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RESUMEN 
En este nuevo milenio, toda organización debe encontrar 
la estrategia que le permita el logro de ventajas 
competitivas, por tal razón, una de las estrategias que 
mejores resultados puede generar a las empresas de 
menor tamaño es la innovación. En este sentido se realizó 
una investigación empírica de tipo explicativo a partir de 
una muestra de 251 micro, pequeñas y medianas 
empresas del estado de Guanajuato, con el propósito de 
conocer los efectos de la cultura organizacional en el nivel 
de innovación de este tipo de empresas. Los resultados 

obtenidos a través de la Modelización de Ecuaciones 
Estructurales permiten inferir que los efectos de la 
cultura organizacional tienen una fuerte influencia 
positiva y significativa en el nivel de innovación de este 
tipo de empresas. Por lo tanto, los tomadores de 
decisiones deben implementar dentro de sus 
organizaciones esta práctica estratégica empresarial en la 
que se fortalezcan la creatividad y el desarrollo de nuevos 
productos para obtener resultados organizacionales 
deseados. 

 
 

PALABRAS CLAVE: Cultura organizacional, Innovación, Mipymes, Modelización de Ecuaciones Estructurales. 

THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL CULTURE IN THE INNOVATION OF SMALL 
BUSINESS OF A DEVELOPING COUNTRY 

ABSTRACT 
In this new millennium, every organization must find the 
strategy that allows the achievement of competitive 
advantages, for that reason, one of the strategies that 
can generate the best results for smaller companies is 
innovation. In this sense, an empirical research of 
explanatory type was made from a sample of 251 micro, 
small and medium size enterprises of the state of 
Guanajuato, with the purpose of knowing the effects of 
the organizational culture in the level of innovation of this 

type of firms. The results obtained through the Structural 
Equation Modeling allow us to infer that the effects of the 
organizational culture have a strong positive and 
significant influence on the level of innovation of this type 
of organizations. Therefore, decision makers must 
implement within their organizations this strategic 
business practice in which creativity and the 
development of new products are strengthened to obtain 
desired organizational results. 
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1. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, la innovación ha jugado un papel clave en el logro de ventajas competitivas 
de manera sostenible que permite a las empresas, principalmente a las de menor tamaño, mejorar 
su desempeño económico, organizativo y financiero (Cuevas-Vargas, Estrada, & Larios-Gómez, 
2016), toda vez que este tipo de empresas tiene mayor capacidad de adaptación y de respuesta a 
los cambios del entorno, logrando explotar oportunidades existentes en mayor medida que el resto 
de la competencia (Damanpour & Gopalakrishnan, 2001).  

Por tal razón, es importante conocer qué tanto la cultura organizacional estimula la 
innovación, toda vez que Naranjo-Valencia, Jiménez-Jiménez, & Sanz-Valle (2012) mencionan que 
uno de los factores que más puede estimular la innovación es la cultura organizacional, debido a 
que al influir en el comportamiento de los trabajadores, puede lograr que acepten la innovación 
como un valor fundamental en la empresa, y de esta manera se comprometan con ella (Hartmann, 
2006).  

La literatura científica encontrada se centra en las empresas de mayor tamaño e indica que 
la estrategia corporativa está influenciada por la cultura organizacional (Barney, 1986). De hecho, 
la literatura llega a decir que la estrategia y la cultura son inseparables (Andrews, 1994), toda vez 
que las empresas que incorporan dentro de sus estrategias empresariales la cultura de compartir 
pueden retener y mejorar su nivel de competitividad (Morgan, 1997). Es por ello esencial que las 
empresas sean capaces de crear una cultura organizacional que les permita crear ambientes de 
apoyo a la innovación (Yesil & Kaya, 2012), toda vez que la cultura organizacional es vista como el 
fundamento de la ventaja competitiva (Miron, Erez, & Naheh, 2004). Sin embargo, para Chaston, 
Badger, & Sadler-Smith (1999) el uso de la cultura de una manera estratégica y estructurada en las 
Pymes está limitado. 

En este sentido, es importante conocer qué tanto la cultura organizacional que se gestiona 
en las empresas industriales de Guanajuato, les permite mejorar sus niveles de innovación. Por tal 
razón, es fundamental que los directivos de las Micro, Pequeñas y Medianas Empresa (MiPymes) 
del sector Manufacturero de Guanajuato, profundicen sobre la importancia que tiene para sus 
empresas una adecuada gestión de la cultura organizacional y de la innovación, toda vez que sus 
metas relacionadas con la productividad y calidad de sus productos, depende en gran medida de 
la implementación de estrategias que les permitan mejorar sus procesos y con ello garantizar la 
entrega de nuevos y mejorados productos o servicios que satisfagan las necesidades de sus 
clientes.  

Por otra parte, es importante la evidencia empírica que aporte el presente estudio en el 
contexto de las MiPymes manufactureras en un país en desarrollo, como lo es el caso de México, 
toda vez que existe poca investigación empírica que vincule la cultura organizacional con la 
innovación (Naranjo-Valencia, Jiménez-Jiménez, & Sanz-Valle, 2016), por lo que los resultados 
serán de gran valía para los tomadores de decisiones de las empresas, así como para los 
diseñadores de políticas públicas. Por lo tanto, una contribución adicional del presente estudio, 
además de su aplicación en las MiPymes en un país en desarrollo, como lo es México, es la 
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aplicación de la Modelización de Ecuaciones Estructurales (SEM) para probar la hipótesis de 
investigación. 

En este tenor de ideas, el presente estudio empírico tuvo como objetivo el determinar los 
efectos de la cultura organizacional en la innovación de las MiPymes manufactureras del estado 
de Guanajuato, a partir de una muestra de 251 MiPymes manufactureras de 1 a 250 trabajadores, 
entre los meses de octubre a diciembre de 2014. Por lo tanto, la presente investigación está 
dividida en cinco partes: la primer parte es la que se describe; la segunda abarca la revisión de la 
literatura y la hipótesis formulada; la tercera parte comprende la metodología; en la cuarta parte 
se encuentran el análisis y discusión de resultados; y en la quinta parte se encuentran las 
conclusiones, limitaciones del estudio y las futuras líneas de investigación. 

2. REVISIÓN DE LA LITERATURA 

Relación efectos de la cultura organizacional y la innovación 

La cultura organizacional se refiere a los valores y creencias que proporcionan normas de 
conducta esperadas que los empleados pueden seguir (Schein, 2010). De igual manera, Zheng, 
Yang, & McLean (2010) consideran que la cultura organizacional es una práctica estratégica 
empresarial en la que surgen los principios y valores de una organización. 

La cultura se considera el conjunto de conocimientos que diferencia a los empleados de 
una organización (Cavaliere & Lombardi, 2015; Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010). En este 
sentido, el proceso organizativo de la cultura de la gestión del conocimiento es una de las mejores 
estrategias corporativas para la transferencia de información que puede convertirse en un factor 
de éxito o fracaso (Lin, 2008; Wang & Noe, 2010). Por tal razón, cuando se promueve y fomenta la 
cultura del intercambio de información, se puede lograr una ventaja competitiva (Abdul-Jalal, 
Toulson, & Tweed, 2013; Parjanen, 2012); y en el caso de las empresas de menor tamaño, Váldez-
Juarez, García-Pérez, & Maldonado-Guzmán (2016) sostienen que éstas deben enfocarse en la 
armonía de una filosofía corporativa basada en valores que permitan a los empleados 
comprometerse con el uso adecuado de la información en los sistemas de bases de datos para 
clientes, proveedores y personal; toda vez que este tipo de prácticas contribuyen 
significativamente a la mejora de los procesos de innovación (Maheshwarkar & Sohani, 2013). 

La literatura científica da muestra de que la cultura de una organización influye 
fuertemente el comportamiento de los empleados más allá de los sistemas de control, 
procedimientos y autoridad oficiales (O'Reilly, Chatman & Caldwell, 1991). Como tal, la cultura 
organizacional es un medio poderoso para obtener resultados organizacionales deseados (Hogan 
& Coote, 2014). De igual manera, la cultura organizacional a través del compromiso, el sistema de 
valores, el conocimiento de la filosofía corporativa y la ética profesional de los empleados 
contribuyen a las actividades cotidianas de las Pymes para mejorar la innovación mediante la 
creatividad y el desarrollo de nuevos productos (Syed & Lin, 2013, Tseng & Fan, 2011).  

En cuanto a la evidencia empírica Naranjo-Valencia, Jiménez-Jiménez, & Sanz-Valle (2011) 
en su estudio con 471 empresas españolas encontraron que la cultura organizacional puede afectar 
positiva y negativamente la innovación de la empresa. En su estudio con 194 Pymes del Reino 
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Unido O'Regan, Ghobadian, & Sims (2006) encontraron que el liderazgo transformacional y de 
recursos humanos, la cultura del empoderamiento y la estrategia de creatividad del personal están 
asociados con la innovación, toda vez que los estilos fuertes de liderazgo y cultura indistintamente 
del estilo mismo, así como las fuertes características de la estrategia dieron lugar a un mayor 
énfasis en la innovación de las empresas estudiadas. 

Por su parte Škerlavaj, Song, & Lee (2010) en su estudio con 201 empresas coreanas de más 
de 50 trabajadores, encontraron que la cultura del aprendizaje organizacional tiene un fuerte 
impacto positivo en las innovaciones de este tipo de empresas, y en el caso concreto encontraron 
que la cultura adhocrática fomenta la orientación a la innovación, mientras que la cultura de la 
jerarquía se asocia con la imitación, limitando la creatividad de los empleados y la capacidad de 
innovar. En el caso de Malasia, Abdullah, Shamsuddin, Wahab, & Hamid (2014) al examinar la 
relación entre cultura organizacional e innovación de productos a partir de 36 Pymes encontraron 
que las dimensiones de misión, consistencia e involucramiento tienen relación significativa con la 
innovación de productos. Por su parte, Matinaro & Liu (2017) en su estudio de caso con empresa 
constructora de Finlandia encontraron que la cultura organizacional parece ser un aspecto clave 
de la innovación y de sustentabilidad en el sector de la construcción, sin embargo, sostienen que 
solo los cambios profundos en la cultura de la empresa, a la par de estrategias, estructuras y 
procesos de innovación aumentarán su capacidad de innovación. En este tenor de ideas se puede 
establecer la siguiente hipótesis:  

H1: A mayor efecto de la cultura organizacional, mayor nivel de innovación en las MiPymes 
manufactureras de Guanajuato. 

3. METODOLOGÍA 

Diseño de la muestra y recolección de datos 

La presente investigación empírica fue de tipo explicativo, no experimental y transversal, 
con un enfoque cuantitativo, a través de la técnica estadística de la Modelización de Ecuaciones 
Estructurales (SEM) por sus siglas en inglés. En este sentido, para el desarrollo de este estudio se 
tomó como referencia la base de datos que ofrece el Sistema de Información Empresarial 
Mexicano (2016), en el que aparecían registradas en el estado de Guanajuato hasta el 28 de 
noviembre de 2016, un total de 3,061 empresas industriales, de 1 a 250 trabajadores. La encuesta 
se diseñó con base en el modelo teórico, el cual comprende las variables efectos de la cultura 
organizacional e innovación, y que al utilizar la técnica de muestreo probabilístico de tipo aleatorio 
con un nivel de confianza del 95%, y un margen de error del 5%, se procedió a su aplicación a los 
gerentes o dueños de 341 Mipymes manufactureras del estado de Guanajuato, obteniéndose una 
tasa de respuesta del 73.6%, contando al final con 251 encuestas válidas. 

Medición de variables 

Para la preparación del instrumento de medición, se utilizaron las variables latentes efectos 
de la cultura organizacional (constructo reflectivo de orden inferior) e innovación (constructo 
reflectivo de orden inferior). 
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Variable efectos de la cultura organizacional 

La variable efectos de la cultura organizacional se evaluó como constructo de orden 
inferior, utilizando la escala adaptada de OECD (2003) y Bozbura (2004), medida con una escala de 
4 ítems, los cuales fueron medidos con una escala tipo Likert de 1 a 5 puntos, donde refieren desde 
total desacuerdo hasta total acuerdo.  

Variable innovación 

La variable innovación se evaluó como constructo de orden inferior, utilizando la escala 
adaptada de Madrid-Guijarro, García, & Van Auken (2009), medida con una escala de 7 ítems, la 
cual involucra los distintos tipos de innovación, a saber, innovación de productos, procesos y 
sistemas de gestión; los cuales fueron medidos con una escala tipo Likert de 1 a 5 puntos, donde 
refieren desde total desacuerdo hasta total acuerdo.  

Fiabilidad y validez 

Primeramente, se aplicó un Análisis Factorial Confirmatorio (AFC) de primer orden con el 
propósito de evaluar la fiabilidad y validez de las escalas de medida a través del método de máxima 
verosimilitud recomendado por Bentler (2005) utilizando el software estadístico EQS 6.3, con el 
que se estimaron los estadísticos robustos de la teoría de la normalidad propuesto por Satorra & 
Bentler (1988), a fin de solucionar la no normalidad de los datos, toda vez que una de las variables 
manifiestas con que se midió la variable efectos de la cultura organizacional y cinco variables 
manifiestas del constructo innovación presentaron problemas de normalidad (variables con 
valores de curtosis superiores a -1.0), tal y como se muestra en la Tabla 3.  

Posteriormente, para determinar la consistencia interna y la validez convergente y 
discriminante fue necesario ajustar el modelo de medida, considerando el Índice de Ajuste 
Normalizado (NFI), el Índice de Ajuste No Normalizado (NNFI), el Índice de Ajuste Comparativo (CFI) 
y la Raíz Cuadrada de la Media del Error de Aproximación (RMSEA) (Bentler & Bonnet, 1980; Hair, 
Black, Babin, & Anderson, 2010). Con base en lo señalado por Hair et al. (2010), Jöreskog & Sörbom 
(1986), Papke-Shields, Malhotra & Grover (2002) valores del NFI, NNFI y CFI igual o superior a 0.90 
son una buena evidencia de un buen ajuste. Otro índice de ajuste es el de la Chi-cuadrada normada 
(S-B X²/gl) con valores inferiores a 3.0 indica un buen ajuste del modelo (Hair et al., 2010). Por otra 
parte, valores del RMSEA inferiores a 0.080 son aceptables (Hair et al., 2010; Jöreskog & Sörbom, 
1986).  

Con la aplicación del AFC, se encontró que el modelo de medida presentó un leve problema 
de ajuste, por lo cual fue necesario eliminar una variable del constructo innovación (IN5), la cual 
refería a “nuestra empresa realizó cambios o mejoras en la dirección y gestión”; toda vez que su 
carga factorial se encontraba por debajo del 0.6 recomendado por Bagozzi & Yi (1988), y de esta 
manera el modelo obtuvo un muy buen ajuste de los datos, tal y como se muestra en la Tabla 1, 
tomando como referencia los estadísticos robustos (S-B X² = 82.6203 con 34 gl; p = 0.000; S-B X²/gl 
= 2.43; NFI = 0.945; NNFI = 0.956; CFI = 0.967; y RMSEA = 0.077), y en vista de que el valor del NFI, 
NNFI y CFI son superiores a 0.90;  S-B X²/gl es menor a 3.0; y el RMSEA es inferior a 0.08, por lo 
tanto son aceptables (Hair et al., 2010; Jöreskog & Sörbom, 1986); es por ello que el modelo de 
medida ajustado tiene un alto ajuste de los índices y por ello tiene validez de contenido. 
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De igual manera, la fiabilidad de las dos escalas de medida se evaluó a partir de los 
coeficientes Alpha de Cronbach y la Fiabilidad Compuesta (FC) (Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2014). 
En este sentido, como evidencia de la validez convergente, los resultados del AFC indican que todos 
los ítems de los constructos relacionados son significativos (p< 0.001), el tamaño de todas las 
cargas factoriales estandarizadas son superiores a 0.60 (Bagozzi & Yi, 1988). Así pues, tal y como 
se aprecia en la Tabla 1, existe una alta consistencia interna de los constructos, en cada caso, el 
Alpha de Cronbach excede el valor de 0.70 recomendado por Nunnally & Bernstein (1994). La 
fiabilidad compuesta (FC) superó sin problema el valor crítico de 0.708 considerado como óptimo 
(Hair et al., 2014). De igual manera, se calculó la varianza extraída promedio (AVE) por sus siglas 
en inglés, para cada uno de los constructos, resultando un AVE superior a 0.50 (Fornell & Larcker, 
1981) en todos y cada uno de los constructos.  

Tabla 1: Consistencia interna y validez convergente del modelo de medida ajustado 

Constructo Indicador 
Carga Factorial 
Estandarizada 

>0.6 

Valor-t 
Robusto 

>1.96   

Alpha de 
Cronbach 

>0.7  

FC 
>0.708 

AVE 
>0.5 

Efectos de la 
Cultura 

Organizacional 

ECO1 0.806*** 1.000ᵅ 

0.920 0.921 0.746 ECO2 0.835*** 16.21 
ECO3 0.939*** 17.57 
ECO4 0.868*** 16.56 

Innovación 

IN1 0.726*** 1.000ᵅ 

0.883 0.886 0.565 

IN2 0.754*** 10.58 
IN3 0.842*** 13.05 
IN4 0.737*** 10.34 
IN6 0.695*** 9.74 
IN7 0.747*** 13.40 

S-B X²= 82.6203; gl= 34; (S-B X²/gl)= 2.43; p= 0.000; RMSEA= 0.077; NFI= 0.945;    NNFI= 
0.956; CFI= 0.967 

NOTA: ᵅ = Parámetros constreñidos a este valor en el proceso de identificación.  
Significancia: *** = p < 0.001; ** = p < 0.05 
S-B X²= Satorra-Bentler Chi-Cuadrado Escalado 

 

Ahora bien, en lo que respecta a la evidencia de la validez discriminante, ésta se calculó a 
través del test del intervalo de confianza y del test de Fornell & Larcker. Los resultados obtenidos 
se presentan en la Tabla 2, primeramente, con un intervalo del 95% de confiabilidad, ninguno de 
los elementos individuales de los factores latentes de la matriz de correlación, contiene el valor 1.0 
(Anderson & Gerbing, 1988). Segunda, la varianza extraída entre el par de constructos es inferior 
que su correspondiente AVE (Fornell & Larcker, 1981).  

Tabla 2: Validez discriminante del modelo teórico de medida com base en EQS 6.3 

Variables Efectos Cultura Organizacional Innovación 

Efectos Cultura Organizacional 0.745 0.231 

Innovación 0.313  ,  0.649 0.565 
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NOTA: La diagonal representa la Varianza Extraída Promedio (AVE) valores en negritas, por 
debajo de la diagonal se presenta la parte de la varianza obtenida del Test de Intervalo de 
Confianza y por encima de la diagonal se presentan los resultados del Test de la Varianza 
Extraída de Fornell & Larcker (1981) representado a través del cuadrado de las covarianzas 
entre cada uno de los constructos. 

 

Por lo tanto, con base en estos criterios se puede concluir que las distintas mediciones 
realizadas en este estudio demuestran suficiente evidencia de fiabilidad y validez convergente y 
discriminante del modelo teórico de medida ajustado. 

4. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

En cuanto a los estadísticos descriptivos los cuales se muestran en la Tabla 3, se destacan 
las variables manifiestas de cada uno de los constructos a las que los gerentes o dueños de las 
MiPymes manufactureras del estado de Guanajuato dan mayor relevancia. Primeramente, 
respecto a la efectos de la cultura organizacional se ha encontrado que la variable mejor evaluada 
es la relativa a que se motiva constantemente a sus trabajadores y empleados a trabajar en equipo 
en las distintas actividades que realizan, con una media de 3.40; seguida de la variable se alienta 
constantemente a sus directivos y trabajadores a que transfieran sus experiencias y conocimientos 
a los nuevos trabajadores y empleados, con una media de 3.38; y con una media de 3.31 sostienen 
que se alienta constantemente a sus trabajadores y empleados a desarrollar e implementar nuevas 
ideas y a expresar sus opiniones con total libertad. Por tal razón, es fundamental que los tomadores 
de decisiones motiven permanentemente a sus trabajadores a desarrollar e implementar nuevas 
ideas y a que expresen sus opiniones con total libertad, ya que de esta manera estarán 
incentivando la cultura de la innovación al interior de sus organizaciones. 

Respecto a la variable innovación se ha encontrado que la variable mejor evaluada es la 
referente a la realización de cambios o mejoras a productos/servicios existentes, con una media 
de 3.50; seguida de la variable realización de cambios o mejoras en los procesos de 
producción/servicios, con una media de 3.42; y con una media de 3.37, evaluaron la realización de 
cambios o mejoras en las ventas; sin embargo, se destaca que las empresas encuestadas dan una 
baja importancia a la realización de cambios o mejoras en las compras y aprovisionamientos, con 
una media de 2.96. En este sentido cabe resaltar que si se busca reducir los costos em sus compras, 
deberán dar mayor relevancia a la gestión de sus compras y aprovisionamientos, realizando 
cambios o mejoras o haciendo uso de las nuevas tecnologias de la información para estar en 
contacto con sus provedores y realizar sus pedidos a través de este medio. 

Tabla 3: Estadísticos descriptivos y evaluación de la normanildad de los datos 

ID Variable Media DT Asimetría Curtosis 

ECO1 

Alienta constantemente a sus directivos y 
trabajadores a que transfieran sus experiencias 
y conocimientos a los nuevos trabajadores y 
empleados 

3.38 1.251 -0.373 -0.855 

ECO2 
Tiene bien establecido un sistema de valores y 
promoción cultural entre sus trabajadores y 
empleados 

3.31 1.281 -0.330 -0.885 
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ECO3 
Motiva constantemente a sus trabajadores y 
empleados a trabajar en equipo en las distintas 
actividades que realizan 

3.40 1.281 -0.365 -0.924 

ECO4 

Alienta constantemente a sus trabajadores y 
empleados a desarrollar e implementar nuevas 
ideas y a expresar sus opiniones con total 
libertad 

3.31 1.349 -0.298 -1.076 

IN1 
Nuestra empresa realizó cambios o mejoras en 
productos/servicios existentes 3.50 1.375 -.624 -.830 

IN2 
Nuestra empresa realizó algún cambio en la 
comercialización de nuevos 
productos/servicios 

3.18 1.538 -.411 -1.107 

IN3 Nuestra empresa realizó cambios o mejoras en 
los procesos de producción/servicios 3.42 1.427 -.550 -0.971 

IN4 Nuestra empresa adquirió nuevos bienes de 
equipos 3.31 1.496 -.459 -1.088 

IN5* Nuestra empresa realizó cambios o mejoras en 
la dirección y gestión 3.01 1.427 -.138 -1.248 

IN6 Nuestra empresa realizó cambios o mejoras en 
las compras y aprovisionamientos 2.96 1.442 -.199 -1.173 

IN7 Nuestra empresa realizó algún cambio o 
mejora en las ventas 3.37 1.481 -.486 -1.124 

NOTA: *Indicadores eliminados porque sus cargas factoriales <0.6 (Bagozzi & Yi, 1988).  
Valores de Asimetría y Curtosis > 1 no siguen una distribución normal (Hair et al., 2014). 

 

Para la obtención de los resultados y la comprobación de la hipótesis de investigación 
planteada, se realizó un SEM, a través del software estadístico EQS 6.3, a partir de la aplicación del 
AFC de primer orden, con las mismas variables del modelo ajustado para comprobar la estructura 
del modelo y obtener los resultados que permiten contrastar la hipótesis planteada. Cabe destacar 
que se examinó la validez nomológica del modelo teórico a través del test de la Chi-cuadrada, 
comparando los resultados obtenidos en el modelo teórico de medida con los del modelo 
estructural. Los resultados de esta prueba indican que las diferencias entre ambos modelos no son 
significativas, lo que nos permite ofrecer una explicación de las relaciones observadas entre los 
constructos latentes (Anderson & Gerbing, 1988). A continuación se presentan los resultados del 
SEM en la Tabla 4. 

Tabla 4: Resultados del SEM del modelo estructural 

Hipótesis Relación estructural 
Coeficiente 

Estandarizado                  
β 

Valor  t           
Robusto R² 

H1: A mayor efecto de la 
cultura organizacional, 

mayor nivel de innovación  

Cultura Organizacional 
→ Innovación 0.480*** 5.79 0.231 

S-B X²= 82.6220; gl= 34; (S-B X²/gl)= 2.43; p= 0.000; RMSEA= 0.077; NFI= 0.945; 
NNFI= 0.956; CFI= 0.967; 

NOTA: Significancia: *** = p < 0.001; ** = p < 0.05 
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Con respecto a la hipótesis H1, los resultados obtenidos y que se muestran en la Tabla 3, 
(β= 0.480, p < 0.001), indican que los efectos de la cultura organizacional influye positiva y 
significativamente en la innovación, por lo tanto, se acepta la H1, toda vez que se ha encontrado 
que los efectos de la cultura organizacional impacta en un 48% en la innovación, y que la innovación 
de las MiPymes manufactureras de Guanajuato es explicada en un 23.1% por los efectos de la 
cultura organizacional. 

Los resultados obtenidos demuestran el fuerte impacto positivo y significativo de los 
efectos de la cultura organizacional en la innovación de las MiPymes manufactureras del estado 
de Guanajuato, México; los cuales son consistentes con los hallazgos encontrados por O’Regan et 
al. (2006) en su estudio realizado con Pymes del Reino Unido, quienes al examinar la relación entre 
dos extremos de cada estilo de cultura, sin excepción e indistintamente del estilo de cultura, las 
organizaciones con estilos clasificados en el cuartil superior lograron mayores niveles de 
innovación, lo que indica que a mayores niveles de cultura organizacional, mayores niveles de 
innovación. En el mismo sentido, confirma los resultados de Škerlavaj et al. (2010) en su 
investigación realizada con empresas coreanas, quienes concluyeron que la cultura del aprendizaje 
organizacional tiene un fuerte impacto positivo en las innovaciones de este tipo de empresas, y 
que de los tipos de cultura, la adhocrática es la que fomenta la orientación a la innovación, por lo 
que se recomienda a las empresas evitar la cultura de la jerarquía, toda vez que ésta limita la 
creatividad de los empleados y la capacidad para innovar. 

De igual manera, coinciden con los hallazgos encontrados en Finlandia por Matinaro & Liu 
(2017) en su estudio de caso, toda vez que estos autores concluyen que la cultura organizacional 
es un aspecto clave de la innovación y la sustentabilidad en el sector de la construcción, siempre y 
cuando se dé un cambio profundo en la cultura de la empresa acompañado de estrategias, 
estructuras y procesos de innovación. Sin embargo, tal y como lo señalan Naranjo-Valencia et al. 
(2011) dependiendo del tipo de cultura organizacional que se gestione dentro de la organización, 
ésta podrá afectar de manera positiva o negativa la innovación de la empresa, es decir, si el tipo 
de cultura es adhocrática, la afectación en la innovación será positiva, pero si la cultura es 
jerárquica, afectará negativamente en la innovación empresarial. 

5. CONCLUSIONES 

En el caso de las MiPymes manufactureras de Guanajuato queda demostrado que los 
efectos de la cultura organizacional estimula de manera positiva y significativa en un 48% la 
innovación de este tipo de organizaciones, generando evidencia empírica en el contexto de 
empresas de menor tamaño en un país en desarrollo como lo es el caso de México, toda vez que 
no existe suficiente investigación empírica que vincule la cultura organizacional con la innovación 
(Naranjo-Valencia, Jiménez-Jiménez, & Sanz-Valle, 2016). En este sentido, dependiendo del nivel 
de implementación de una cultura organizacional, dicho efecto se verá reflejado en el fomento o 
la inhibición del nivel de innovación empresarial.  

Los resultados encontrados demuestran que la variable que mayor explicación ofrece de 
los efectos de la cultura organizacional es la relativa a que los directivos de las empresas motiven 
constantemente a sus trabajadores y empleados a trabajar en equipo en las distintas actividades 
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que realizan dentro de la organización, y que mayor influencia tiene en las actividades de 
innovación de este tipo de organizaciones, principalmente en los cambios o mejoras realizados en 
los procesos de producción y en las ventas. Es por ello fundamental que los tomadores de 
decisiones fomenten la colaboración entre sus trabajadores a fin de generar y mantener el 
conocimiento para llevar a cabo sus tareas, y que con el tiempo les permitirá transformar dicho 
conocimiento en productos, sistemas, procesos y servicios o procesos organizacionales, de 
acuerdo a las necesidades y demandas del mercado, y con ello mejorar su nivel de competitividad. 

La relevancia de este estudio se basa en el conocimiento que proporciona a los gerentes y 
directores ejecutivos de las MiPymes de un país en desarrollo como es el caso de México sobre la 
estrategia que deben implementar para lograr mayores niveles de innovación, enfatizando la 
importancia de fomentar el desarrollo de valores que fomenta su cultura organizacional y los 
principios fundamentales que comparten los miembros de la empresa. Por lo tanto, se les sugiere 
a los tomadores de decisiones alentar de manera constante a sus trabajadores y empleados a 
desarrollar e implementar nuevas ideas, y sobre todo, a expresarlas con total libertad, para de esta 
manera fortalecer la cultura de la innovación como valor entre los empleados y con ello alcanzar 
mayores niveles de innovación. 

De igual manera se les sugiere desarrollar un estilo de dirección basado en el liderazgo, la 
motivación y el compromiso con el desarrollo del capital humano de la empresa. Finalmente, se 
les sugiere tener bien establecido un sistema de valores y promoción cultural entre sus 
trabajadores. 

Dentro de las limitaciones se destaca que la cultura organizacional se midió a partir de la 
escala de gestión del conocimiento denominada efectos de la cultura organizacional y que las 
encuestas fueron respondidas desde el punto de vista de los gerentes o dueños de las MiPymes 
manufactureras del estado de Guanajuato, lo cual se puede prestar a subjetividades.  

En relación a las futuras líneas de investigación se sugiere analizar los efectos de la cultura 
organizacional en la innovación y el rendimiento empresarial utilizando variables de control como 
el tamaño de la empresa. Asimismo, resulta de gran interés la realización de estudios longitudinales 
que permitan identificar el efecto de la cultura organizacional en el nivel de innovación de las 
empresas. Finalmente, se sugiere investigar qué tanto mejoraría el desempeño de la empresa al 
incluir la variable orientación emprendedora. 
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