significativa entre los rasgos culturales para la innovación 

con la gestión de la innovación. 

H4: Existe una correlación significativa entre las capacidades de liderazgo y las ca-

pacidades organizacionales. 

Para ese análisis, se consideró un modelo lineal para sus variables: 

Y: X1+X2+X3+X4 

Donde Y fungió como variable dependiente y las X n como variables independientes. 

Así entonces:  

Y: Cultura de innovación. X1: Rasgos culturales para la innovación (RCI). X2: Capa-

cidades de liderazgo orientado a la innovación (CLI). X3: Capacidades organizacio-

nales (CO). X4: Gestión de innovación (GI). 

Para ejecutar este análisis descriptivo y correlacional, se utilizaron las variables y 

dimensiones expuestos en la tabla 1, las cuales integran algunas de distinciones 

que componen la cultura de innovación. 
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Tabla 1 
Variables y dimensiones utilizadas para el objeto de estudio 

Variables Conceptualización Dimensiones 

Rasgos cultura-

les para la inno-

vación (RCI) 

Sistema de valores, creencias y actitu-

des desarrolladas en una organización 

para fomentar las actividades orienta-

das a la innovación. 

*Asunción de riegos 

*Actitud positiva al 

cambio 

*Comunicación 

*Participación 

*Experimentación 

*Confrontación 

constructiva 

Capacidades de 

liderazgo orien-

tado a la innova-

ción (CLI) 

Conocimientos, habilidades para coor-

dinar, dirigir e impulsar a los seguido-

res hacia la consecución de objetivos 

en entornos de innovación. 

*Trabajo en equipo 

*Estimulación 

Capacidades or-

ganizacionales 

(CO) 

Acciones distintivas que una organiza-

ción posee para combinar sus recur-

sos, procesos, políticas y estrategias 

para obtener resultados competitivos. 

*Ambidexteridad or-

ganizacional 

*Visión estratégica 

*Orientación al mer-

cado 

*Orientación em-

prendedora 

Gestión de inno-

vación (GI): 

Mecanismos que orientan actividades 

hacia una cultura de innovación, me-

diante procesos de aprendizaje y 

desarrollo de competencias que mejo-

ren el desempeño y se implementen 

nuevos procesos, productos y servi-

cios en la organización. 

*Valores 

*Ambiente de moti-

vación 

*Gestión de conoci-

miento 

*Creatividad. 

Fuente: Elaboración propia. 

Cabe enfatizar que estas características se retomaron de las aportaciones plantea-

das por los autores presentados en el fundamento teórico. 

3. Población y muestra 

El trabajo se encaminó a diagnosticar el objeto de estudio en micro y pequeñas 

empresas ubicadas en el municipio mexiquense de Coacalco de Berriozábal de giro 
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comercial y de servicios, que es la característica dominante de la economía de la 

entidad (Gobierno del Estado de México, 2018). 

Se realizó un muestreo no probabilístico e intencional, en la colonia con mayor nú-

mero de establecimientos del municipio (Market Data México, 2019). Se contempla-

ron las empresas que, en un lapso de un mes, accedieron a participar en el instru-

mento diseñado para esta investigación. Bajo este criterio intencional, se obtuvo la 

participación de 74 empresas. 

4. Técnica e instrumento 

Mediante la técnica de la encuesta, se diseñó un cuestionario como instrumento 

para recoger los datos. Se estructuró con 49 ítems generados de los contenidos 

expuestos por investigadores del tema. Se empleó una escala ordinal tipo Likert de 

cinco niveles, a los que se les asignó un criterio para interpretarse los resultados. 

En la tabla 2 se presenta. 

Tabla 2 
Criterios para evaluar la escala del instrumento 

Valor Escala Criterio de interpretación 

0 Totalmente en desacuerdo Muy Deficiente aplicación de la situación 

1 En desacuerdo Deficiente aplicación de la situación 

2 Ni de acuerdo ni en desacuerdo Regular aplicación de la situación 

3 De acuerdo Buena aplicación de la situación 

4 Totalmente de acuerdo Excelente aplicación de la situación 

Fuente: Elaboración propia. 

Se produjeron valores aceptables de consistencia (Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 

2014). Para el caso de todo el instrumento se obtuvo un Alfa de Cronbach de 

=.978; y para cada variable de estudio, los siguientes valores: RCI =.925; CLI 

=.875; CO =.914; GI =.940. 
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Para efectuar la prueba de validación, se evaluó la medida KMO cuyo valor fue de 

.855 y un valor de significancia de 0.000. Con ello, se encaminó a realizar un análisis 

de componentes principales, donde la proporción de la varianza explicada por los 

factores comunes de las variables obtuvieron valores entre .554 y .947, lo que per-

mitió inferir un valor de comunalidad alto para todas las variables. Esto representó 

que los cuatro factores representaban las variables de estudio. 

El análisis factorial reveló siete factores y se explicó el 76.808% de la varianza total, 

tal como se muestra en la tabla 3. 

Tabla 3 
Varianza total explicada, como resultado de la extracción de factores del instrumento 

 
Fuente: Resultado obtenido según cálculo realizado con el software SPSS. 

Para el propósito de este trabajo, se contemplaron los cuatro componentes iniciales 

con lo que se explica el 60.80% del constructo. En las actividades futuras de este 

proyecto, se abordará a profundidad la validez del instrumento con sus componen-

tes que se detallarán al respecto. 

Resultados 

De las 74 empresas participantes, 57% fueron del giro de servicios y 43% comer-

ciales. En cuanto el tamaño, 70% fueron micronegocios (52) y el 30% pequeñas 

Total

% de 

varianza

% 

acumulado Total

% de 

varianza

% 

acumulado Total

% de 

varianza

% 

acumulado

1 23.816 52.925 52.925 23.816 52.925 52.925 11.901 26.448 26.448

2 3.290 7.311 60.236 3.290 7.311 60.236 6.352 14.116 40.564

3 1.894 4.210 64.446 1.894 4.210 64.446 4.947 10.993 51.557

4 1.667 3.704 68.150 1.667 3.704 68.150 4.162 9.249 60.806

5 1.420 3.155 71.305 1.420 3.155 71.305 3.276 7.279 68.085

6 1.297 2.881 74.186 1.297 2.881 74.186 2.126 4.724 72.808

7 1.180 2.622 76.808 1.180 2.622 76.808 1.800 4.000 76.808

Componente

Autovalores iniciales

Sumas de extracción de cargas al 

cuadrado

Sumas de rotación de cargas al 

cuadrado
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empresas (22). En las microempresas, quienes contestaron el cuestionario corres-

pondieron por los dueños, en el caso de los pequeños negocios, se solicitó al en-

cargado para hacerlo. 

1. Percepción de aplicación de la cultura de innovación 

En cuanto a la percepción de nivel de aplicación de los escenarios que ilustran la 

existencia de una cultura de innovación en las empresas participantes, se obtuvie-

ron los siguientes resultados: 

Sobre las dimensiones planteadas en la variable RCI, sus datos agrupados permi-

tieron identificar un mayor porcentaje de opiniones en las que se percibió una regu-

lar aplicación de las actividades donde se ejecutan: asunción de riegos, actitud po-

sitiva al cambio, comunicación, participación, experimentación y confrontación cons-

tructiva. La tabla 4 describe el detalle de estos resultados. 

Tabla 4  
Frecuencia y porcentajes de percepción sobre la aplicación de escenarios que ilustran los rasgos 
culturales de innovación 

RCI (Agrupada) 

Aplicación de la situación 
Frecuen-

cia 
Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy Deficiente 5 6.8 6.8 6.8 

Deficiente 2 2.7 2.7 9.5 

Regular  34 45.9 45.9 55.4 

Buena 33 44.6 44.6 100.0 

Total 74 100.0 100.0  

Fuente: Elaboración propia, partiendo de los resultados obtenidos con el software SPSS. 

Para el caso de la variable CLI, con sus datos agrupados se accedió a reconocer 

que su mayor porcentaje se situó en la percepción de una buena aplicación de los 
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escenarios planteados respecto a las prácticas de liderazgo utilizados para ejercer 

el trabajo en equipo y estimular en su cumplimiento. La tabla 5 muestra los detalles. 

Tabla 5  
Frecuencia y porcentajes de percepción sobre la aplicación de escenarios que ilustran las Capaci-
dades de liderazgo orientado a la innovación 

CLI (Agrupada) 

Aplicación de la situación 
Frecuen-

cia 
Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy Deficiente 3 4.1 4.1 4.1 

Deficiente 6 8.1 8.1 12.2 

Regular 27 36.5 36.5 48.6 

Buena 38 51.4 51.4 100.0 

Total 74 100.0 100.0  

Fuente: Elaboración propia, partiendo de los resultados obtenidos con el software SPSS. 

En cuanto a la variable CO, sus datos agrupados informaron que el mayor porcen-

taje de opinión se cargó hacia la percepción de una buena aplicación de los rasgos 

de: ambidexteridad organizacional, visión estratégica, orientación al mercado, orien-

tación emprendedora. Se detalla en la tabla 6. 

Tabla 6  
Frecuencia y porcentajes de percepción sobre la aplicación de escenarios que ilustran las Capaci-
dades organizacionales 

CO (Agrupada) 

Aplicación de la situación 
Frecuen-

cia 
Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy Deficiente  4 5.4 5.4 5.4 

Deficiente  10 13.5 13.5 18.9 

Regular  26 35.1 35.1 54.1 

Buena  34 45.9 45.9 100.0 

Total 74 100.0 100.0   

Fuente: Elaboración propia, partiendo de los resultados obtenidos con el software SPSS. 
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Por último, sobre la variable GI sus datos agrupados describieron un mayor porcen-

taje hacia la percepción de una buena aplicación de actividades que permiten ges-

tionar las actividades hacia la innovación: valores, ambiente de motivación, gestión 

de conocimiento, creatividad. La tabla 7 detalla el resultado 

Tabla 7  
Frecuencia y porcentajes de percepción sobre la aplicación de escenarios que ilustra la Gestión de 
innovación 

GI (Agrupada) 

Aplicación de la situación 
Frecuen-

cia 
Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy Deficiente  5 6.8 6.8 6.8 

Deficiente  5 6.8 6.8 13.5 

Regular  24 32.4 32.4 45.9 

Buena 40 54.1 54.1 100.0 

Total 74 100.0 100.0  

Fuente: Elaboración propia, partiendo de los resultados obtenidos con el software SPSS. 

2. Resultados descriptivos 

De una manera más analítica, a continuación, se exponen los resultados descripti-

vos obtenidos por variable en cada una de sus dimensiones El juicio de interpreta-

ción de los resultados fue en términos absolutos. 

Para el caso de la variable RCI se obtuvo un promedio general de 2.81 con una 

desviación estándar de 1.067. La tabla 8 muestra los valores promedio de cada una 

de sus dimensiones y su valor de criterio para interpretación. 

En lo que respecta a la segunda variable en análisis CLI, se obtuvo un promedio 

general de 3.09 con una desviación estándar de 1.049. La tabla 9 exhibe los valores 

promedio de cada una de sus dimensiones y su valor de criterio para interpretación. 
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Tabla 8 
 Valores descriptivos e interpretación de aplicación de los Rasgos de culturales para la innovación 

Dimensión Promedio Desviación es-
tándar 

Interpretación de 
aplicación 

Asunción de riegos 2.63 0.911 Regular 
Actitud positiva al cam-
bio 

3.03 1.139 Buena 

Comunicación 2.86 1.117 Regular 
Participación 2.87 1.041 Regular 
Experimentación 2.84 1.076 Regular 
Confrontación cons-
tructiva 

2.63 1.123 Regular 

Fuente: Elaboración propia, partiendo de los resultados obtenidos con el software SPSS. 

Tabla 9 
Valores descriptivos e interpretación de aplicación de las Capacidades de liderazgo orientado a la 
innovación 

Dimensión Promedio Desviación es-
tándar 

Interpretación de 
aplicación 

Trabajo en equipo 3.10 1.073 Buena 
Estimulación 3.07 1.025 Buena 

Fuente: Elaboración propia, partiendo de los resultados obtenidos con el software SPSS. 

En lo que concierne a la variable CO, se consiguió un valor promedio de 2.82 y una 

desviación estándar de 1.072. La tabla 10 presenta los valores promedio de cada 

una de sus dimensiones y su valor de criterio para interpretación. 

Tabla 10  
Valores descriptivos e interpretación de aplicación de las Capacidades organizacionales 

Dimensión Promedio Desviación es-
tándar 

Interpretación de 
aplicación 

Ambidexteridad orga-
nizacional 

2.91 1.071 Regular 

Visión estratégica 2.76 1.093 Regular 
Orientación al mer-
cado 

2.73 1.107 Regular 

Orientación emprende-
dora 

2.89 1.020 Regular 

Fuente: Elaboración propia, partiendo de los resultados obtenidos con el software SPSS. 

Y, por último, en la variable GI se obtuvo un valor de 2.95 con una desviación es-

tándar de 1.082. La tabla 11 enseña los valores promedio de cada una de sus di-

mensiones y su valor de criterio para interpretación. 
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Tabla 11 
Valores descriptivos e interpretación de aplicación de la Gestión de innovación 

Dimensión Promedio Desviación es-
tándar 

Interpretación de 
aplicación 

Valores 3.04 1.057 Buena 
Ambiente de motiva-
ción 

2.80 1.158 Regular 

Gestión de conoci-
miento 

2.91 1.043 Regular 

Creatividad 3.08 1.073 Buena 

Fuente: Elaboración propia, partiendo de los resultados obtenidos con el software SPSS. 

3. Resultados inferenciales 

Posteriormente, se realizó una correlación de Spearman para probar las hipótesis 

estadísticas planteadas. 

Para el caso de la correlación entre RCI y CO, como puede observarse en la tabla 

12, arrojó una correlación significativa en el nivel 0.01, se reportó un valor de signi-

ficancia de .000 y coeficiente de correlación de .879, lo que determinó una muy 

buena correspondencia entre las variables. Con estos resultados, se aceptó la hi-

pótesis estadística H1. 

Tabla 12  
Resultado del coeficiente de correlación Rho de Spearman entre Rasgos culturales de innovación y 
Capacidades organizacionales 

Correlaciones 

 RCI CO 

Rho de 
Spearman 

RCI Coeficiente de 
correlación 

1.000 .879** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 74 74 

CO Coeficiente de 
correlación 

.879** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 74 74 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Resultados obtenidos con el software SPSS. 
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En la figura 1, se puede contemplar que la dispersión de puntos sigue un aglutina-

miento diagonal rectilíneo positivo. De esta forma, se infirió que, a mayor desarrollo 

de las capacidades organizacionales, se fortalecen los rasgos culturales que se en-

caminan hacia la innovación. 

 
Figura 1 Gráfica de dispersión del grado de percepción de las capacidades organizacionales y el 

nivel de rasgos culturales. Fuente: Resultados obtenidos con el software SPSS. 

En lo que atañe a la correlación entre GI y CLI, se obtuvo una correlación significa-

tiva en el nivel 0.01, con un valor de significancia de 0.000 y un coeficiente de co-

rrelación con una buena correspondencia entre las variables de .925. De esta ma-

nera, se aceptó la hipótesis estadística H2. La tabla 13 muestra los detalles al res-

pecto. 

Por otro lado, la figura 2 explica que la dispersión de puntos sigue un aglutinamiento 

diagonal rectilíneo positivo. Así, se infirió que, a mayor desarrollo de las capacida-

des de liderazgo orientados hacia la innovación, contribuye a una mejor gestión de 

la innovación. 
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Tabla 13 
Resultado del coeficiente de correlación Rho de Spearman entre Capacidades de liderazgo orientado 
a la innovación y Gestión de la innovación 

Correlaciones 

 CLI GI 

Rho de 
Spearman 

CLI Coeficiente de 
correlación 

1.000 .925** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 74 74 

GI Coeficiente de 
correlación 

.925** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 74 74 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Resultados obtenidos con el software SPSS. 

 

 
Figura 2 Gráfica de dispersión del grado de percepción de las capacidades de liderazgo y el nivel 

de gestión de la innovación. Fuente: Resultados obtenidos con el software SPSS. 

Sobre la correlación entre RCI y GI, la tabla 14 expone un resultado significativo de 

correlación al nivel 0.01, con un valor de significancia de .000 y un coeficiente de 

.948, lo que determinó una relación importante entre las variables y con ello, la 

aceptación de la hipótesis estadística H3. 
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La figura 3 explica que la dispersión de puntos sigue un aglutinamiento diagonal 

rectilíneo positivo. Así, se infirió que, a mayor fortalecimiento de los rasgos cultura-

les de innovación, favorece una mejor gestión de la innovación. 

Tabla 14 
Resultado del coeficiente de correlación Rho de Spearman entre Rasgos culturales de innovación y 
Gestión de la innovación 

Correlaciones 

 RCI GI 

Rho de 
Spearman 

RCI Coeficiente de 
correlación 

1.000 .948** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 74 74 

GI Coeficiente de 
correlación 

.948** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 74 74 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Resultados obtenidos con el software SPSS. 

 
Figura 3 Gráfica de dispersión del grado de percepción de los rasgos culturales de innovación y el 

nivel de gestión de la innovación. Fuente: Resultados obtenidos con el software SPSS. 

Finalmente, en cuanto a la correlación entre CLI y CO, se identificó un valor signifi-

cativo en el nivel 0.01, con un coeficiente de correlación de .734 y una significancia 
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de .000. Con ello, se determinó aceptar la hipótesis estadística H4. La tabla 15 ex-

presa los resultados obtenidos. 

Tabla 15 
Resultado del coeficiente de correlación Rho de Spearman entre las Capacidades de liderazgo orien-
tado a la innovación y las Capacidades organizacionales 

Correlaciones 

 CLI CO 

Rho de 
Spearman 

CLI Coeficiente de 
correlación 

1.000 .734** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 74 74 

CO Coeficiente de 
correlación 

.734** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 74 74 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Resultados obtenidos con el software SPSS. 

Al igual que en los comportamientos de correlación con las variables anteriores, se 

obtuvo una dispersión de puntos con un aglutinamiento diagonal rectilíneo positivo. 

Por lo tanto, se dedujo que, a mayor desarrollo de capacidades de liderazgo orien-

tado a la innovación, contribuirá al fortalecimiento de las capacidades organizacio-

nales. El resultado se ilustra en la figura 4. 

 
Figura 4 Gráfica de dispersión del grado de percepción las capacidades de liderazgo orientadas a 
la innovación y las capacidades organizacionales. Fuente: Resultados obtenidos con el software 

SPSS. 
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Discusión y conclusiones 

1. Desde el análisis descriptivo 

Con base en los resultados obtenidos, se identifica que, en las micro y pequeñas 

empresas participantes en esta investigación, cuentan con una percepción de regu-

lar a buena de aplicar algunos de los rasgos que compone la cultura de innovación. 

Los valores obtenidos en la desviación estándar de cada una de las variables, con-

tribuye a deducir que, en algunas unidades de análisis, realmente se tienen defi-

ciencias en el cumplimiento de este tipo de escenarios y en otras, aseveran numé-

ricamente, la existencia de algunas manifestaciones de estos rasgos. 

En la variable RCI se identificó una clara tendencia hacia la falta de distinciones que 

podrían afirmar la existencia de comportamientos que faciliten la inversión de recur-

sos y actividades para obtener beneficios exponenciales como García et al., (2015), 

arguyen en cuanto a la asunción de riesgos. Así también, se ve mermado en rela-

ción a los hábitos para adoptar una confrontación constructiva entre los miembros 

que integran la organización (Essawi & Tilchin, 2013). En ambas dimensiones, se 

obtuvieron valores promedio de 2.63 y desviaciones estándar respectivas de 0.911 

y 1.123. 

La actitud positiva al cambio fue la dimensión más alta en promedio de la variable 

RCI (3.03), con una desviación estándar de 1.139. Esto trae a discusión que el per-

sonal de este tipo de empresas, cuenta con el potencial para fortalecer sus compor-

tamientos creativos, si se les facilitaría una mayor disposición, por parte de la alta 
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dirección, para crear un ambiente abierto y flexible para asumir riesgos y experi-

mentar a fin de enfrentar los cambios del ambiente como lo disertan Purnomo et al. 

(2018). 

Con los resultados obtenidos en la variable CLI, permite discutir que fue el compo-

nente con mayor valor promedio de aplicación en sus dos dimensiones en estudio. 

Según la percepción de los participantes, tanto el trabajo en equipo y la estimulación 

(valores promedio de 3.10 y 3.07, y con desviaciones estándar de 1.073 y 1.025 

respectivamente), son actividades que se aplican de manera adecuada para lograr 

sus objetivos.  

Fundamentándose en sus valores de desviación, se deduce que aun así, es nece-

sario desarrollar las habilidades de liderazgo para que los esfuerzos de gestión, se 

encaminen a tener una mayor claridad en la existencia de estímulos y recompensas 

al momento de desarrollar actividades de innovación (Maher et al., 2010), además 

de facilitar la confrontación constructiva y asunción de retos (Duygulu et al., 2015), 

como elementos característicos que obtuvieron un valor inferior de aplicación en la 

variable anterior y que son necesarios fortalecer. 

Con los valores obtenidos en la variable CO permite confirmar los aspectos presen-

tados en la problemática expuesta en la introducción de este trabajo, en el sentido 

de que hay bajo nivel de competitividad e irregular atención a factores importantes 

de desarrollo (ENAPROCE, 2015; INEGI, 2016), como la falta de capacitación, la 

endeble atención para solucionar problemas, crecimiento, vinculación y adopción 

de las tecnologías de información en sus procesos de trabajo. 
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Estos argumentos se obtienen con base en los resultados promedio más bajos ob-

tenidos en las dimensiones de este componente (orientación al mercado y visión 

estratégica con 2.73 y 2.76, y desviaciones estándar de 1.107 y 1.093 correspon-

dientemente). De esta manera, se fortalece la idea de que estas empresas carecen 

de capacidades para analizar, comparar y responder a las influencias del ambiente, 

además de no considerar en sus estrategias, a la innovación como parte de sus 

prioridades que las encaminarían al desarrollo competitivo de sus operaciones. 

Su valor promedio más alto fue la ambidexteridad organizacional (2.91), con una 

desviación estándar de 1.071. En este, se denota de igual manera, una regular apli-

cación de actividades encaminadas a realizar un equilibrio entre el desarrollo de sus 

capacidades y la inversión de recursos para que, simultáneamente, se mantengan 

vigentes en sus funciones actuales, pero también, desarrollen procesos de innova-

ción que mejoren su eficiencia con nuevas actividades orientadas a obtener una 

ventaja competitiva (O’Reilly & Thushman, 2008; Lütfihak & Evrim, 2016). 

Y en lo que respecta a la variable GI la percepción promedio de aplicación de una 

cultura de innovación, no hay una aseveración contundente. Con ello, se arguye 

que los mecanismos utilizados para orientar las actividades hacia la acción de inno-

var en sus procesos, servicios, organización y productos, son de regulares a buenos 

(considerando el valor de la desviación estándar obtenida (1.082) y un valor prome-

dio de opinión de 2.95. 

Este argumento se ilustra con las dimensiones de este componente. La más baja 

(ambiente de motivación), permite identificar que no hay una consistencia en sus 

políticas y prácticas organizacionales que promuevan y legitimen la innovación y 
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con ello, impulse comportamientos de desarrollo de talentos y competencias. Como 

consecuencia, se identifica que el aprendizaje organizacional en estas empresas, 

no es una constante, donde se pueda afirmar lo que Groysberg et al. (2018), des-

criben como aquellas actividades de intercambio y enriquecimiento del conoci-

miento y creatividad. Esto se respalda por los valores obtenidos en la dimensión de 

la gestión del conocimiento, que tuvo una media de 2.91 en sus opiniones, con una 

desviación estándar de 1.043. 

La creatividad obtuvo el valor promedio más alto de las dimensiones de este com-

ponente (3.08) y una desviación estándar de 1.073. Este resultado se convierte en 

un interesante principio a considerar, porque permite identificar que se tiene el po-

tencial para convertir sus actividades creativas en la antesala para innovar (Gri-

goryan et al., 2018), solo deben orientarse hacia el fortalecimiento de los mecanis-

mos de gestión que se orienten a desarrollar la innovación y se consolide su sistema 

de valores, creencias y actitudes hacia ese sentido. 

Por todo lo anterior, desde el alcance descriptivo de estos resultados, contribuye a 

concluir que la hipótesis de investigación no se cumple, porque cuantitativamente, 

las opiniones de percepción se situaron en una mayor tendencia a ubicarse en el 

nivel regular de aplicación. Con ello, se razona que en este tipo de empresas se 

carece de una sólida cultura orientada a desarrollar: valores, creencias, comporta-

mientos, ambiente, gestión y compromiso institucional que promueva los rasgos ca-

racterísticos de un desempeño de innovación (Hilmarsson et al., 2013). En donde la 

creatividad, toma de riesgos, participación, aprendizaje, desarrollo de capacidades 

e interacción con el ambiente, se conviertan en actividades primordiales para lograr 
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un funcionamiento competitivo como lo argumentan las aportaciones de: Asgari et 

al., (2013); Maher, (2014); Bílkova, et al., (2016); Naranjo & Calderón (2018), entre 

otros. 

2. Desde el análisis correlacional 

A partir de la perspectiva correlacional de este estudio, se logra identificar que el 

contemplar varios elementos primordiales en la construcción de una cultura de in-

novación, abre la posibilidad de profundizar en su análisis para aplicase en un pro-

ceso de intervención organizacional en aquellas empresas que realmente se intere-

sen por desarrollar una ventaja competitiva tomando como base los rasgos carac-

terísticos que definen tal cultura. 

En este trabajo se utilizaron cuatro componentes que permiten reconocer una co-

rrelación positiva significativa entre ellos. A continuación, se discute en torno a las 

pruebas de hipótesis utilizadas, la aseveración de contemplar estos factores en la 

construcción de una cultura de innovación. 

La aceptación de la hipótesis estadística H1 contribuye a confirmar que los elemen-

tos considerados en los componentes RCI y CO se correlacionan significativamente. 

Las estrategias organizacionales encaminadas a obtener resultados competitivos 

consiguen una ejecución óptima, si en tal operacionalización, se manifiestan com-

portamientos orientados a aprovechar las capacidades creativas, constructivas e 

innovación, sustentadas por los valores y creencias que rigen las interacciones for-

males e informales de una organización. 
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El gráfico de dispersión originado (figura 1), contribuye a visualizar que entre más 

se desarrollen elementos como la ambidexteridad organizacional, la orientación al 

mercado y emprendimiento, así como, una visión estratégica de la empresa, podrán 

enriquecer los rasgos característicos de una cultura de innovación; porque desper-

tará, a nivel formal e informal, hábitos y disposiciones para asumir riesgos, experi-

mentar, participar, mantener una comunicación abierta y flexible y, con ella, la ca-

pacidad de sustentar una confrontación constructiva entre los miembros de una or-

ganización y una actitud positiva hacia el cambio. 

Las conclusiones de Hilmarsson et al. (2013) y Bílkova, et al., (2016), fortalecen los 

argumentos anteriores, porque se deduce que una organización competitiva será 

aquella que enriquece y complemente los elementos intangibles con los tangibles 

desde el marco del desarrollo de una cultura de innovación. 

Por otra parte, también se aceptó la hipótesis estadística H2, porque las variables 

GI y CLI obtuvieron un coeficiente de correlación Rho de Spearman significativo. 

Así, se prueba que la gestión de la innovación se ve fortalecida si hay un respaldo 

por parte del ejercicio de un liderazgo que tome a la innovación como factor primor-

dial para impulsar el desarrollo organizacional de la empresa. 

Por lo tanto, se confirma que complementariamente, debe dirigirse a los colabora-

dores en un ambiente que promueva el trabajo en equipo y estimule su participación, 

con la utilización de procesos que involucren la gestión del conocimiento, creativi-

dad, motivación y valores orientados hacia la innovación. 
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Como lo plantean Maher et al. (2010), la gestión de la innovación induce al desarro-

llo de comportamientos creativos e innovadores de las personas. Pero también, con 

base en los resultados obtenidos, se determina que, la definición e implementación 

de las políticas y disposiciones de gestión ejercidas por los líderes, facilitaría un 

desarrollo integral de la organización. 

En cuanto a la aceptación de la hipótesis estadística H3, se argumenta que cierta-

mente hay una correlación significativa entre RCI y GI. Su gráfico de dispersión (fi-

gura 3), permite visualizar que, a mayor fortalecimiento de los rasgos culturales de 

innovación, favorece una mejor gestión de la innovación. 

Con estos resultados, se remite a recordar las aportaciones de Naranjo & Calderón 

(2018), en cuanto a que la consolidación de una cultura de innovación se obtiene 

desde el momento en que se contempla el desarrollo holístico, tanto de los elemen-

tos que caracterizan un sistema de valores, creencias y actitudes orientados a la 

innovación, como los mecanismos, procedimientos y gestiones realizados para que 

las actividades orientadas a innovar, tengan un fortalecimiento y eficiente logro de 

objetivos. 

Por último, de acuerdo con los resultados obtenidos de la correlación de las varia-

bles CLI y CO, se determinó aceptar la hipótesis estadística H4. Su gráfico de dis-

persión (figura 4), permite inferir que las capacidades de liderazgo orientados a la 

innovación, se ven fortalecidas cuando la organización establece formalmente polí-

ticas, procesos y estrategias orientadas a enriquecer los recursos y competencias 

de su personal, a fin de desarrollar acciones competitivas que se encaminan a en-

frentar los cambios del ambiente. 
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De esta forma, reviste una importancia significativa el considerar que, aunque emer-

gieran circunstancias de cambio inmediato, el tener desarrolladas y complementa-

das, tanto las capacidades de liderazgo orientadas a la innovación, como las de la 

organización, facilitarían que los colaboradores participaran colectivamente para 

asumir riesgos, experimentar, crear e innovar en sus servicios, procesos y activida-

des que aportan al desarrollo competitivo de la empresa. 

Esta idea se fundamenta de las aseveraciones expuestas por Clarke, Preskill, Ste-

venson & Schwartz (2019), en el que plantean que la construcción de una cultura 

en la organización, se fortalece cuando los esfuerzos individuales, grupales y orga-

nizacionales de una empresa, convergen para acrecentar las capacidades origina-

das en los procesos dinámicos de aprendizaje, adaptación al cambio y resiliencia 

ante ambientes inciertos. 

Al respecto, Wang et al., (2019), concluyen que el desarrollar capacidades orienta-

das a la innovación, contribuye a enfrentar los cambios inciertos del ambiente y 

mantiene la competitividad de una organización. 

3. Comentarios finales 

Los resultados de este estudio contribuyen a concluir que los componentes consi-

derados en la construcción de la cultura orientada a la innovación, se encuentran 

correlacionados significativamente. Y son rasgos esenciales a reconocer en el desa-

rrollo de una organización interesada en ser competitiva. 

Desde una perspectiva holística, una organización que adopte una cultura de inno-

vación, requiere entonces promover un sistema de valores, creencias y actitudes 
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caracterizados por difundir la: participación, comunicación, experimentación, con-

fortación constructiva, asunción de riesgos y aceptación al cambio (dimensiones de 

RCI).  

Pero también, deben tener mecanismos orientados a la mejora permanente con la 

innovación, mediante la implementación de estrategias que respalden la creatividad 

y gestión del conocimiento, en ambientes de motivación, confianza y flexibilidad (di-

mensiones de GI). 

A estas consideraciones holísticas, se suman los otros dos componentes analizados 

en el modelo: las capacidades organizacionales y de liderazgo orientado a la inno-

vación. Las dimensiones tratadas en ambas capacidades, fomentan el desarrollo de 

los recursos tangibles e intangibles que marcan la distinción de una organización 

que presenta ventajas competitivas en ambientes de cambio. 

El estudio descriptivo realizado en micro y pequeñas empresas del municipio mexi-

quense de Coacalco de Berriozábal, contribuye a tener un diagnóstico inicial (Guí-

zar, 2013), sobre la percepción de aplicación de estos rasgos considerados para 

construir una cultura de innovación. 

Como se ha discutido en este apartado, estas empresas en análisis, exhiben una 

regular percepción de aplicación de estos componentes, por ello, es que se dicta-

minó el insuficiente desarrollo de una sólida cultura organizacional donde sus: valo-

res, creencias, comportamientos, ambiente, gestión y compromiso institucional, pro-

muevan los rasgos característicos de un desempeño de innovación. 
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El objetivo de este avance de investigación se ha cumplido. Con la información ge-

nerada, despierta el interés de analizar a profundidad el fenómeno objeto de estudio. 

Por lo que, en trabajos futuros, se compartirán las experiencias de intervención en 

aquellas empresas participantes interesadas en desarrollar esta cultura orientada a 

la innovación como base importante para fortalecer su competitividad en los am-

bientes actuales de cambio. 
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