UNIVERSIDAD ESAN

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

ADMINISTRACION Y MARKETING

“La innovacion y su rol mediador entre la cultura organizacional y el rendimiento
de la empresa: caso de la industria farmacéutica peruana”

Trabajo de Suficiencia Profesional presentado en satisfaccion parcial de los
requerimientos para obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion y
Marketing

AUTORES

Diego Alexis Moran Corzo
Jordan Julian Dios Mendoza
Julio Emilio Alvarez Céardenas
Maryluz Quispe ZUfiga

ASESOR

Jorge Martin Santana Ormefio

ORCID N° 0000-0002-4909-4891

Diciembre, 2021



1 RESUMEN

La innovacion ha sido destacada como uno de los factores mas importantes para el éxito de las
operaciones de las organizaciones. En ese sentido, ha existido un interés creciente sobre su
impacto en las empresas. De esta manera, se ha determinado que la innovacion puede ser un
estimulante tanto positivo como negativo en la relacion entre la cultura organizacional y el
rendimiento de la empresa. Sin embargo, existe muy escasa investigacion empirica que
vinculen a estas variables en un modelo de importancia para las organizaciones. Por ende, el
presente estudio se centra en estudiar las relaciones de dichas variables en base a la literatura
existente, sirviendo como base para estudios posteriores. Asimismo, la investigacion tiene
como finalidad cobrar relevancia para el sector farmacéutico peruano, debido a que se
encuentran en un contexto de mayor competencia y retos para su recuperacion econémica. Los
resultados de la investigacion evidenciaron que la relacion entre la cultura organizacional con
sus dimensiones adhocratica y jerarquica y el rendimiento organizacional estad mediada por la
innovacion con sus dimensiones de productos, procesos y gestion.

PALABRAS CLAVE: Cultura organizacional, innovacion, rendimiento organizacional,

industria farmacéutica

ABSTRACT

Innovation has been highlighted as one of the most important factors for the success of
organizations' operations. In this sense, there has been a growing interest in its impact on
companies. In this way, it has been determined that innovation can be both positive and negative
stimulants in the relationship between organizational culture and company performance.
However, there is very little empirical research linking these variables in a model of importance
for organizations. Therefore, the present study focuses on studying the relationships of these
variables based on the existing literature, serving as a basis for further studies. Likewise, the
purpose of the investigation is to gain relevance for the Peruvian pharmaceutical sector, since
they are in a context of greater competition and challenges for their economic recovery. The
research results showed that the relationship between organizational culture with its adhocratic
and hierarchical dimensions and organizational performance is mediated by innovation with its

product, process and management dimensions.
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2 INTRODUCCION

En el sector empresarial las organizaciones se han enfrentado siempre a diversos cambios
tecnoldgicos, incremento de las competencias y varios cambios en el comportamiento de los
consumidores. En estos Gltimos dos afios, estos cambios se han evidenciado de forma mas
notable, debido a la crisis global. En este escenario, la naturaleza de la recuperacion econémica
mundial fue impulsada gracias a las grandes oportunidades que brinda la innovacion (Sudha 'y
Singh, 2021), debido a que las empresas que tienen como principal objetivo estratégico el
innovar aseguran cualidades como la adaptacion a inciertos escenarios, respondiendo
velozmente a los cambios de su entorno (Porter, 1990). De esta manera, la innovacién es
visualizada como una actividad organizacional beneficiosa (Kimberly, 1981) y considerada un
factor determinante para la mejora en el rendimiento de las organizaciones (Aboramadan et al.,
2019; Hogan y Coote, 2014).

La importancia de la innovacién en las organizaciones ha conducido a que diversos
estudios sean enfocados en buscar informacién més detallada sobre esta (Koc y Ceylan, 2007).
En ese sentido, estudios empiricos lograron determinar que la cultura organizacional es el
principal antecedente de la innovacion (Syrett y Lammiman, 1997). Esta relacion fue
fundamentada por la Teoria de Control, la cual menciona que la adopcion de la innovacion en
las organizaciones esté basada en los valores y las creencias inculcadas a los colaboradores. Por
ende, los gerentes de una organizacion pueden establecer diferentes estrategias de control
dependiendo del tipo de cultura organizacional definida por el Marco de Valores de
Competencia (Buschgens, Bausch y Balkin, 2013) con el objetivo de hacer sentir a los
empleados més involucrados (Hartmann, 2006). Asimismo, el vinculo entre la cultura y la
innovacion es reforzada por el modelo de Schein (1992) quien explica como las diferentes capas
de la cultura organizacional estan relacionadas con la innovacion.

Del mismo modo, se logré determinar como las diferentes tipologias de innovacién en las
organizaciones influyen en el rendimiento organizacional (Gopalakrishnan y Damanpour,
1997; Kitchell, 1995; Schmidt y Rammer, 2007), de las cuales las mas relevantes y repetitivas
por los autores son la innovacion de productos, la innovacion de procesos e innovacién de
gestion.

Es en base a esto que, el presente estudio tiene la finalidad de brindar mas informacion
sobre el rol mediador de la innovacion en la relacion de la cultura organizacional y el
rendimiento en el sector farmacéutico peruano. Sector que actualmente se encuentra sumergido

en un declive debido al incremento de la competencia internacional y dificultades para lograr



una recuperacion. Por ende, el estudio quiere ser de utilidad para las empresas que se
desempefian en ese sector para poder incrementar su competitividad. Para dicho fin, se realiz6
una revision literaria, identificando las caracteristicas méas relevantes de la cultura
organizacional observadas en el Modelo de Valores en Competencia y su relacion con la
innovacion, mediante la Teoria de Control y el Modelo de Schein. Adicionalmente, se examin6
la influencia de dicha variable en el desempefio de las organizaciones, encontrando el impacto
en los diferentes tipos de rendimientos, determinando la influencia de la innovacién en dicha
relacién. Finalmente, nuestra investigacion respalda la necesidad del desarrollo de informacion
relevante sobre la importancia de la innovacion en el vinculo de la cultura y el rendimiento
organizacional (Aboramadan et al. 2019; Naranjo, Jiménez y Sanz, 2016; Nakata y
DiBenedetto, 2012).



3 CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
3.1 Descripcion de la situacion problemaética

La crisis sanitaria originada por la COVID-19 ha provocado un impacto significativo en
la economia global; no obstante, la fuerza empresarial con el apoyo del gobierno y con sus
medidas de reactivacion, han permitido que la economia pueda enrumbarse paulatinamente.
Asimismo, a este complejo escenario se le ha sumado un consumidor més exigente con nuevos
habitos y formas de consumo que desafian mas a las empresas de los diferentes sectores. Ante
este tipo de marco, la innovacién toma un rol protagonico para el impulso econémico (OCDE,
2010), brindando un aporte a las organizaciones con mayor flexibilidad, mejor capacidad de
respuesta y, por ende, mejor adaptacion a este incierto entorno (Drucker, 1985; Janssen e
Yperen, 2004). En efecto, la literatura ha demostrado que la innovacion es considerada un factor
primordial para determinar la sostenibilidad de las empresas (France y Carney, 2002; Morales,
Reche y Jover, 2011; Uzkurt et al., 2013).

Consecuentemente, se han logrado desarrollar estudios empiricos que han ampliado la
comprension de la innovacion en las organizaciones, entendiéndose a ésta como la aceptacion
y adopcion de nuevos productos, procesos o tecnologias (Thompson, 1965). En ese camino, se
logro investigar los factores determinantes relacionados a la innovacion, en donde se destaca a
la cultura organizacional como un precedente importante (Aboramadan et al., 2019; Hogan y
Coote, 2014; Siengthai et al., 2019), debido a que es un fuerte medio para lograr los objetivos
organizacionales planificados. Esta relacion es sustentada por la teoria de control de Biischgens,
Bausch y Balkin (2013) y complementada por el modelo de cultura organizacional de Schein
(1992) que sirve de base para poder comprender como las diferentes capas de la cultura en las
organizaciones logran promover la innovacion, la cual se ha presentado en el contexto
organizacional en diferentes tipos.

Sin embargo, pese a que la cultura organizacional es un tépico ampliamente investigado,
la literatura existente no tiene suficientes respaldos que relacionen a esta con la innovacién y
su impacto en los rendimientos de la empresa. Igualmente, el aporte para estos estudios necesita
un punto de vista mas detallado en cuanto a las caracteristicas de la cultura organizacional que
dan soporte a los diferentes tipos de innovacién y su influencia en los resultados.

Actualmente, en el pais uno de los sectores que han afrontado mayores cambios, debido
al contexto global, fue la industria farmacéutica, la cual se enfrenta a un mayor crecimiento de
los medicamentos importados y a la falta de politicas de apoyo por parte del Estado. Por ende,

para este sector la innovacion es el principal determinante para mantenerse competitiva y crear



ventajas frente a la creciente competencia. Pese a la importancia de la innovacién en esta
industria existen escasos recursos literarios que aporten estudios relevantes.

En tal sentido, el presente estudio se centra en explorar la relacion entre la cultura
organizacional y el rendimiento de la empresa implementando a la innovacion como variable
mediadora en el sector farmacéutico peruano.

3.2 Objetivos
3.2.1 Objetivo General

Determinar la influencia de la innovacion entre la relacion de la cultura organizacional y

el rendimiento de la empresa
3.2.2 Objetivos Especificos

Identificar el impacto de la cultura adhocratica en la innovacion de productos

Identificar el impacto de la cultura jerarquica en la innovacion de productos

Identificar el impacto de la cultura adhocratica en la innovacion de procesos

Identificar el impacto de la cultura jerarquica en la innovacion de procesos

Identificar el impacto de la cultura adhocratica en la innovacion de gestién

Identificar el impacto de la cultura jerarquica en la innovacién de gestion

Identificar el impacto de la innovacion de productos en el rendimiento organizacional

Identificar el impacto de la innovacion de procesos en el rendimiento organizacional

Identificar el impacto de la innovacion de gestion en el rendimiento organizacional
3.3 Justificacion de la investigacion

Consideramos que la presente investigacion es pertinente ser realizada debido a la falta
de comprension sobre los determinantes del rendimiento organizacional, basandose
principalmente en el impacto de la cultura en la innovacién. Esta relacion esta basada en la
teoria del control, la cual es aplicada para describir el rol de la cultura en las organizaciones
innovadoras. Especificamente, el estudio abarcara dicha relacion tomando en cuenta a dos tipos
de cultura organizacional como dimensiones independientes (cultura adhocratica y jerarquica)
ya que son las mas estudiadas en diversas investigaciones y en las que se han encontrado
resultados significativos (Bischgens et al., 2013; Naranjo, Jiménez, & Sanz, 2012; Naranjo,
Jiménez, & Sanz, 2008; Juarez, C., Vargas, M. & Gomez, K., 2018), se tomara en cuenta los 3
tipos de innovacion como variables mediadoras, las cuales son la innovacion de productos, de
procesos y de gestion, ya que se tiene estudios precedentes que confirmar que existe una alta
relacién de estos 3 tipos de innovacion con el rendimiento organizacional. Asimismo, se
observa poca claridad sobre el rol mediador de la innovacion en la relacion de causa-efecto

entre la cultura organizacional y el rendimiento de las empresas.
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Del mismo modo, el desarrollo del presente trabajo de investigacion sera importante
debido a su implicancia en el sector empresarial, donde encontramos falta de robustez en
estudios sobre la cultura organizacional, por lo que consideramos que es posible mejorar la base
de investigaciones posteriores, sobre todo en el sector farmacéutico, en el cual no se presenta
una amplia informacion al respecto (Aagaard y Gertsen, 2011). Teniendo en cuenta, el contexto
actual, la industria farmacéutica ha sido uno de los sectores en los que por necesidad de mercado
ha tenido que adaptarse de forma rapida a los cambios que se han generado. Es por ello que este

sector es atractivo para este estudio.
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4 CAPITULO Il. MARCO TEORICO
4.1 Bases teoricas
4.1.1 Cultura organizacional
4.1.1.1 Definicion

La cultura ha sido un tépico ampliamente estudiado, por lo que los conceptos sobre estos
varian en base a los supuestos particulares de cada autor (Allaire y Firsirotu, 1984). De esta
manera, Allaire y Firsirotu (1984) desarrollaron una herramienta util para comprender los
diferentes puntos de vista y relacionarlos con las nociones de cultura encontradas (figura 1). De
esta manera, se logré identificar que hay dos enfoques principales para la cultura. La primera,
la que ve a la cultura como un sistema de ideas, en donde los aspectos culturales y sociales son
distintos pero interrelacionados. La segunda, identifica a la cultura como un sistema
sociocultural, en donde la cultura es un componente del sistema social, que se manifiesta en
comportamientos (formas de vida) y productos del comportamiento.
Figura 1. Conceptos de la cultura:

CULTURA

[
v v

Como un sistema sociocultural
(El estudio de los sistemas
socioculturales puede ser...)

| |
l l l l

Como un sistema ideacional (La
cultura esta localizada en...)

La mente de los El producto de las
portadores de la mentes (compartiendo Sincrénico Diacrénico
cultura significados y simbolos)

—

Equivalencia

Simbdlico Funcionalista
mutua

Cognitivo Estructuralista

L | ‘ l } \_l l—Ll

Funcionalista
estructuralista

Difusionista
histérico

Adaptacionista
ecoldgico

Goodenough Lévi-Strauss Wallace Geertz, Schneider Malinowski

TEORICO PRINCIPAL

Fuente: Adaptado de Allaire y Firsirotu (1984)

Radcliffe-Brown

Boas, Benedict, White, Service,
Kluckhohn,
Kroeber

Rappoport,
Vayda, Harris

En base a esta comprension de la cultura, la definicion mas completa y usada es la de

Schein (1998) quien ha dado al concepto un aporte significativo para las organizaciones,

definiendo a la cultura organizacional como:

“un patron de supuestos basicos compartidos que el grupo aprendié a medida que resolvia

sus problemas de adaptacién externa e integracion interna, que habia funcionado lo

suficientemente bien como para ser considerada véalidas y, por tanto, para ser ensefiada a los
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nuevos integrantes como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en relacién a esos
problemas”.

Este concepto fue desarrollado sobre bases psicoldgicas, enfatizando que los lideres
cumplen un rol importante en la construccion y el reforzamiento de la cultura en las
organizaciones.

Revisando investigaciones mas actuales, aparece el estudio de Barrett, C., Friedman, D.,
Hemerling, J., & Kilmann, J. (2016) que nos menciona que “la cultura es lo que la gente dice y
hace alrededor de los demas y lo que dicen y hacen cuando nadie mas esta alrededor” (p. 20).
Mientras que el aporte de Zhang, Y., & Zhou, Y. L. (2012) considera dicho concepto como todo
aquello que se hace automaticamente sin pensar, que es visto como normal y l6gico, ajustado a
la forma de ser y a los gustos de los seres humanos, ademas de ser visto un marco de referencia
que dictamina lo que es correcto y lo que no lo es. En un contexto mas cercano al nuestro, la
Universidad Pontificia Bolivariana, segln el comité de rectoria (2015) define innovacion como
“un proceso sistémico humano y cultural que se basa en la sabiduria, el conocimiento cientifico,
tecnoldgico y social, para generar, desde la formacion, la investigacion y la proyeccion,
soluciones nuevas o significativamente mejoradas que son apropiadas por el contexto para la

transformacion humana, social, econémica y cultural”.

4.1.1.2 Las dimensiones de la cultura organizacional

Inkeles y Levinson (1969) llevaron a cabo un estudio en donde lograron identificar areas
problematicas en la cultura organizacional, las cuales son la dependencia de superiores, la
necesidad de reglas, el balance entre objetivos individuales y colectivos, y el balance entre
valores del ego y los valores sociales.

Estos cuatro aspectos dieron base al estudio de Hofstede (1980) en los cuales se
contrastaron con datos externos, llegando a comprobarse correlaciones con otras
investigaciones. De esta manera, la dependencia de poder fue asociado al estudio de Gregg y
Banks (1965), la incertidumbre fue correlacionada a la investigacion de Lynn y Hampson
(1975) vy, en estudios posteriores se llegaron a asociar mas de 400 correlaciones (Hofstede,
2011) que reforzaron estos cuatro aspectos. En ese camino, Harris Bond agreg6 una quinta
dimension conocida como “la orientaciéon a largo plazo versus orientacion a corto plazo”
(Hofstede y Bond, 1988) y Minkov logré determinar una sexta dimension, “la indulgencia
versus restriccion” (2007).

En base a los grandes respaldos literarios, (Hofstede y Minkov, 2010) lograron determinar

que la cultura organizacional cuenta con seis dimensiones.
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Distancia de poder: Esta hace referencia a la desigualdad existente, en donde los
miembros menos poderosos de las organizaciones aceptan el hecho de que el poder se
distribuye de manera desigual, lo que es respaldada por los lideres y seguidores. Esta
dimensidn esta relacionada con las diversas soluciones al problema de la desigualdad
humana.

Evitar la incertidumbre: Hace referencia a la capacidad de una sociedad para tolerar la
ambigiedad, en donde las culturas que evitan la incertidumbre intentan minimizar las
situaciones incobmodas mediante la aplicacion de reglas o normas. La dimension se
relaciona al grado de preocupacién de una sociedad frente a un futuro desconocido.
Individualismo versus colectivismo: Esta dimension hace referencia al nivel en el que
los individuos de una sociedad se integran en grupos. En el individualismo, se ubican
culturas en donde las relaciones entre las personas son débiles, por lo que se espera que
haya un mayor cuidado por si mismo y por la familia cercana. Por el otro lado, en el
colectivismo, se encuentran culturas en las que los individuos estan fuertemente
relacionados en grupos amplios que se protegen en base a la lealtad. Esta dimension esta
relacionada con la integracion de las personas en grupos primarios.

Masculinidad versus feminidad: Hace referencia a la distribucion de valores entre los
géneros. En este aspecto, se demostrd que se llamoé como “masculino” al lado asertivo y
como “femenino” al lado modesto y carifioso. Esta dimension estd relacionada a las
divisiones emocionales entre hombres y mujeres.

Orientacion a corto plazo vs largo plazo: Hace referencia al enfoque de las culturas en
cuanto al pasado, presente y futuro. Las culturas orientadas al corto plazo perciben al
mundo en el contexto presente y pasado, en donde la moral sirve como brujula, por ende,
se respeta las tradiciones en busca de la estabilidad. Por otro lado, las culturas bajo las
perspectivas de largo plazo perciben al mundo como un contexto de cambios constantes,
correspondientes al dinamismo laboral, presentando valores como la adaptabilidad y la
perseverancia.

Indulgencia versus restriccion: Esta hace referencia a la gratificacion versus el control
de los deseos personales respecto al disfrute de la vida. Una sociedad con una cultura
indulgente suele tener una perspectiva de disfrutar la vida con una perspectiva de que los
individuos tienen el control de sus vidas, en donde se presenta pocas restricciones y orden
buscando la satisfaccién y emociones positivas. Por otro lado, las culturas restrictivas en
donde el placer es minimizado, dando prioridad al control sobre la satisfaccién y la

regulacién mediante normas sociales.
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4.1.1.3 Teoria del Control

La teoria de control es usada para explicar la relacion entre la cultura organizacional y la
innovacion (Bischgens, Bausch y Balkin, 2013). De esta manera, la teoria explica que el control
se basa en actividades orientadas a las personas, como la seleccién, la formacion y la
socializacion para imponer valores y creencias compartidos (Eisenhardt, 1985). En ese sentido,
los gerentes pueden escoger entre diversas estrategias de control en base al Marco de Valores
en Competencia, buscando lograr una relacion coherente entre los objetivos de la direccion y
los objetivos sociales de la empresa (Blischgens, Bausch y Balkin, 2013).

El control es usado como una herramienta de coordinacion eficiente para la reduccion del
monitoreo, debido a que los mismos integrantes de la organizacion refuerzan el efecto del clan
en donde exigen al resto de miembros comportamientos que sigan los valores organizacionales
(Westphal y Khanna, 2003). Es asi que, los individuos de la organizacion que logran interiorizar
estos valores los aplican como una medida de autocontrol que impacta en el grupo en general,
por lo que la organizacion forma un marco estable que no se deteriorard por mas que los equipos
cambien y las personas dejen la empresa. Sin embargo, el control del clan es un camino que
requiere de un mayor tiempo para su implementacion y adopcién en las organizaciones
(Eisenhardt, 1985).

4.1.1.4 Modelo de la cultura organizacional de Schein

Se ha demostrado que los valores en una organizacion ayudan a guiar el comportamiento
de los agentes que participan en una empresa (Hatch, 1993), brindando un medio sutil para que
la alta gerencia pueda llegar a tener influencia en los subordinados (Mumford et al., 2002),
sobre todo cuando se quiere difundir la innovacion. De esta manera, los gerentes pueden llegar
a componer una cultura organizacional persuasiva y con una fuerte influencia en el
comportamiento de los colaboradores al dar importancia y comunicar valores determinados
(Tellis et al., 2009).

Es en este sentido que Schein (1992) considera a la cultura organizacional como un
constructo de varias capas (figura 2), tomando a los valores como base de la cultura

organizacional, las cuales han sido asociadas al soporte de la innovacion (Hogan y Coote, 2014)
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Figura 2. Capas de la cultura organizacional que apoyan la innovacion

Mas visible
1 Artefactos de Innovacion / Comportamientos de \
Ejemplos: Innovacion
Historias sobre empleados que han resulto _ Ejemplos:
problemas de formas innovativas. | * Resolverlosproblemas
Disposiciones fisicas para facilitar las delos clientes en
actividades relacionadas con la innovacion. formas innovativas.
Implementar

programas de
marketing innovativos.
Innovacién con

Normas para Innovar \ software y tecnologia /

Ejemplos:
Expectativas de comunicacion abierta sobre nuevasideasy
enfoques para resolver problemas.

Expectativas de cooperacion y trabajo en equipo en el desarrollo
de nuevas ideas y nuevas formas de abordar las tareas laborales.

Valores apoyando la innovacion
Ejemplos:
valorar la comunicacion abierta dentro de la empresa.

<+ valorar la cooperacién en toda la empresa.

Menos visible

Fuente: Adaptado de Hogan y Coote (2014)

Como se pudo observar, Schein (1992) muestra que, en la cultura organizacional esta
conformada por tres capas. La primera son los valores, que como se vio anteriormente, son la
base para lograr implementar una cultura organizacional y es la capa menos visible. Esta es
seguida por las normas que hacen referencia a las expectativas que se tiene sobre los
comportamientos adecuados en una organizacion, las cuales ejercen una presion entre los
miembros, ya que es vista como una obligacion. Por Gltimo, se tiene a la capa de los artefactos
gue son las manifestaciones de las normas establecidas por los valores, siendo esta la capa mas
visible y hacen referencia a los simbolos de la organizacion como los rituales o lenguajes.

4.1.1.5 EI Marco de Valores en Competencia (CVF)

El Marco de Valores en Competencia (CVF, por sus siglas en inglés) es un tipo de enfoque
que analiza las distintas matrices de la cultura organizacional, basdndose en los estudios de
Cameron (1985) y Beytekin et al. (2010), con el fin de presentar una sola matriz detallada. El
CVF presenta cuatro sectores, como resultado del cruce de dimensiones esenciales que
presentan las organizaciones. De esta manera, Beytekin et al. (2010) explican que el eje
horizontal abarca las culturas con un enfoque interno, orientadas al corto plazo, hasta las
culturas con un enfoque externo, orientadas al largo plazo, mientras que el eje vertical hace
referencia a las culturas flexibles, de caracter individualista por un lado y a las culturas que

buscan el control y estables por el otro lado (Tabla 1).
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Este cruce de dimensiones establece cuatro cuadrantes, los cuales representan modelos
de la cultura organizacional (Lacatus, 2013). El primer cuadrante es la cultura organizacional
de clan, la cual hace referencia a la cultura en donde los individuos son percibidos entre si como
una familia, estableciendo relaciones basadas en el compromiso y el crecimiento personal. El
segundo cuadrante hace referencia al modelo de la cultura organizacional jerarquica la cual es
caracterizada por ser una cultura con estructuras fuertes y formales, bajo procedimientos,
politicas y reglas previamente establecidas, en donde se busca mantener la estabilidad y el buen
funcionamiento. El tercer cuadrante es la cultura organizacional adhocracia que se refiere a la
cultura que es conformada por personas dindmicas y creativas, en donde las normas son
flexibles, promoviendo la innovacion con el objetivo de aumentar los recursos de la
organizacion. El cuarto cuadrante es el modelo de cultura organizacional del mercado la cual
hace referencia a aquella que esta enfocada en su entorno y busca relaciones que proporcionen
ventajas en el mercado, tomando la competitividad y la productividad como sus valores
primordiales.

Tabla 1. Tipos de cultura organizacional

Flexible
Cultura de clan Cultura de la adhocracia
Atributos dominates: cohesion, participacion, Atributos dominates: creatividad,
trabajo en equipo, sentido de familia emprendimiento, adaptabilidad, dinamismo
Estilos de liderazgo: mentor, facilitador, figura Estilos de liderazgo: emprendedor, innovador,
paterna tomador de riesgos
Vinculacion: lealtad, tradicion, cohesién
interpersonal Vinculacion: emprendimiento, flexibilidad, riesgo
Enfasis estratégico: hacla el desarrollo de recursos |Enfasis estratégico: hacia la innovacion, el
g humanos crecimiento, los nuevos recursos g
-g Cultura de jerarquia Cultura de mercado %
Atributos dominates: hacia la innovacion, el Atributos dominates: competitividad, logro de
crecimiento, los nuavos recursos metas, intercambio ambiental
Estilos de liderazgo: coordinador, organizador, Estilos de liderazgo: decisivo, productivo y
administrador orientado al logro
Vinculacion: reglas, politicas, procedimientos, Vinculacion: orientacién a objetivos, produccidn,
expectativas claras competicion.
Enfasis estratégico: hacia la estabilidad, |a Enfasis estratégico: hacia la ventaja competitiva y
previsibilidad y las operaciones fluidas la superioridad del mercado
Control

Fuente: Adaptado de Lacatus (2013)
Tomando en cuenta que esta investigacion se centrard en 2 dimensiones especificas
(adhocratica y jerarquica) de este modelo en vista de que son las mas estudiadas en diversas

investigaciones y en las que se han encontrado resultados significativos (Blischgens et al., 2013;
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Naranjo, Jiménez, & Sanz, 2012; Naranjo, Jiménez, & Sanz, 2008; Juarez, C., Vargas, M. &
Gomez, K. 2018), a continuacion, procederemos a profundizar mas en ellas.
4.1.1.5.1 Cultura Adhocrética.

La cultura adhocrética, como se observé en la tabla 1, es aquella que hace énfasis en la
flexibilidad y una orientacion externa hacia los cambios, en donde atributos como la
creatividad, la innovacion y adaptabilidad resaltan frente a demandas cambiantes de
competidores y clientes (Gupta, 2011). En este tipo de cultura, el objetivo principal es la
promocion de la flexibilidad y la creatividad, para el desarrollo del conocimiento y el
rendimiento organizacional (Tseng, 2010). Para ello, la cultura adhocrética se enfoca en el
crecimiento, el cambio y desarrollo de nuevos productos y servicios (Cameron & Quinn, 2006).
Es decir, se centra en los cambios disefiados para satisfacer a las partes interesadas del entorno
externo, lo que tiene un efecto positivo sobre su desempefio, debido a que es una cultura que
busca adaptarse a su entorno.

El entorno de la cultura adhocratica es cambiante y creativo, por lo que esta demanda una
innovacion y mejoras constantes de los productos y servicios de una organizacion. Por ende,
las estrategias en una cultura adhocratica estdn encaminadas hacia la adquisicion de nuevos
conocimientos y recursos con el fin de presentar cambios continuos, reflejados en la oferta de
productos y servicios con valor agregado, Unicos (Misigo et al., 2019). En estudios recientes
como el de Crespo, S., Gallén, L. & Uribe, R. (2017) se considera que las empresas con este
tipo de cultura se caracterizan por tener un lugar de trabajo creativo, dinamico y emprendedor,
donde el cambio es continuo y estimula las iniciativas, experimentar y asumir riesgos para llegar
a la innovacion y ser lideres en el mercado. Por otro lado, Juérez, C., Vargas, M. & Gomez, K.
(2018) menciona que esta se relaciona con las empresas con respecto a la capacidad de enfrentar
el cambio constante presente en el mercado en la época actual en la que vivimos, tienen
iniciativas innovadoras y buscan siempre renovarse con adaptabilidad. De esta manera, los
lideres de la organizacion buscan desarrollar una vision en donde el surgimiento de nuevas ideas
sea la clave de desarrollo, ya que se ha comprobado que la cultura adhocrética tiene un impacto
positivo en los resultados econdmicos de las organizaciones (Fekete y Bocskei, 2011).

4.1.1.5.2 Cultura Jerarquica.

Este tipo de cultura es categorizada como burocratica, enfocada de arriba hacia abajo y
apegada a las reglas (Zammuto et al., 2000), debido a que es una cultura orientada al control
interno y eficiencia, empleando un enfoque alto de seguridad, estabilidad y uniformidad. Yaen
una vision mas moderna, Crespo, S., Gallén, L. & Uribe, R. (2017) mencionan el énfasis que

tiene en su busqueda por la formalizacion de procesos y el cumplimiento de normas, ello a
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través de las reglas estandarizadas, la supervision y control del trabajo. Por el lado de Juérez,
C., Vargas, M. & Gomez, K. (2018), ellos consideran que la cultura jerarquica se encuentra en
aquellas organizaciones con procesos basados en el control de cada operacidn presente, ademas
de dar gran importancia a cumplir con las reglas y politicas establecidas para obtener resultados
satisfactorios. En consecuencia, existe una vision interna para el enfoque de sus valores, por lo
gue se centran mas en preservar una estructura jerarquica fija, en lugar de indagar sobre nuevas
oportunidades comerciales (Roldan et al., 2015).

Las organizaciones que presentan este tipo de cultura suelen dejar de lado los valores
culturales, por lo que logran sus objetivos mediante las reglas formales y un control cercano.
De esta manera, los colaboradores siguen las reglas y procedimientos establecidos, teniendo
poca participacion en la toma de decisiones. Esto se ve reflejado en el distanciamiento
psicolégico de los empleados respecto a la organizacion, por lo que solo se enfocan en el
cumplimiento de las tareas basicas, minimizando los esfuerzos innovadores (Nagshbandi et al.,
2015). Es decir, la cultura jerarquica suele ser una barrera para la innovacién organizacional,
debido a que presenta un enfoque interno, en donde no se prioriza la adaptacion al entorno
externo, llegando a promover la imitacion de estrategias (Golightly et al. 2012).

4.1.2 Innovacion
4.1.2.1 Definicion

La innovacion ha sido estudiada, sobre todo, en el ambito de las empresas manufactureras,
en donde su conceptualizacion fue desarrollada por enfoques dicotomicos. En donde fue vista
bajo enfoques como el presentado por Han et al., (1998) donde se ve a la innovacion como una
técnica o administrativa, 0 como Subramaniam y Youndt (2005) quienes la consideran como
un factor radical o incremental y Chen (2009) que la ve bajo aspectos del producto o proceso.
Es en este contexto en donde la innovacion es tangible y se ven reflejadas en el desarrollo de
nuevos productos y nuevos procesos en la organizacion (Hogan y Coote, 2014).

Sin embargo, esta forma en la que la innovacion es enfocada no es apropiada para otras
industrias. Industrias donde el producto es un servicio; por tanto, es intangible, y en donde se
establecen mayores interacciones entre los proveedores del servicio y los consumidores. Por
ende, en ese contexto la innovacién no comprende aspectos fisicos o tecnoldgicos (Hogan y
Coote, 2014).

Desde la perspectiva sistémica, la importancia de la innovacion esta dada por la necesidad
que tiene la organizacion de mantenerse en constante evolucién, asi como también de

mantenerse viable, en un entorno que es cada vez mas complejo y cambiante. (Quiero, 2012)
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Es en base a esto que, se sugiere que la conceptualizacion de la innovacion debe abarcar
diversos aspectos (Wang y Ahmed, 2004). Es asi que, West y Farr (1990) definieron a la
innovacion como “la aplicacion intencional de ideas, procesos, productos o procedimientos
nuevos en un grupo o organizacion con el fin de beneficiar significativamente a los individuos,
grupos, organizaciones y sociedades”. Del mismo modo, Damanpour (1991) logr6é concretar
esta idea mencionando que la innovacion hace referencia a la aceptacion y adopcién de nuevos
productos, servicios, procesos o tecnologias en una organizacion. Adicionalmente, Martins
(2000) agrego que la innovacion puede conceptualizarse como la implementacion de ideas o
préacticas que sean relevantes y sirvan para la resolucion de problemas en la organizacion, con
el fin de producir cambios. En estudios mas recientes como el de Robayo, P. (2016), se define
esta variable como el motor importante de las organizaciones y su sostenibilidad econdémica,
evolucion y crecimiento; siendo ademas factor determinante en las ventajas competitivas de las
economias industriales avanzadas, actualmente siendo tratada como un proceso en red
orientado a la resolucion de problemas con ocurrencia en el mercado, interactivo, de
aprendizaje diversificado y que conlleva al intercambio de conocimiento tacito y explicito. Por
otro lado, Ramirez, M., D. C., Martinez, R. L. & Castellanos, D. O. (2012) consideran que la
innovacion puede abarcar un contexto mas amplio, definiéndola como aquel proceso por el cual
la sociedad extrae beneficios sociales y econdmicos del conocimiento, volviéndose tema
obligatorio en cualquier organizacién o institucion, e incluso mas en paises en desarrollo en los
cuales la adopcidn de este concepto es considerado esencial para el crecimiento econémico y
social. De esa forma, Morote, J. P., Serrano, G. L., & Nuchera, A. H. (2014) indican que la
innovacion es considerada como un elemento determinante en el &mbito de los mercados
globales y en empresas involucradas en las economia del conocimiento, ello debido a que con
el fendbmeno de la globalizacion las organizaciones se han visto necesitadas de generar
innovacion tecnologica que les permita ser capaces de competir en el mercado, averiguando
con qué ventajas cuentan sus competidores y mejorando sus procesos y productos con el fin de
crear o mantener un posicionamiento en el mercado competitivo.

4.1.2.2 Lainnovacion en la organizacién

La innovacion es considerada un factor relevante para medir el éxito de las empresas
(Crossan y Apaydin, 2010). Por ende, estudios previos buscaron examinar como este se
desarrolla en las organizaciones, llegando a comprobar que la innovacion en la organizacion
viene impulsada por la cultura organizacional (Mumford, 2000). En ese sentido, se ha
encontrado que la cultura influye en la innovacion en dos caminos (Martins y Terblanche,

2003). La primera, mediante la socializacion en donde el entorno social ensefia a un individuo
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la forma en la que debe comportarse y actuar. La segunda, es mediante los valores de la
organizacion, en donde se busca que la innovacion sea aceptada como parte de la filosofia de
la empresa, impactando en la estructura, politicas, procedimientos y formas de gestion (Martins
y Terblanche, 2003).

En ese sentido, la literatura ha clasificado a la innovacion en diversos tipos. Autores como
Gopalakrishnan y Damanpour (1997) las dividieron en administrativa versus técnica, producto
versus proceso y radical versus incremental. Kitchell (1995) la dividio en tres grupos los cuales
son perspectivas relacionadas al producto, relacionadas a la tecnologia y relacionadas al
comportamiento. Ademas, la OCDE y EUROSTAT (2005) mencionaron que la innovacion al
ser responsable de la creacion de nuevos productos, servicios o procesos se pueden clasificar
en la innovacion de productos, la innovacion de procesos, la innovacion organizacional y la
innovacion de marketing. Del mismo modo, los estudios mas recientes del tema como el de
Schmidt y Rammer (2007) concretaron que en la organizacion la innovacion puede ser
financieras y no financieras, ubicandose en esta Gltima la innovacion del marketing y la
innovacion organizacional. Por otro lado, la Asociacion Espafiola de Contabilidad vy
Administracion de Empresa (AECA) (1995), indica que la innovacion puede clasificarse en
tecnologia (productos y procesos) y organizacional o de gestion. Este tipo de clasificacion ha
sido usada en diferentes trabajos (Maldonado et al., 2009; Naranjo, Sanz y Jiménez, 2008; Van
Auken et al., 2008).

En base a esto, el estudio se basa en la innovacion que han sido las méas aceptadas, como
la innovacidon de productos, innovacion de procesos e innovacion de gestion.

4.1.2.2.1 Innovacion de productos

Una innovacion se considera como tal cuando es introducida en el mercado (OCDE)
(EUROSTAT). Se materializa en la comercializacidén de un nuevo articulo o en la mejora de
otro ya existente (AECA, 1995). En ese sentido la innovacion de productos abarca la mejora o
cambio de ingredientes, atributos, beneficios, funcionalidades, rendimiento y experiencias
(Kanagal, 2015). Asimismo, la innovacion de productos hace referencia a la capacidad de las
organizaciones de lanzar nuevos productos o servicios con el fin de satisfacer las necesidades
de los consumidores (Damanpour, 1991). Por otro lado, Lukas y Ferrell (2000) la definen como
la implementacion de nuevas tecnologias para la mejora comercial.

Las organizaciones realizan innovaciones en los productos como respuesta al contexto
competitivo al que se enfrentan, debido a que todos los productos y servicios tienen ciclos de
vida limitados, se presentan mejoras tecnoldgicas y los gustos de los consumidores son

cambiantes (Immelt et al.,, 2009). De esta manera, las innovaciones de productos son
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consideradas actividades multifuncionales, debido a que el area de marketing de las
organizaciones necesita incorporarse a las areas de investigacion y desarrollo; asi como, a las
areas de finanzas y fabricacion (Mohr y Sarin, 2009). Ademas, la innovacion de productos
abarca activos complementarios como la fabricacion competitiva, el potencial de distribucion
y el potencial del servicio. Por ende, para que una innovacion sea considerada exitosa, se debe
contar con mejoras o cambios dominantes en el mercado, en donde los imitadores no logren
obtener los beneficios esperados elevados (Teece, 1986).

El impacto de las innovaciones en el producto son medidas en base al costo, accesibilidad
a los clientes y el incremento de la calidad. Es asi que, productos nuevos pueden no mostrar
diferencias significativas en cuanto a su rendimiento o funcionalidad, pero aun asi pueden
mostrar un impacto para las organizaciones, considerando a ambas como una innovacién de
producto (Kanagal, 2015). De esta manera, las empresas que suelen tener un mayor nivel de
innovacion en sus productos suelen tener fuentes de conocimientos méas desarrollados (Nabil
Amara y Landry, 2005). En este sentido, las organizaciones que tienen una mayor cantidad de
cooperacion con diversos socios suelen ser mas propensos a desarrollar innovaciones mas
concretas (De Faria et al., 2010).

En investigaciones mas modernas, como la de Anderson, N., Potocnik, K. & Zhou, J.
(2014), se considera a la introduccion de nuevos productos como un indicador de cuén
innovadora es una empresa en cuanto a sus resultados finales, debido a que ese aspecto es mas
visualizable por el consumidor o cliente de la organizacion. Por otro lado, Galvez, E. & Garcia,
D. (2012) manifiestan que este tipo de innovacion cubre cambios y/o mejoras en productos o
servicios existentes, con fines de comercializacion.

4.1.2.2.2 Innovacion de procesos

Una innovacion se considera como tal cuando es utilizada en un proceso de produccion
(OCDE) (EUROSTAT). La innovacidn en procesos dota a las empresas de nuevos bienes de
equipo o de nuevos procesos de produccion (AECA, 1995). De esta manera, la innovacion de
un proceso es definida como cualquier mejora optada en la técnica de produccion, que logra
reducir los costos (Blaug, 1963). Por otro lado, la OCDE (2005) la define como “la
implementacién de métodos de produccion o entrega nuevos o significativamente mejorados.
Esto incluye cambios significativos en técnicas, equipos y / o software” (p. 49). En ese sentido,
las nuevas tecnicas pueden implicar cambios drasticos en los equipos 0 una reorganizacion de
la planta, debido a que la innovacién de procesos implica un incremento en el conocimiento
técnico actual. Esto hace que la innovacion en el proceso se denota como la adopcién de

métodos no probados hasta el momento (Blaug, 1963).
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Asimismo, las innovaciones en los procesos conducen a una mejora en el desempefio, los
cuales se ven reflejados en los aumentos de la capacidad de produccion, mejora en la calidad,
una mayor flexibilidad de respuesta, reduccion de costos y menor uso de mano de obra
(Simonetti et al. 1995). Sin embargo, la innovacién en procesos tiene enfoques diferentes en
cuanto al tamafio de las empresas, en donde las estrategias de innovacién de procesos en
pequefias empresas estan centradas en el cambio tecnoldgico incorporado del capital fisico,
mientras que las grandes empresas se centran en la inversion en investigacion y desarrollo
(Santarelli y Sterlacchini 1990). Estas logran a tener un diferente impacto en las organizaciones
pequefias y grandes debido a que enfrentan entornos tecnoldgicos diferentes (Winter, 1984).

Robayo, P. (2016) considera a la innovacion de procesos como la introduccion de
métodos de fabricacion o produccion de bienes o servicios nuevos o mejorados de manera
significativa, cubriendo también el desarrollo de sistemas logisticos y mejora de los métodos
de entrega o distribucién. Por esa linea, Galvez, E. & Garcia, D. (2012) hacen hincapié en que
esta cubre mejoras o cambios en los procesos productivos, principalmente mediante la
adquisicion de nuevos equipos.

4.1.2.2.3 Innovacién de gestion

Es considerada como aquella innovacion en métodos de gestidn recoge el conjunto de
novedades y cambios introducidos en la estructura organizacional de la empresa como es el
caso de la comercializacion, financiamiento, organizacion, etc. (AECA, 1995). Botero, U.
(2019) lo considera como cambios en dicha herramienta clave para la consolidacion de una
organizacion que permite crear orden internamente y funcionar sisteméaticamente de manera
correcta y con excelentes resultados. La innovacién en la gestién abarca, a nivel general, la
implementacidn de cosas nuevas en una empresa. De esta manera, Van de Ven y Poole (1995)
la definen como “una diferencia en la forma, calidad o estado a lo largo del tiempo de las
actividades gerenciales en una organizacién, donde el cambio es una salida novedosa o sin
precedentes del pasado” (p.512). Es en base a esta definicion que, Birkinshaw et al. (2008) han
establecido cuatro diferentes perspectivas de la gestion de la innovacion, las cuales se observan

en la tabla 2.
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Kossek (1987), Strang y
Kim(2005). Weitzy
Shenhav (2000

(1997), Mazza y Alvarez
(2000), Staw y Epstein
(2000)

Caracteristicas Perspectiva institucional Perspectiva de la moda Perspectiva cultural Perspectiva racional
Alédnge, Jacobssony
Abral 1991, 1996), = -
Cebada y Kunda (1992), _ _1 Hamson (. . ) Gill y Whittle (1992) Jarnehammar (1998),
Bendix (1956), Cole Abrahamson.y Fairchild X Nt Chandler (1962)
(1985). Guillén (1994), | 1999 Clark (2004), Calalleros y McCabe D (1987). Kapl
), Lntlen 40, . . ; Aanm|npour L Kaplan
Representante Huczynski (1993), Kieser |(2000). Caballerosy po P

Muray (1994), McCabe
(2002), Stjernberg y Philips
(1993), Zbaracki (1998)

(1998), Kimberley y
Evanisko (1981), Tichyy
Sandstrom (1974). Yorks y
Whitsett (1985)

Pregunta central

Qué condiciones
institucionales dan lugar al
surgimiento y difusion de
imnovaciones de gestion?

;Como afectan a su
propagacion los aspectos de
la oferta y la demanda de
nuevas ideas de gestion?

(Como moldean las
immovaciones de gestion y
como las condiciones
culturales dentro de una
organizacion las moldean?

(Cual es el papel delos
gerentes enla invencion e
implementacion de mievas
practicas de gestion?

Factores clave que
influyen en el
proceso de
innovacion

Condiciones vy actitudes
institucionales de los
principales grupos de
influencia

Proveedores de nuevas
ideas y legitinudad de sus
propuestas

Cultura de la organizacion
en la que se introduce la
innovacion

Acciones de personas clave
que impulsanel proceso
dentro o fuera de la
organizacion

Papel de Ia agencia
humana en Ia
conduccion del
proceso

Rara vez discutido

Rara vez discutido

Los agentes son importantes
pero estan limitados por las
relaciones de poder y las
tradiciones.

Los agentes inician e
impulsan el proceso dentro
de wn contexto
organizacional

Nivel de analisis

Empresa mas industria /
pais

Empresa nis mercado para
nuevas ideas

Empresas mas individuos

Individuos mas empresas

Proceso de cambio y
resultado de Ia
innovacion

Cambios progresivos en la
ideologia vy / o la practica
de la gestion, a veces hacia
formas mas eficaces de
trabajar.

Proceso ciclico de
exageraciony luego
desilusion; no hay evidencia
de que la innovacion genere
beneficios a largo plazo

Proceso de cambio
construido socialmente: Por
lo general, muy pocos
cambios en la forma de
trabajar v la perpetuacion
de las relaciones de poder
existentes.

Cambios progresivos enla
practica de la gestion hacia
formas mas eficaces de
trabajar: éxito no
garantizado

Fuente: Adaptado de Birkinshaw et al. (2008)

De esta manera, la primera perspectiva, la perspectiva institucional, hace referencia al

enfoque socioecondmico sobre el cual se realizan las nuevas ideas y métodos de gestion

(Guillen, 1994). La segunda, la perspectiva de la moda, hace referencia al enfoque dindmico

entre los usuarios y proveedores de las ideas de gestion (Abrahamson, 1996). La tercera, la

perspectiva cultural, se centra en las respuestas de las organizaciones frente a la implementacion

de nuevas practicas en la gestion (Zbaracki, 1998). Por ultimo, la perspectiva racional, esta

enfocada en las mejoras de la efectividad de la organizacion en base a las innovaciones

gerenciales y a las personas detras de estas (Chandler, 1962).

Mas recientemente, Robayo, P. (2016) menciona que la innovacién de gestidn se puede

definir como la introduccion de nuevas practicas empresariales en la organizacion del trabajo o

de los procedimientos de la empresa, incluyendo nuevos metodos al distribuir los lugares de

trabajo para mejorar el reparto de responsabilidades y toma de decisiones, y nuevos métodos

de gestion de las relaciones externas con otras instituciones. De manera similar, Botero, U.
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(2019) la considera como aquellos cambios en dicha herramienta clave para la consolidacion
de una organizacion que permite crear orden interno y funcionar sisteméaticamente de manera
correcta y con excelentes resultados. Mientras que Galvez, E. & Garcia, D. (2012) manifiesta
que este tipo de innovacion se refiere a novedades relacionadas con la gestion de direccion, de

compras y aprovisionamientos, comercial y de ventas.

4.1.3 Rendimiento organizacional
4.1.3.1 Definicion

El rendimiento en las organizaciones ha sido definido desde varias perspectivas. Javier
(2002) defini6 al rendimiento organizacional como una equivalente a la economia, eficiencia y
eficacia de alguna actividad especifica. Por otro lado, Ricardo, R. & Wade, D. (2001)
mencionan que el rendimiento organizacional es la capacidad de una empresa de lograr sus
metas. De esta manera, la definicion mas empleada en la literatura es la brindada por Daft
(2000) quien la conceptualiza como la capacidad que tiene la empresa para alcanzar sus
objetivos a través del uso eficiente y eficaz de sus recursos.

Visto desde una perspectiva mas actual, Zhang & Zhu (2012) sostienen que el
rendimiento de la organizacion indica el grado de logro de objetivos especificos, los cuales
generalmente contienen una serie de indicadores para medir la eficiencia y eficacia de la
empresa. Lo que, es mas, Salas, L., Garcia, M. & Murillo, G. (2017) consideran la mencionada
variable como aquella capacidad empresarial de mostrar resultados en diferentes dimensiones
organizacionales. Asimismo, la evaluacion del desempefio forma parte del proceso de gestion,
por lo que Pantea, M., Gligor, D., & Anis, C. (2014) plantean como rendimiento al analisis de
la productividad y eficiencia, como también las ratios de rentabilidad en la organizacion con la
finalidad de lograr objetivos multidimensionales. Por otro lado, para Taouab, O., & Issor, Z.
(2019) el desemperio en las organizaciones requiere identificar la estrategia de gestién, predecir
situaciones futuras internas y externas y monitorear el estado y el comportamiento en relacion

con sus objetivos.

4.1.3.2 Tipos de rendimiento organizacional
Como se vio en la definicion el rendimiento organizacional hace referencia al logro de
los objetivos, los cuales pueden ser lucrativos o0 no econdmicos; por ende, el rendimiento
organizacional es clasificado en dos categorias: financiero y no financiero (Abu-Jarad, Yusof y
Nikbin, 2010).



25

4.1.3.2.1 Rendimientos financieros

Este suele ser el rendimiento al que se le presta mayor atencion, debido a que las
empresas enfocan sus esfuerzos en la creacion de valor. Este rendimiento puede ser medido en
términos de ventas o en la rentabilidad de la empresa (Davis et al., 2000). Estos son indicadores
muy relevantes, ya que reflejan las capacidades tanto de los gerentes como de los propietarios
para tener mayores ingresos reduciendo los costos variables (Davis et al., 2000). Es asi que,
Galbraith y Schendel (1983) mencionan que

“Los indicadores mas habituales de rentabilidad financiera de una organizacion son el
margen de beneficio, el rendimiento de los activos, el rendimiento del capital, el rendimiento
de la inversion y el rendimiento de las ventas”.

De esta manera, la rentabilidad presenta tres ratios bajo los cuales son analizados, los
cuales son el retorno de ventas (ROS, por sus siglas en inglés), el retorno de la inversion (ROI,
por sus siglas en inglés) y el retorno de los activos (ROA, por sus siglas en inglés).

Ya en afios recientes, investigadores como Gélvez, E. & Garcia, D. (2012) consideran
dentro del rendimiento financiero aspectos como la cuota de mercado, la rentabilidad y la
productividad. Por otro lado, Daza, J. (2015) indica que esta presenta indicadores como la
rentabilidad medida en ROA, ROE y RQOS; las ventas; el endeudamiento y la liquidez de la
empresa. Mientras tanto, Padilla, C., Arévalo, D., Bustamante, M. y Vidal, C. (2017) al
seleccionar los indicadores financieros para su estudio, tomaron el de rendimiento sobre activos
(ROA), el indice de rendimiento sobre capital (ROE), el beneficio neto sobre los fondos propios
de la organizacion y el rendimiento sobre ventas (ROS); ademas del margen neto sobre el total
de ventas de la empresa.

4.1.3.2.2 Rendimientos no financieros

Por otro lado, existen otras medidas que reflejan el rendimiento de las empresas. Estas
medidas abarcan aspectos como la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la
rotacion de empleados (Mayer y Schoorman, 1992).

En ese sentido, la satisfaccion laboral hace referencia al estado de placer derivado de las
experiencias en el trabajo (Rich, 1997); asi como, a la actitud general que los individuos tienen
respecto a su trabajo (Robbins, 2003). Segun Hackman y Oldham (1975) la satisfaccion laboral
es definida por la variedad de habilidades, la identidad de la tarea, la importancia de la tarea, la
autonomia y la retroalimentacion del trabajo. Estas dimensiones son las representaciones de las
actitudes de los empleados y llegan a afectar el rendimiento de la empresa, ya que conducen a
la satisfaccion con la supervision, con los compafieros, con el trabajo, con la remuneracién y

con la promocion.
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Por otra parte, el compromiso organizacional hace referencia al esfuerzo de los
colaboradores para el logro de los objetivos y para mantener su lugar en la organizacion
(Robbins, 2003), reflejando la relacion entre el colaborador y la gerencia (Oliver, 1990). De
esta manera, un grado alto de compromiso organizacional permite la retencion de capital
humano (Nyhan, 2000).

De esta manera, tanto la satisfaccién como el compromiso son precedentes abarcados por
la rotacion de empleados, la cual hace referencia a la comparacién entre los empleados que se
quedan en la organizacién y aquellos que dejan sus empleos Reichers (1985). De esta manera,
la rotacion es un indicador de relevancia para medir el rendimiento organizacional, ya que se
ha demostrado que las organizaciones que reducen la rotacion voluntaria de los empleados han
disminuido sus costos e incrementaron su rentabilidad (Arthur, 1994).

En estos ultimos afios, Galvez, E. & Garcia, D. (2012) consideran dentro del rendimiento
no financiero ademas de los factores ya mencionados, a la motivacion de los empleados, el
absentismo laboral, entre otros.

4.2  Antecedentes

El estudio presentado por Aboramadan et al. (2019) con el titulo “Cultura, innovacién y
desempefio organizacional: un estudio desde un contexto no occidental” tuvo como objetivo
examinar las relaciones entre la cultura organizacional, la innovacién y el desempefio de los
bancos en Palestina. Se usé como herramienta de investigacién a la encuesta, aplicada a 186
trabajadores en el sector bancario. La informacion recaudada fue analizada mediante el
modelado de ecuaciones estructurales de minimos cuadrados parciales. Los resultados del
estudio mostraron que la cultura organizacional es un determinante positivo en el desempefio
de las empresas bancarias. Asimismo, se pudo encontrar que la innovacion de marketing y la
innovacion tecnoldgica impactan de manera parcial la relacion entre la cultura organizacional
y el desempefio de los bancos.

Del mismo modo, la investigacion “Cultura, innovacion y desempefio organizacional: una
prueba del modelo de Schein” desarrollado por Hogan y Coote (2014) tuvo como objetivo
examinar el rendimiento de las empresas en base a los valores que apoyan las innovaciones
usando variables mediadoras como las normas para la innovacion, artefactos de innovacion y
comportamientos innovadores. Para esto se tom6 como muestra a 100 directores de bufetes de
abogados. Los resultados del estudio comprobaron que las normas, los artefactos y los
comportamientos innovadores son mediadores parciales del impacto de los valores que apoyan
la innovacion y el desempefio de la organizacion. Ademas, la investigacion “Impacto de la

innovacion sobre el rendimiento de las MiPymes: un estudio empirico en Colombia”
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desarrollado por Galvez, E. & Garcia, D. (2012) tuvo como objetivo verificar empiricamente la
relacion existente entre el grado de innovacion de la empresa y su rendimiento. Para ello se
consider6 como muestra a 60 micro, pequefias y medianas empresas (MIPYME) de mediana 'y
alta tecnologia de la ciudad de Cali. Los resultados del estudio mostraron que la innovacion en
productos y en procesos ejerce una influencia positiva sobre el rendimiento de este tipo de
empresas.

Por otro lado, el estudio ““; Es la cultura organizativa un determinante de la innovacion en
la empresa?” desarrollado por Naranjo, J., Jiménez, D. and Sanz-Valle, R. (2012) tuvo como
objetivo determinar como la cultura organizativa estimula la innovacion. Para ello, probaron
sus hipétesis mediante el uso del modelo de ecuaciones estructurales con informacion de una
muestra de 446 empresas espafiolas. Los resultados del estudio mostraron que diferentes tipos
de cultura tienen efectos distintos sobre la innovacién, en concreto que la cultura de tipo
adhocrético favorece la innovacion, mientras que la de tipo jerarquico la afecta negativamente.
4.3 Contexto de la investigacion
4.3.1 Factor politico

El presente afio se han llevado a cabo las elecciones presidenciales, en donde el candidato
Pedro Castillo fue el vencedor, por lo que juramentd como nuevo presidente del Pert. Dentro
de su plan de gobierno se ha mostrado gran interés por la salud pablica, por lo que sus
principales medidas en este sector estan orientadas a cambios en las politicas de la salud publica.

Algunos de los cambios méas importantes es el incremento del presupuesto para el sector
de la salud; asi como, establecer un sistema de salud universal y gratuito para todos los
peruanos. Por otro lado, propone la formulacién de leyes en el sector de salud que impidan los
monopolios u cualquier tipo de préacticas que agredan a la accesibilidad de la salud publica
(Gestion, 2021a).

Sin embargo, pese a la importancia que se le da a la salud publica el sector farmacéutico
reclama faltas de politicas adecuadas para permitir su crecimiento, debido a que la participacion
de este sector en la estructura productiva del Pert se ha reducido drasticamente (Gestion,
2021Db).

4.3.2 Factor econdmico

La pandemia ha hecho que el sector farmaceutico en el Perl tenga un crecimiento
considerable el afio pasado, dicho crecimiento ha representado 2.200 millones de dolares, un
incremento del 3% en comparacion con el 2019. Este crecimiento se debid principalmente a la

demanda por medicamentos hospitalarios (Per21, 2021).
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Sin embargo, pese a un incremento, el sector estd asumiendo sobrecostos, debido a una
mala gestion del Estado por controlar los impactos de la pandemia. En ese sentido, el gobierno
ha decidido adquirir medicamentos mas innovadores en mercados internacionales, dejando de
lado a los laboratorios que operan en el pais (Perd21, 2021). De esta manera la participacion de
medicamentos extranjeros en el pais aumentd, llegando a representar el 66% de las ventas
generadas para el 2020. Esto agravo la situacion que ha venido sufriendo la industria
farmacéutica en el pais en la ultima década, la cual ha acumulado una caida del 26% (Salas,
2021).

4.3.3 Factor social

Un factor importante para establecer a la salud como un derecho es el acceso a
medicamentos, por lo que los altos precios de estos han sido discutidos, sobre todo en el afio
2016, en el que los Estados miembros de la Organizacién Panamericana de la Salud (OPS)
fijaron un precedente para dicho cambio. De esta manera, el Per ha sido catalogado como el
pais de la region con los menores precios de los farmacos. Sin embargo, los precios elevados y
diferentes entre los paises se deben a que no se han establecido pardmetros para poder
cuantificar el costo de innovar (Agencia EFE, 2019).

Por otro lado, el sector farmacéutico se ha visto impactado por la difusion de informacion
falsa que tiene como fin desprestigiar a esta industria. Esto hizo que se fomente entre los
individuos miedo y desconfianza, en base a sustentos infundados que han logrado mellar el
avance de diversos proyectos, como es el de la vacunacién (Peru21, 2021).

4.3.4 Factor tecnoldgico

Una de las principales respuestas a la pandemia global fue el crecimiento de las
inversiones en el sector farmacéutico, impulsando la investigacion y el desarrollo de esta
industria. Asi mismo, se vio una gran colaboracion a nivel mundial para el desarrollo de nuevas
tecnologias que no solo servirdn para contrarrestar el COVID-19 sino que se quedaran para
futuras investigaciones. Este gran movimiento se vio reflejado en la creacion de la vacuna
contrael COVID-19, en donde gracias a la cooperacion se logro acelerar un proceso que duraba
normalmente siete afios a tan solo diez meses (DW, 2021). Es en este camino que, las
investigaciones para dar solucién a la pandemia desarrollaron la tecnologia de ARN, lo que
revoluciono la industria, por lo que se resaltdo que dichos descubrimientos son en base a las
colaboraciones y alianzas, por lo que se espera que estas se vuelvan comunes en la industria a
futuro (Dunn, 2021).



29

4.3.5 Factor ecoldgico

Con el nuevo gobierno las prioridades son establecidas de manera clara. En la Asamblea
General de la ONU el presidente del Pert ha demostrado su interés por el cuidado del medio
ambiente, por lo que buscara en sus politicas el desarrollo sostenible del pais. Por ende, reafirmé
el compromiso de transformarse en un pais de carbono neutro para el periodo del 2050,
enfocandose en reducir las emisiones de gases de efecto invernadero hasta un 40% para el 2030.
Asimismo, declaro la emergencia climatica nacional como muestra del empefio del pais para la
preservacion del planeta (ONU, 2021).

4.3.6 Factor legal

Como se menciond anteriormente, las empresas farmacéuticas internacionales han
ganado mayor terreno en el mercado nacional. Esto se debe a que se les ha facilitado procesos
legales, en donde para ellos el registro sanitario se da en un plazo de diez dias, mientras que
para las farmacéuticas nacionales puede demorar de entre dos a cinco afios (Salas, 2020).

Cabe resaltar que el Peru a través del Decreto Supremo N° 016-2011-SA da lineamientos
para la inscripcion de medicamentos de cualquier origen. Aunque los plazos para registrar
medicamentos no son tan distintos dependiendo del origen del medicamento, esto en la practica
si ocurre.

Asimismo, organismos que cumplen una funcion similar a DIGEMID en el mundo como
FDA en Estados Unidos 0 EMA en la Union Europa solicitan informacién mas detallada en
muchos aspectos para registrar medicamentos sin importar el pais de origen.

En otros paises de la regién, como Ecuador, el panorama no es similar, es mas a los
medicamentos de origen extranjero se les suele exigir los mismos requisitos que a los nacionales
para obtener el registro sanitario ademas de la documentacion que solicitaron las autoridades
sanitarias de su pais de origen, asi como la aprobacion de las mismas (Agencia Nacional de
Regulacion, Control y Vigilancia Sanitaria de Ecuador, 2021).

Por otro lado, el afio pasado se empez6 a impulsar la transparencia y dar mayor relevancia
a la informacion sobre los precios de los medicamentos, por lo que la Sociedad Nacional de
Industrias ha demostrado su interés para que se hagan publicas la lista de los precios en medios
de comunicacion masivas con el fin de eliminar especulaciones, ya que se considera una
agresion contra la salud, y que los consumidores tomen la mejor decision en base a la

informacidn completa (Salas, 2020).
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4.4 HipoOtesis
4.4.1 Hipotesis general

Estudios como el de Aboramadan et al. (2019) han demostrado que la innovacion ocupa
un rol mediador positivo en la relacion entre la cultura y el rendimiento organizacional, debido
a que un ambiente enfocado en el éxito de la empresa busca adaptarse a los cambios, por lo cual
desarrolla capacidades innovadoras (figura 3). Por ende, Siengthai, Swierczek y Bamel (2019)
sefialan que esta capacidad conduce al bienestar y el compromiso de los empleados, impulsando
a estos a ser mas innovadores, reflejando dicho cambio de comportamientos en rendimientos
favorables para las organizaciones. En base a esto, se propone la siguiente hipétesis:

Hi: La innovacién tiene un impacto en la relacion entre la cultura organizacional y el

rendimiento de la empresa.

Figura 3. Modelo tedrico empirico del rol mediador de la innovacion en la relacion de

la cultura organizacional y el rendimiento de la empresa
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Fuente: Adaptado de Hogan, S. J., & Coote, L. V. (2014), Galvez, E. & Garcia, D.
(2012) y Naranjo, J., Jiménez, D. y Sanz-Valle, R. (2012)

El modelo tedrico propuesto en la presente investigacion se desarrollé tomando como
base la relacion demostrada por Hogan, S. J., & Coote, L. V. (2014) en donde se observa que
la innovacion media la relacion entre aspectos de la cultura organizacional y el rendimiento de
las empresas. Por otro lado, del estudio realizado por Naranjo, J., Jiménez, D. y Sanz-Valle, R.
(2012) se tomd en cuenta el impacto de dos dimensiones de la cultura organizacional

(adhocratica y jerarquica) en la innovacion, dividida en innovacion de productos, innovacion
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de procesos e innovacion de gestion. Finalmente, del estudio realizado por Géalvez, E. & Garcia,
D. (2012) se considero el impacto de los mismos 3 mencionados tipos de innovacién en el
rendimiento organizacional.
4.4.2 Hipdtesis especificas

Las organizaciones con mayor éxito han demostrado que la cultura organizacional es un
determinante importante para el alcance de los objetivos, para ello la integracion de la
innovacion debe estar presente en todos los procesos de gestion y, sobre todo, en la cultura
organizacional (Syrett y Lammiman, 1997). En linea con ese pensamiento, Avila, M. & Alfonso
M. (2019) mencionan como una cultura organizacional enfocada en el desarrollo de mejoras y
cambios puede llevar a innovaciones de producto. Por ese lado, Salas, L., Garcia, M. & Murillo,
G. (2017) comentan que la cultura adhocratica tiene como principal caracteristica que la
innovacion lleva a las organizaciones al éxito, siendo su objetivo primario el desarrollar nuevos
productos y servicios. Finalmente, Naranjo, J., Jiménez, D. and Sanz-Valle, R. (2016) inciden
en como se espera que la cultura adhocratica sea una caracteristica de las empresas lideres en
innovacion e introduccion de nuevos productos. Por ende, se propone la siguiente hipotesis:

H1: La cultura adhocratica tiene un impacto positivo en la innovacion de productos.

Maya, M., Vallejo, A., Ramos, V. & Borsic, Z. (2019) concluyen en su investigacion que
ya sea en empresas medianas o grandes la cultura que predomina es la jerarquica y que en
ambos tipos no predomina la innovacion de productos. Por otro lado, las organizaciones para
hacerle frente al cambio deben tomar la innovacion como herramienta para aprovechar
oportunidades de negocios, por lo que se debe evitar tradiciones actuales y enfocarse en el
desarrollo de nuevas ofertas de productos (Gomez & Barboza, 2015). Por otro lado, Skerlavaj,
M., Song, J.H., & Lee, Y. (2010) mencionan que la cultura de la jerarquia se asocia con la
imitacién, limitando la creatividad dentro de la organizacién y la capacidad de innovar con
nuevos productos. Por ende, se propone la siguiente hipotesis:

H2: La cultura jerarquica tiene un impacto negativo en la innovacién de productos.

Avila, M. & Alfonso M. (2019) mencionan cdmo un ambiente que promueva el desarrollo
y enriquecimiento de la cultura organizacional puede transmitirse en mejora y cambio con
respecto a los procesos de la organizacién. Yendo mas profundo, Naranjo, J., Jiménez, D. and
Sanz-Valle, R. (2016) inciden en cOmo una organizacion necesita un ambiente que promueva
la creatividad en las personas con el fin de innovar procesos. Es mas, Morschel et al. (2013)
encontraron aspectos de la cultura en los empleados de una empresa brasilera de logistica y
almacenamiento que influyen en la innovacién con respecto a diversos procesos. Por ende, se

propone la siguiente hipotesis:
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H3: La cultura adhocratica tiene un impacto positivo en la innovacion de procesos.

En lainvestigacion de Denison, D., & Mishra, A. (1995), estos mencionan como la cultura
jerarquica tiene sus limitaciones ante los continuos cambios en el entorno en el cual la habilidad
de adaptar los procesos en las empresas es clave. Ya en estudios mas recientes como el de
Naranjo, J., Jiménez, D. and Sanz-Valle, R. (2016) se observa que la cultura jerarquica puede
tener un efecto negativo en los cambios en los procesos debido a su apego a las reglas que lleva
a la conformidad y falta de creatividad. En cuanto a Juarez, C., Vargas, M. & Gomez, K. (2018),
ellos comentan que la cultura jerarquica se encuentra en aquellas organizaciones que tienen
todos sus procesos basados en el control de cada operacién, lo cual puede terminar dificultando
cambios significativos en los mismos. En base a esto, se propone la siguiente hipdtesis:

H4: La cultura jerarquica tiene un impacto negativo en la innovacion de procesos.

En la investigacion de Avila, M. & Alfonso M. (2019), estos observaron que ambientes
que promueven la generacion de ideas creativas pueden provocar la aparicion de innovaciones
en la gestion. Por ese lado, Botero, U. (2019) hace hincapié en cdmo la creatividad y la
innovacion en las organizaciones se ve reflejada en buenas practicas que pueden inspirar
innovaciones en el sistema de gestion que marque grandes diferencias. Por otro lado, Alvarado,
K. & Pumisacho, V. (2015) concluyeron en su investigacion realizada en empresas en Quito
que la cultura organizacional que favorece a la innovacion de la gestion es la de tipo adhocratica
y que estos resultados aportan bases acerca del liderazgo y ambiente de trabajo que deberian
promover los directivos para mejorar dicha gestion. En base a la informacion presentada, se
planta la siguiente hipotesis:

H5: La cultura adhocratica tiene un impacto positivo en la innovacion de la gestion.

Botero, U. (2019), menciona como las practicas rutinarias y mondtonas en la organizacion
provocan mantener un enfoque tradicional del sistema de gestién, lo cual a la larga termina
provocando pérdida de motivacion entre los empleados debido a lo aburrido que puede llegar a
ser. Asimismo, Avila, M. & Alfonso M. (2019) mencionan que el aporte en la innovacion de
los sistemas de gestion no ha ido maés alla del cumplimiento del deber debido al ambiente
normativo en las organizaciones.

H6: La cultura jerarquica tiene un impacto negativo en la innovacion de la gestion.

Los resultados de la investigacion de Maldonado, G., Madrid, A., Martinez, M. &
Aguilera, L. (2009) manifiestan que la mejora de productos existentes o la introduccion de un
nuevo producto provoca mejoras en el rendimiento de la empresa. Por ese lado, Geroski y
Machin (1992) sugieren que la innovacion en investigacion y desarrollo para las mejoras del

producto provoca mejoras en el rendimiento de la empresa expresado en un aumento de la
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rentabilidad y su cuota de mercado. Finalmente, Freel (2000) identifico a las empresas
innovadoras tomando como referencia la intensidad en la innovacion en productos y compard
sus rendimientos en cuanto a ventas, concluyendo que las empresas que innovan consiguen
mayores incrementos en las ventas que las que no lo hacen. En base a esto, se propone la
siguiente hipotesis:

H7: La innovacion de productos tiene un impacto positivo en el rendimiento
organizacional

Heunks (1998) mientras investigaba como la creatividad y la innovacion se
interrelacionan en el camino del éxito organizacional, este logré identificar que la innovacion
fomenta el desempefio en las empresas, haciendo énfasis en que sélo la innovacién en procesos
estimula la productividad de estas. Por otro lado, Menéndez, Lopez, Rodriguez y Francesco
(2007) en su estudio enfocado en empresas espafiolas, observaron que las innovaciones en
procesos relacionados al uso de nuevas tecnologias afectan positivamente el desempefio de las
empresas. De igual forma, Géalvez, E. & Garcia, D. (2012) indagaron sobre la innovacion y su
efecto sobre el rendimiento, con lo cual concluyeron que la innovacion en procesos tiene un
gran impacto positivo en el rendimiento de las empresas. En base a esto, se propone la siguiente
hipétesis:

H8: La innovacion de procesos tiene un impacto positivo en el rendimiento
organizacional

Estrella, E., Géngora, G. & Martin, M. (2012) en su estudio empirico identifico que el
uso de los sistemas de gestion tiene un efecto positivo en el rendimiento de las empresas y que
aquellas que cuentan con sistemas mas modernos cuentan con los mejores rendimientos. De
manera similar, Lopez, M. y Marin, S. (2010) confirmaron con los resultados de su
investigacion que el uso de técnicas de gestion avanzadas favorece el rendimiento de las
empresas en cuanto a eficiencia, productividad y rentabilidad. Para concluir, Botero, U. (2019)
menciona como las buenas préacticas de la innovacion para el sistema de gestion permite generar
excelentes resultados en el rendimiento de la empresa. En base a esto, se propone la siguiente
hipétesis:

H9: La innovacion de la gestion tiene un impacto positivo en el rendimiento

organizacional
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5 CAPITULO IlIl. METODOLOGIA

5.1 Disefio de la investigacion

El estudio presente se basa en un modelo cuantitativo, de alcance explicativo-
correlacional, cuyo objetivo se centra en comprender a mayor profundidad la relacion que
existen entre las variables cultura organizacional (adhocrética y jerérquica), innovacion
organizacional (innovacion de productos, innovacion de procesos e innovacion de gestion) y
rendimiento organizacional. Especificamente, se analizara el rol mediador de las 3 dimensiones
0 tipos de innovacién — producto, procesos y gestion— en la relacion de causa-efecto entre la
cultura y el rendimiento organizacionales en el sector farmacéutico peruano. Segun Cortés
Cortés e Iglesias Ledn (2004) este tipo de estudios se efecttan cuando el propdsito va mas alla
de la mera descripcion de conceptos o fendomenos o del establecimiento de relaciones entre
conceptos; estos se encuentran dirigidos a responder a las causas de los eventos, sucesos y
fendmenos fisicos o sociales. Por otro lado, el disefio de investigacion es de caracter no
experimental, siendo sus variables o fendbmenos observados por el investigador en su estado
natural, sin ser sometidas a alteraciones (Sabino, 2014). Acorde a lo argumentado por
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), en los estudios de disefio no experimentales, las
inferencias acerca de las relaciones que pueden existir entre variables se desarrollan sin
intervencion o influencia alguna, y estas relaciones llegan a observarse en su contexto natural;
es decir, tal y como se manifiestan. Finalmente, el subtipo de disefio es el transversal, debido a
que los variables se miden en un solo periodo determinado y no en varias etapas como en el
longitudinal (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
5.2 Poblaciéon y muestra

Para seleccionar una muestra, lo primero que hay que hacer es definir la unidad de analisis
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Dado que la literatura sugiere utilizar mas de un
informante para medir la cultura organizacional (Naranjo et al., 2020), se opt6 por emplear una
unidad de analisis grupal, que incluye a trabajadores y gerentes responsables de las empresas

del sector farmaceutico peruano.

5.2.1 Poblacion de la investigacion
La poblacion o universo bajo estudio es definida por la totalidad de trabajadores y
gerentes responsables de las empresas del sector farmacéutico peruano, siendo este el sector

bajo evaluacion.
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5.2.2 Muestra de la investigacion

El método de muestreo para este trabajo es denominado como no probabilistico y es
reconocido por basarse en criterios establecidos previamente por la investigacion o el
investigador para la seleccion de los casos u objetos de analisis que componen una muestra en
particular (Cortés e Iglesias Ledn, 2004). Adicionalmente, el subtipo de técnica de muestreo es
el discrecional en el que las unidades que son materia de estudio representan un aporte para el
trabajo desde el juicio del investigador. Hair, J., Anderson, R., Tatham, R., Black, W. (1999)
recomendaron calcular la cantidad de una muestra representativa teniendo al menos 5 casos por
cada item considerado. Por lo que tomando en cuenta que entre las 3 variables estudiadas
tenemos en total 35 items, se contabiliza conseguir 175 registros como minimo para la muestra.
Para el presente caso los elementos de la muestra (trabajadores y lideres de la organizacién con
cargos gerenciales y de jefatura) consideramos que es razonable seleccionar 32 quimico-
farmacéuticas de la industria peruana y 168 trabajadores, esperando llegar a contar con un total
de 200 registros, con el fin de evitar problemas para alcanzar el minimo indispensable para el
analisis debido a la tasa de respuesta.
5.2.3 Instrumento de medicién

Al tratarse de una investigacion cuantitativa, el principal instrumento de medicion del que
se hard uso para medir y estimar las magnitudes de cada uno de los constructos sera un
cuestionario. Este constara de dos secciones principales: la de datos demograficos y la de
evaluacion de variables. En la primera seccién, se encontrardn preguntas que permitiran
establecer los perfiles sociodemograficos de cada elemento de estudio investigado (por
ejemplo: género, rango de edad, afios de experiencia en la empresa en la que labora, cargo
ocupado). En la segunda seccidn, se encontraran los constructos estudiados (cultura adhocratica
y jerarquica; innovacion de productos, innovacion de procesos e innovacion de gestion; y
rendimiento organizacional) los cuales estaran compuestos por un conjunto de atributos que
seran recogidos y adaptados al contexto estudiado de los estudios antecedentes desarrollados
por Aboramadan et al., 2019; Jamrog et al. (2006); McLean (2005); Naranjo, J. C., Jiménez,
D., & Sanz, R. (2012); Morgan and Piercy (1998) y; Hogan, S. y Coote, L. (2014). Para el caso
de la variable cultura organizacional, se medira con la adaptacion del instrumento OCAI
propuesto por Cameron y Quinn (1999) que originalmente tomando las 4 dimensiones consta
de 26 items, con escala de Likert de 5 categorias para respuesta, siendo “1” totalmente en
desacuerdo, “2” en desacuerdo, “3” ni de acuerdo ni en desacuerdo, “4”de acuerdo y “5”
totalmente de acuerdo. Para el caso del presente estudio, se consideraron Unicamente las partes

concernientes a las dimensiones adhocratica y jerarquica, contabilizando 8 items en total.



Figura 4: Items de la variable cultura

Cultura adhocritica Cultura jerdrquica

1. Su empresa es una entidad muy dindmica y emprendedora. La 1. SlEmpress (i o eatidad souy Jersuiiads; formallzads.y
. P y y emp ' estructurada. Para cualquier actividad existen procedimientos

gente estd dispuesta a apostar por sus ideas y asumir riesgos y normas previamente definidos

N

2. Elestilo de direccién de su empresa se caracteriza por promover “ El estilo ce clreccion/de Su empresa se caracterizaipor promo-
ver la seguridad en el empleo, la permanencia en el puesto y la

la |n|_c1auva Qel individuo, la asuncion de riesgos, la innovacion .0 oo poca incertidumbre
y lasingularidad . Los valores compartidos por el personal de su empresa son el
3. Los valores compartidos por el personal de su empresa son el respeto por las normas y politicas formales y el cumplimiento
compromiso con la innovacién y el cambio continuo con la jerarquia
4, El éxito de su empresa se basa en el desarrollo de productos 4. El éxito de su empresa se basa en la eficiencia. La adecuada

Ginicos y novedosos. Ser lider en productos e innovacién programacién de la produccién y los bajos costes son aspectos
criticos

Fuente: Adaptado de Naranjo, J., Jiménez, D. y Sanz-Valle, R. (2012)

w
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Pasando al caso de la innovacion se realizd la adaptacion del instrumento propuesto por

Naranjo, Jiménez, & Sanz (2012), el cual contiene 15 items, con lo cual se usara una escala de

tipo Likert donde la escala fue: muy por debajo de la competencia, debajo de la competencia,

ni por encima ni debajo de la competencia, encima de la competencia y muy por encima de la

competencia.

Figura 5: items de la variable innovacion

Innovacion de producto i nnovacién en sistem
Innovacién de proceso Insovaciin en'sistentds

1. Niimero de cambios en sus sistemas de gestion*

1. Niimero de nuevos productos /o servicios introducidos alaio 1 Ngmero de modificaciones en los procesos introducidas al afio

¢ N : : s P} = ¢ ¢ ) P
2. Cardcter pionero de su empresa a la hora de introducir nuevos 5 < o pionero de su empresa a la hora de introducir nuevos 2. Novedad de los sistemas de gestién de la empresa

productos y/o servicios procesos 3. Blsqueda por parte de los directivos de nuevos sistemas de ges-
3. Rapidez en la respuesta a la introduccién de nuevos productos 3 Rapidez en la respuesta a la introduccion de nuevos procesos de tion

yo servicios de otras empresas del sector* otras empresas del sector 4, Cardcter pionero de su empresa a la hora de introducir nuevos
4. Gasto en | +D para nuevos productos y/o servicios* 4. Gasto en 1+D para nuevos procesos’ sistemas de gestion

5. Esfuerzo en horas/persona, equipos y formacién dedicados ala 5 gsfierzo en horas/persona, equipos y formacion dedicados a la 5. Esfuerzo en horas/persona, equipos y formacién aplicado a la

innovacion en PTO(IUCIDS y/l) Servicios innovacién en procesos' introduccién de modificaciones en los sistemas de gestion

Fuente: Adaptado de Naranjo, J., Jiménez, D. y Sanz-Valle, R. (2012)

Finalmente, para medir la variable de rendimiento organizacional, se usara una de las

metodologias mas aceptadas a nivel mundial propuesta por Quinn y Rohrbaugh (1983) la cual

considera el desempefio de la firma desde una perspectiva multidimensional con cuatro

dimensiones: relaciones humanas, sistema abierto, procesos internos y racionalidad. En la

presente investigacion, basandonos en el trabajo de Galvez, E. & Garcia, D. (2012), se utilizaron

doce items para valorar las distintas dimensiones (tres por cada una) con una escala tipo Likert

de 1 a 5 ante la siguiente consulta: “Indique cudl ha sido la evolucidn de los siguientes aspectos

en su empresa en los dos ultimos afios:” (I=situacidon muy desfavorable, 2=situacion

desfavorable, 3=situacidn ni favorable ni desfavorable, 4=situacién favorable, 5= situacién muy

favorable).
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Figura 6: Items de la variable rendimiento

Mejora en la calidad del producto

Modelo procesos ) o ;
f Mejora en la coordinacién de procesos internos

internos
Mejor organizacion de las tareas del personal
Aumento de la satisfaccion de los clientes
Modelo sistema Incremento de la habilidad de adaptacion a las necesida-
abierto des de los mercados
Mejora de la imagen de empresa y de sus productos
Incremento de la cuota de mercado
Modelo racional Incremento de la rentabilidad
Incremento de la productividad
Aumento de la motivacion de los trabajadores
Modelo relaciones Reduccion de la rotacion de personal
humanas (abandono voluntario de los trabajadores)

Reduccion del absentismo laboral

Fuente: Gélvez, E. & Garcia, D. (2012)

5.2.4 Analisis de datos

Para el andlisis de datos en esta investigacion se utilizara el software SPSS (version 26),
a fin de obtener resultados precisos y exactos. Asimismo, el analisis de los datos iniciara con la
comprobacion de las unidimensionalidades de cada constructo estudiado por medio de un
analisis factorial confirmatorio y un analisis factorial exploratorio. El analisis factorial tiene
como proposito analizar la estructura de interrelaciones entre un grupo de variables para
identificar las dimensiones o factores de la estructura y determinar el grado en que cada variable
se justifica para cada dimension (Hair, Anderson, Tatham y Black, 1999). Por otro lado, la
consistencia interna de cada atributo/variable serd medida por los indicadores o alfas de
Cronbach, los cuales determinaran el grado de fiabilidad del instrumento de medicion del
modelo tedrico. Finalmente, cada hipdtesis formulada en el estudio, en la que se proponen la
mediacion de la innovacion de productos, de procesos y de gestion en la relacion entre la cultura
organizacional en el rendimiento de la empresa, seran comprobadas por medio del analisis de

modelo de ecuaciones estructurales para la que se usara el AMOS (version 26).
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6 CAPITULO IV. APORTES
6.1 Aportes teoricos

El estudio presenta un aporte a la literatura con el analisis de la relacién entre la cultura
organizacional y el rendimiento de las empresas, desde una perspectiva tedrica en la que se trata
a la innovacioén como una variable multidimensional mediadora, en base a la innovacion de
productos, innovacion de procesos e innovacion de gestion. Afiadiendo valor con respecto a
estudios anteriores como por ejemplo el de Aboramadan et al., 2019, en el cual se ve a la
innovacion desde una perspectiva Unicamente bidimensional en marketing y tecnologia, sin
considerar que en la actualidad la primera casi siempre contiene algin aspecto tecnoldgico; el
de Naranjo, J., Jiménez, D. y Sanz-Valle, R. (2012) donde no se considera el impacto siguiente
que puede tener la innovacién sobre otra variable adicional después de considerar como
precedente principal a la cultura organizacional y el de Gélvez, E. & Garcia, D. (2012), donde
no se considera que exista alguna variable precedente a la relacion directa entre la cultura
organizacional y el rendimiento de la empresa.

Con ello se espera reforzar los conocimientos sobre la conexién entre la cultura
organizacional y el rendimiento de las empresas; asi como, la relevancia de la innovacion en
esta interdependencia.

6.2 Aportes préacticos

La presente investigacion sobre la relacion existente entre la cultura organizacional, la
innovacion y el rendimiento de las empresas servird para guiar a las organizaciones
farmacéuticas hacia una alta competitividad y liderazgo.

Igualmente, el estudio representard una herramienta de apoyo a las diferentes
organizaciones que operen en el sector farmacéutico, con el fin de lograr que establezcan
mejores estrategias internas para mejorar sus rendimientos organizacionales. En la practica,
esto se vera reflejado en la mejora de la calidad de los productos, obtencién de nuevos clientes

y una mejor posicion de las empresas en el mercado.
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7 CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La revision de la literatura existente ha demostrado que las hipotesis si pueden ser
aceptadas en base a estudios previos (Aboramadan et al., 2019; Siengthai, Swierczek y Bamel,
2019; Naranjo, J., Jiménez, D. and Sanz-Valle, R., 2016). En ese sentido, uno de los hallazgos
més destacados del trabajo hace referencia a la relacion entre la cultura organizacional, la
innovacion y el rendimiento de las organizaciones.

De esta manera, la investigacion muestra que un determinante clave de la innovacion en
las empresas es la cultura organizacional, la cual puede actuar como un factor de impulso de la
innovacion en la organizacion o como una barrera contra esta. Los estudios (Martins y
Terblanche, 2003; Lacatus, 2013) identifican que los rasgos de las diferentes culturas
organizacionales como la adhocratica son determinantes importantes para la innovacion, siendo
los valores y la socializacion los factores que dan base para la implementacion de una cultura
orientada a la innovacion. Por otro lado, la influencia negativa de la cultura en la innovacion es
determinada por rasgos en tipos de cultura como la jerarquica, como lo son la toma de
decisiones centralizadas y un alto grado de formalizacion.

En cuanto a la relacién de la innovacion con el desempefio, se evidencio la influencia
positiva de los tipos de innovacion mas recurrentes en el desempefio organizacional. Se pudo
ver que la innovacién de productos tiene un impacto en el rendimiento organizacional, ya que
la aparicion de nuevos o mejora de los existentes influye directamente en areas como las ventas,
mediante aumentos en rentabilidad o cuota de mercado. Del mismo modo, la innovacion de
procesos hace hincapié en la adopcion de nuevos procesos con el fin de incrementar los
rendimientos mediante la mejora en la productividad. Ademas, la innovacion de gestion se
enfoca en ir modernizando los sistemas de gestion con el fin de obtener mejores rendimientos
en cuanto a eficiencia, productividad y rentabilidad.

En este sentido, las implicaciones para las organizaciones farmacéuticas en base a lo
visto en la investigacion son claras. Aquella empresa que opere en el sector, que quiera
incrementar su rendimiento deberd prestar especial atencion en su cultura organizacional,
enfocados en determinar valores organizacionales como la flexibilidad, la creatividad, la actitud
arriesgada y la libertad que logren fomentar la implementacién de la innovacion en los
diferentes procesos de la empresa. Por ende, estos deben ser adoptados de manera exitosa por
todos los niveles de la organizacion para tener un impacto positivo en su rendimiento.

Por otro lado, las futuras investigaciones sobre estas variables deberan profundizar en
estudios sobre la cultura organizacional y la innovacion. Esto es recomendado en base a los

amplios conceptos que toma la cultura y las diferentes dimensiones que esta abarca. En ese
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sentido, se puede tener en cuenta como los diferentes tipos de culturas y sus caracteristicas
tienen impacto en la innovacion. Del mismo modo, se sugiere hacer estudios de estas variables
en contextos de empresas privadas y publicas, en donde la innovacion es implementada

mediante procesos diferentes y son afectadas por diversos factores indirectos.
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