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RESUMEN  

 

La innovación es considerada uno de los principales factores de éxito a largo plazo en las 

empresas en un mercado dinámico, motivo por el cual los últimos años se ha generado un 

interés por determinar su impacto en las empresas. Existen estudios que determinan que 

la innovación puede tener una relación positiva o negativa entre la cultura organizacional 

y el desempeño empresarial.  

No obstante, no existen resultados concluyentes entre la relación de las tres variables; así 

como tampoco un modelo importante para las organizaciones, que estudie la vinculación 

de las mismas.  

Por ello, en la presente investigación se busca proponer un modelo de estudio que analice 

el efecto mediador de la innovación entre la cultura organizacional y el desempeño 

empresarial a través de una revisión teórica de cada una de las variables y su relación 

entre ellas y sus dimensiones utilizando el enfoque de Cameron & Quinn para la cultura 

organizacional y el modelo de la OCDE para la innovación. Además, proponemos aplicar 

dicho modelo en el sector pesquero del Perú para demostrar la relación mediadora de la 

innovación. 

  

Palabras clave: Cultura Organizacional, Desempeño Empresarial, Innovación, Sector 

industrial (pesquero). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3 

 

 

ABSTRACT 

 

Innovation is considered one of the main long-term success factors for firms in a dynamic 

market, which is why in recent years there has been commitment in establishing its effect 

on firms. There are studies that determine that innovation can have a positive or negative 

relationship between organizational culture and business performance. 

Nevertheless, there are no conclusive results between the relationship of the three 

variables, nor is it an important model for organizations that studies their linkage. 

For this reason, this research seeks to propose a study model that analyzes the mediating 

effect of innovation between organizational culture and business performance through a 

theoretical review of each of the variables and their relationship between them and their 

dimensions. using the Cameron & Quinn approach to organizational culture and the 

OECD model for innovation. In addition, we propose to apply this model in the fishing 

sector of Peru to demonstrate the mediating relationship of innovation. 

 

Keywords: Organizational Culture, Business Performance, Innovation, Industrial Sector 

(fishing). 
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INTRODUCCIÓN 

  

En los últimos años el mundo ha experimentado cambios debido a muchos factores: la 

globalización, cambios sociales, políticos, económicos, la pandemia, los cuales han 

impactado en el desarrollo de las empresas. Estos cambios generan mucha incertidumbre 

y fuerte competencia. Para responder a estas exigencias las empresas   han puesto a prueba 

su capacidad de adaptación y resiliencia, Karabulut (2015) y Karlsson & Tavassoli (2016) 

sostienen que las empresas necesitan cada vez más ventajas competitivas que sea 

sostenible y que le permita mantenerse y alcanzar el éxito en el mercado. Se puede 

desarrollar o mejorar las ventajas competitivas a través de la innovación. (Hoflinger, 

Nagel, & Sandner, 2017)  

 

A lo largo del tiempo se ha estudiado sobre el rol de la innovación en las organizaciones 

como un componente de mucha importancia, ya que genera valor e impulsa la creatividad 

por lo que es considerado como una ventaja competitiva que puede tener una organización 

(Battisti et al., 2020). 

En mercados emergentes como el Perú, la innovación cobra mayor relevancia ya que 

permite a las empresas alcanzar un mejor desempeño agregando valor en sus procesos 

internos y externos, además de potenciar sus ventajas competitivas (Medeiros et al., 

2020). Sin embargo, el nivel de innovación en Perú es menor al promedio de otros países 

del mundo (World Economic Forum, 2019). 

Antiguamente la innovación era estrictamente relacionada a sector industrial debido a la 

facilidad de medición en el sector a través de  maquinaria, procesos de industrialización,  

fabricación, su eficiencia se medía respecto al impacto que tenían estas prácticas 

innovadoras sobre el incremento de utilidades o desempeño financiero ya que toda 

empresa privada tiene como objetivo principal el generar beneficios económicos (Lai-Yin 

et al., 2021) es por ello que para efectos de esta investigación tomamos como muestra el 

sector industrial pesquero,  importante generadora de divisas. 

 

Los niveles de innovación guardan relación con el tipo de cultura organizacional, ya que 

construyen los principios, la misión y la identidad de una firma y a través de ella es posible 

fomentar la innovación de manera estratégica (Yesil & Kaya, 2013), 
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De acuerdo a lo expuesto es necesario construir una base literaria que nos permita conocer 

qué tipo de cultura se adecua a la innovación, en otras palabras, que no obstaculice las 

nuevas propuestas para generar valor agregado en sus diferentes 

dimensiones.  (Mangematin, Sapsed & Schüßler, 2014).  
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

 

1.1 Planteamiento del problema de investigación  

 

Existen diferentes autores que estudian el vínculo entre la cultura organizacional y el 

desempeño empresarial; estos proponen una serie de variables; factores externos e 

internos (cultura, tecnología, clima laboral) que ayuda al desempeño organizacional ya 

que simplifica la toma de decisiones, mejora de procesos, incrementa el nivel de 

producción y el rendimiento de la empresa. (Aguirre, G., Serrano, B., & Sotomayor, G., 

2017). Todos estos factores están relacionados con el nivel de innovación, pero son pocos 

los estudios que la consideran como como variable mediadora. (Wolpert, 2012) 

 

La cultura organizacional puede generar comportamientos innovadores en las 

organizaciones o también ser un impedimento para desarrollarlo, esto dependerá de las 

variables que cada organización tenga como parte de su cultura, desencadenando sobre el 

desempeño organizacional de la misma; esta relación está ligada directamente a los 

colaboradores, ya que son ellos son los que deben sentirse parte del proceso y lograr el 

cambio de conducta tratándolo como un compromiso y valor fundamental. (Harmann, 

2006) 

 

Algunos enfoques teóricos que han sido sustentados por diferentes autores, respaldan que 

existe un nexo entre la cultura organizacional y la innovación; como la teoría de los 

recursos y capacidades que describe que las organizaciones generan ventajas competitivas 

si se apoyan en recursos intangibles como la cultura organizacional; se crea una ventaja 

competitiva potenciada y difícil de cambiar bajo cualquier enfoque que agrupe otros 

factores organizacionales. (Alvarado, 2015); 

 

Existe poca literatura que abarque a estas tres variables: cultura organizacional, 

innovación y desempeño organizacional. (Aboramadan, Albashiti, Alharazin & Zaidoun, 

2019). En específico, sobre el impacto de la cultura organizacional, desde el enfoque de 

Cameron y Quinn (2006), en la innovación y el desempeño organizacional en conjunto.  
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Asimismo, existen cuestionamientos sobre qué tipo de cultura puede contribuir a generar 

un desempeño positivo a través de la innovación en las organizaciones, y cuáles son las 

que podrían dificultar el proceso.  (Cameron y Quinn, 2009) 

De acuerdo a lo expuesto, consideramos importante estudiar el rol mediador de la 

innovación en el nexo de la cultura y el desempeño empresarial, dada la escasa literatura 

encontrada con respecto a estas variables además de la relevancia de la innovación en el 

desarrollo de las firmas peruanas debido a la falta de conocimiento, práctica y desarrollo 

de la innovación en nuestro país  

 Por lo tanto, nuestra investigación busca enriquecer la literatura existente y poder 

contrarrestar con investigaciones de países donde la innovación se ha desarrollado a gran 

medida. 

 

 

1.2 Objetivo de la Investigación 

 

 

En este estudio se busca proponer un modelo de estudio que analice el efecto mediador 

de la innovación entre la cultura organizacional y el desempeño empresarial. 

Se analiza la influencia de los tipos de cultura según el Modelo de Cameron y Quinn a 

través de 3 dimensiones adhocrática, clan y de mercado, relacionándolos con los tipos de 

innovación, como procesos, gestión, marketing y productos, según el Modelo de la OCDE 

y así analizar la relación significativa con el desempeño financiero. de las organizaciones.  

 

 

1.3 Justificación de la Investigación 

 

Según los resultados de investigaciones de Naranjo et al. (2015), se demostró una relación 

causal entre cultura y desempeño empresarial como también entre cultura e innovación.  

Sin embargo, no existe un modelo donde se incluyan las tres variables. 

 

En el marco de la evaluación de estas variables, los textos encontrados se enfocan en 

analizar el vínculo entre la cultura organizacional con el desempeño empresarial; 

existiendo recientes estudios que hacen referencia a una relación positiva de una cultura 
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innovadora y creativa, un buen desempeño empresarial y flexibilidad estratégica durante 

la innovación de los procesos. (Latifi et al, 2021). 

Asimismo, estos estudios hacen mención a que la relación de la cultura organizacional y 

el desempeño no es sólo directa, sino también como un factor que dentro de las estrategias 

es relevante e influyente en los resultados de la organización. (Aljanabi,A.,et al, 2019)  

Es importante mencionar que el sector pesquero tiene potencial para ser una fuente de 

innovación por sus procesos cambiantes, ya sea dentro del área tecnológica como por el 

lado de los procesos, gestión y como principal variable el producto, de eso dependerá 

parte de su desempeño empresarial. (Miron, 2004); específicamente en procesos de 

calidad para perfeccionar sus procesos productivos y administrativos (colaboradores), 

fortaleciendo el manejo eficiente y eficaz de sus recursos. (Jaramijò, 2016) 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

 

2.1 Bases Teóricas 

 

Cultura Organizacional 

La cultura para una organización es lo que la personalidad es para un individuo, es decir, 

es una colección distintiva de creencias, valores, modos de trabajo y relaciones que 

diferencian a las empresas (Leithy, 2017). 

 

La cultura organizacional describe el entorno en el que los colaboradores trabajan y la 

influencia que se tiene sobre su comportamiento, sus sentimientos y sus experiencias en 

el espacio de trabajo. (Warrick, M, 2017).  

 

Así también, existen investigaciones como la de Cameron & Quinn que explican que la 

cultura organizacional tiene un alcance amplio y que influye sobre un completo número 

de factores relevantes como la sabiduría, el conocimiento, la transformación humana, 

social y cultural. (Warrick, M, 2017),  

 

Además, la cultura organizacional se subdivide en 4 tipos de culturas según el Modelo de 

Valores por Competencia: clan, adhocrática, de mercado y jerárquica; variables que 

comparten características según las estrategias de las organizaciones y su manera de 

relacionarlas. (Cameron y Quinn, 2011). 

Tabla 1: Tipos de Cultura Organizacional 

 

Recuperado: Adaptado de Cameron & Quinn (2011) 
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Innovación 

Robayo, (2016) define la variable innovación como importante dentro de las 

organizaciones, ya que genera ventajas competitivas y una sostenibilidad económica 

junto a evolución y crecimiento, lo que está ligada a la medición financiera del éxito de 

la organización. (Crossan y Aypadin, 2010) 

La innovación es considerada como un factor incremental bajo diferentes aspectos, tales 

como producto o proceso. (Chen,2009).  

Así también, esta variable ha tomado importancia por su constante evaluación, lo que ha 

generado que autores sustentan que la organización debe estar siempre en evolución para 

permanecer activa en un contexto adverso y dinámico. (Quero, 2012) 

 

Diversos autores han clasificado diferentes tipos de innovación. Kitchell (1995) nos 

indica que la innovación puede darse desde 3 perspectivas: 1) producto; 2) tecnología y 

3) comportamiento.  

Unos lineamientos más recientes son los de la OCDE (2005), quienes indican que la 

innovación es la implementación de un nuevo o significativamente mejor producto o 

servicio, proceso, marketing o modelo de organización, por lo que define que existen 4 

tipos de innovación: 1) Innovación en productos/servicios, 2) Innovación en procesos, 3) 

Innovación de marketing y 4) Innovación organizacional. 

 

Tabla 2: Características de las culturas que favorecen la innovación. 

 

Fuente: Naranjo (2010, pg.61) 

 

Desempeño Empresarial  

 

 Se entiende como la facultad de una organización para alcanzar sus objetivos. (Shu-Mei 

y Pei-Shan (2014, p. 161). 
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El desempeño empresarial se consigue mediante el desarrollo de estrategias usando 

herramientas y trabajo conjunto que genere una ventaja competitiva que amplíe la 

capacidad de respuesta frente a cambios externos. (Waal y Kourti, 2013, p. 447). 

 

Diversos autores han estudiado sobre la necesidad de medir el desempeño empresarial, a 

través de indicadores confiables y de fácil medición que involucren a todas las áreas de 

la empresa, es por ello que Bourne et al. (2003, p. 41) sugiere 2 dimensiones para la 

medición: 1 las financieras y 2 no financieras; y resalta su importancia de medir ambas 

dimensiones ya que son complementarias y no se deben medir por separado. 

Diversos autores coinciden en que el rendimiento se puede medir con indicadores 

económicos financieros (ROI, ROA, EBITDA) asociados al desempeño del recurso 

humano y al rendimiento de capital. (Sobri y Ossai-Lgwe, 2011).  

 

2.2 Relaciones entre variables 

 

2.2.1 Cultura organizacional y desempeño empresarial 

Existen diversos estudios en la literatura tales como (Hogan y Coote, 2014; Val 

Mohammadi y Roshanzamir, 2015; Leithy, 2017) que se han centrado en medir el vínculo 

entre cultura organizacional y desempeño empresarial, esto debido a la falta de un 

consenso de los principios y valores de la organización que facilitan el desarrollo de la 

organización. (Salas et al., 2017). Asimismo, Villamar (2016) y Salas et. al (2017) 

estudiaron dicha relación en diferentes contextos ya sea por tipo de empresa, sectores, 

distintos países y demás, por tanto, es inevitable reconocer que la cultura organizacional 

es relevante en el desempeño de las organizaciones y en cómo las personas actúan dentro 

de ellas. Dichos estudios previos señalan que las organizaciones exitosas suelen poseer 

fuertes valores gerenciales fundamentales que guían el comportamiento y la conducta 

comercial de los trabajadores. (Khed Houria et al., 2020). Donde los valores y normas 

pueden ser representados como rituales organizacionales, lenguaje e historias y 

configuraciones físicas (Hogan y Coote, 2014) 

Sin embargo, el vínculo entre la cultura organizacional y el desempeño de una 

organización es mucho más complejo de lo que se esperaba, de manera que existen 

estudios que han generado resultados inconclusos (Hynes, 2009; Kollmann y Stockmann, 
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2014). Donde mencionan que dicha relación puede no ser directa, pero puede estar 

mediada por la innovación. (Hynes, 2009).  

De manera que investigaciones recientes, nos abordan el rol mediador de la innovación 

entre cultura y desempeño. (Abu Ramadan et al, 2019; Naranjo-Valencia et al, 2015; 

Imran et al, 2021), donde Naranjo et al., (2015), nos menciona que es predecible un 

impacto indirecto de la cultura sobre el desempeño a través de la innovación ya que 

dependiendo de los valores que fomente, la cultura puede fomentar o limitar la actividad 

de innovación de una organización. Asimismo, estudios como los de Uzkurt,et al. (2013) 

y Aboramadan (2019) postulan que la innovación es una variable que media el vínculo 

entre la cultura organizacional y el desempeño empresarial de la organización dado que 

en un contexto cambiante desarrollar capacidades innovadoras es una condición necesaria 

para el buen rendimiento en las organizaciones. De esta manera, la implementación de la 

cultura proactiva que estimula la creatividad puede ayudar a las empresas a obtener un 

mejor desempeño de las que no lo hacen.  

Para analizar esta relación utilizamos el modelo propuesto por Cameron y Quinn (1999), 

Competing Values Framework (CVF).  Cameron y Quinn (1999) definen 4 tipos de 

cultura: Adhocrática, clan, mercado y jerárquica usando dos dimensiones: flexibilidad y 

discreción vs control y estabilidad en el eje de las ordenadas, y orientación externa y 

orientación interna en el eje de las abscisas. 

En el siguiente grafico podemos observar el modelo de valores por competencia:  

 

Gráfico 1: Modelo de Valores por Competencia 

 

Fuente: Cameron y Quinn (1999) 
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En su trabajo, Naranjo-Valencia et. al (2016) indica que la cultura adhocrática es aquella 

que más impulsa la innovación ya que esta se enfatiza en la flexibilidad y se encuentra 

orientada al exterior de la firma y ciertos rasgos de esta como la creatividad y la toma de 

riesgos promueven la innovación, en contraposición la cultura jerárquica es aquella que 

menos promueve la innovación dado que enfatiza el control y se encuentra orientada al 

interior de la organización. En relación a los otros dos tipos de cultura, clan y mercado, 

se debe seguir estudiando su relación con la innovación para tener resultados más claros 

ya que la evidencia de estudios previos no es concluyente.  

Jensen et al., (2020) aborda la relación existente de la innovación en el desempeño 

organizacional sustentados en los aportes de la innovación en la mejora de procesos 

productivos, que aumentan las ventas y reduce costos mejorando así el desempeño 

organizacional, por todo lo expuesto planteamos la siguiente hipótesis de investigación:  

Hi: La innovación media la relación entre cultura organizacional y desempeño 

empresarial. 

 

2.2.2 Cultura organizacional e innovación 

 

Una de las maneras para lograr el reto de la innovación en las organizaciones es el proceso 

de transformación de la cultura, identificando las características y factores que permitirán 

el buen desempeño de la firma.  (Fey y Denison, 2013). 

Una organización puede mejorar su desempeño y modelo de negocio teniendo ventajas 

competitivas y respondiendo rápido a los cambios dentro de su entorno, esto como soporte 

a una variable que conlleva un alto nivel de riesgo e incertidumbre, que demanda tiempo 

y esfuerzo pero que a lo largo del tiempo genera cambios irreversibles, la innovación.  

(Latifi, Nikou, 2021) 

 

En su trabajo Naranjo-Valencia (2011) señala que el vínculo entre la innovación y la 

cultura organizacional se explica por medio de la “mirada basada en recursos”, que se 

resume en herramientas o estrategias que implementa una organización para cumplir sus 

objetivos. 

 

Este modelo nos plantea que las empresas podrán generar una ventaja competitiva cuando 

la innovación sea difícil de imitar, esto se logrará en la medida en que la innovación sea 
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asumida de forma que complemente y explote oportunamente con distintas competencias 

que resulten de otros elementos configuracionales, entre ellos la cultura organizacional 

(Lengnick-Hall, 1992). 

La literatura previa nos indica que las empresas que esperan mejorar la innovación deben 

prestar atención a su cultura organizacional, ya que esta puede ser responsable de 

promover e inhibir el proceso innovador. En particular deben fortalecer aquellas culturas 

que promueven la creatividad, la toma de riesgos, el emprendimiento y la libertad, así 

como evitar las culturas que promueven el control, el apego a las normas y la orientación 

a una regulación interna.  Existe un consenso sobre 4 características o variables de la 

cultura organizacional que promueven la innovación: 1) creatividad, 2) autonomía, 3) 

toma de riesgos y 4) trabajo en equipo. (Naranjo-Valencia, 2010)  

 

Aquellas culturas con una orientación externa promuevan una mayor innovación que 

aquellas con una orientación interna. Esto se debe a que la flexibilidad, la autonomía y la 

libertad fomentan la creatividad, la cual es clave para el desarrollo de innovaciones.  

(Naranjo-Valencia,2011).   

 

Cultura adhocrática e innovación en productos 

 En un trabajo más reciente Salas et. al (2017) concluye que la cultura adhocrática afecta 

positivamente al rendimiento dado el carácter innovador que impulsa esta cultura tiene 

como fin último el desarrollo nuevos productos y servicios que serán llevados al mercado 

por las empresas, dado que esta enfatiza la flexibilidad y tiene una orientación externa, 

este tipo de cultura promueve las principales características necesarias para promover la 

innovación como la autonomía y la creatividad. (Naranjo-Valencia,2011).  

 

Es importante reconocer que la cultura adhocrática acepta la exposición que conlleva la 

toma de decisiones creativas, sin embargo, la innovación y la productividad permiten que 

los objetivos corporativos se cumplan. (Vilca G; González J, 2011).  

En esa misma línea, Ávila (2019) sostiene que una cultura orientada al desarrollo de 

mejoras continuas se puede traducir en una innovación de producto.  

 

 

 



17 

 

Lo que nos lleva a plantearnos:  

H1: La cultura adhocrática tiene una relación positiva con la innovación en 

productos. 

 

Cultura Adhocrática e innovación en procesos 

Hogan y Coote (2014) sostienen que la cultura organizacional debe motivar la 

innovación en procesos internos, en forma de soluciones estratégicas o servicios 

adicionales, como el delivery, que permitan cubrir los requerimientos de la demanda en 

un mercado dinámico y competitivo y, de esta forma, diferenciarse de la competencia. 

Naranjo-Valencia et. al (2016) afirma que en un contexto cambiante es necesario 

promover un ambiente de innovación que promueva la innovación de procesos.   

Lo que nos lleva a plantearnos:  

H2: La cultura adhocrática tiene una relación positiva con la innovación en 

procesos. 

 

Cultura Adhocrática e innovación organizativa 

La cultura adhocrática favorece a la innovación en gestión, debido a los estilos de 

liderazgo que les permite a los colaboradores ser autónomos en sus decisiones y la 

capacidad de trabajo en equipo, así como el ambiente de trabajo que promueven, siendo 

este evaluado por la experiencia del colaborador, sustentado por Alvarado, K (2015)  

En una línea similar, Avila (2019) indica que una cultura que estimule el desarrollo de 

ideas nuevas puede traducirse en nuevos métodos de gestión, es decir, en innovaciones 

organizativas.  

Lo que nos lleva a plantearnos:  

H3: La cultura adhocrática tiene una relación positiva con la innovación 

organizativa. 
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Cultura Adhocrática e innovación en marketing 

En su trabajo Aboramadan (2020) indica que la innovación se da en una cultura que 

fomenta el trabajo en equipo, orientación al objetivo, creatividad, toma de riesgos, 

adaptabilidad y orientación al marketing.  

Purchase, S., & Volery, T. (2020) sostienen que la innovación en marketing está 

íntimamente asociada al desarrollo y comercialización de nuevos productos y servicios, 

por lo que esta es complementaria a la innovación en producto.  

Lo que nos lleva a plantearnos:  

H4: La cultura adhocrática tiene una relación positiva con la innovación en 

marketing.  

Cultura de clan e innovación de productos 

La cultura es una variable clara que impacta los valores de la organización (Villamar, 

2016). En su trabajo Cameron y Quinn (2005) indican que la cultura brinda un ambiente 

colaborativo, donde los colaboradores comparten el conocimiento adquirido. En esta 

línea, De Marchi, V., & Grandinetti, R. (2013) propone que el conocimiento incrementa 

la innovación por medio de la libre comunicación y distribución del conocimiento en la 

organización. Un estudio más reciente de Naranjo - Valencia (2017) indica que los valores 

asociados a la cultura de clan favorecen como la flexibilidad, el involucramiento de los 

colaboradores y el trabajo en equipo tienen un nexo con el comportamiento innovador de 

los colaboradores, el cual media el nexo entre la cultura de clan y la innovación radical 

en productos. De igual manera Liao, Z. (2018) concluye que la cultura de clan promueve 

la creatividad de los miembros, lo que a su vez promueve la innovación.   

Lo que nos lleva a plantearnos:  

H5: La cultura de clan tiene una relación positiva con la innovación en productos. 
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Cultura de clan e innovación en procesos 

En su investigación Alvarado, K. & Dumisacho, V. (2015), concluyen que las empresas 

tipo clan muestran un vínculo más fuerte entre la cultura organizacional y la innovación. 

En su trabajo Naranjo - Valencia (2016) sostiene que la cultura de clan promueve el 

involucramiento del colaborador y el trabajo en equipo dada su orientación a los factores 

internos del negocio, promueve la innovación en los procesos de desarrollo. 

Droge, C., Calantone, R. & Harmancioglu, N. (2008) plantean que su flexibilidad da 

apertura a nuevas estructuras orgánicas, procesos de toma de decisión descentralizada y 

comunicación fluida.  

Lo que nos lleva a plantearnos:  

H6: La cultura de clan tiene una relación positiva con la innovación en procesos. 

Cultura de clan e innovación organizativa 

Liao, Z. (2018) sostiene que la cultura de clan promueve una atmósfera de trabajo 

colaborativa, donde el líder cumple un rol de mentor, por lo que la comunicación y la 

transferencia de conocimiento son las características que promueven la innovación. 

Chuang, F., Morgan, R. E., & Robson, M. J. (2012) indica que la administración debe 

enfocarse en el desarrollo de ideas colectivas y fomentar el análisis estratégico. 

 En la misma línea Wei, Y, Samiee, S., & Lee, R. P. (2014) sostiene que la cultura de 

clan puede lograr el cambio en las estrategias de mercado y de producto por medio de la 

información compartida.  

Lo que nos lleva a plantearnos:  

H7: La cultura de clan tiene una relación positiva con la innovación organizativa. 

 

Cultura de clan e innovación en marketing 

En su trabajo Purchase, S., & Volery, T. (2020) indica que la participación del 

colaborador es particularmente importante ya que ellos son quienes llevan a cabo la tarea 

de brindar una experiencia de servicio nueva y única, por lo que tienen un papel de 
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reconocimiento y desarrollo de nuevas oportunidades innovadoras. Finalmente, Nieves, 

J., & Diaz-Meneses, G. (2016) sostiene que un mayor nivel de conocimiento colectivo 

promueve la innovación en marketing dado que el conocimiento sobre el entorno de la 

organización permite comprender mejor los cambios necesarios para adaptarse.  

Lo que nos lleva a plantearnos:  

H8: La cultura de clan tiene una relación positiva con la innovación en marketing.  

 

Cultura de mercado e innovación en productos 

Se tiene una orientación externa, se espera que esta promueva la innovación dado que lo 

que se busca es llevar nuevas ideas al mercado. (Lukas & Ferrell, 2000), adicionalmente 

le permite conocer los requerimientos de sus clientes y el sentimiento de mercado. 

(Salavou, 2004).  Además, Naranjo - Valencia (2016) sostiene que la cultura de mercado 

tiene como principales valores el cumplimiento de los objetivos, la consistencia y la 

competitividad.  

La literatura reconoce una relación entre conocer los requerimientos de los clientes y las 

estrategias de mercado de los competidores y la innovación en nuevos productos 

(Sandvik and Sandvik, 2003);  

Lo que nos lleva a plantearnos:  

H9: La cultura de mercado tiene una relación positiva con la innovación en 

productos. 

Cultura de mercado e innovación en procesos 

La cultura de mercado se encuentra orientada a resultados y obtener una mayor 

participación de mercado, tomando como atributos principales la competitividad y el 

logro de objetivos (Quinn, 1999).  

En su trabajo, Liao, Z. (2018) sostiene que la cultura de mercado al estar enfocada en la 

satisfacción del cliente se encuentra positivamente relacionada con la innovación en 

procesos considerando un contexto en el que se demandan productos eco amigables.  
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Lo que nos lleva a plantearnos:  

H10: La cultura de mercado tiene una relación positiva con la innovación en 

procesos. 

Cultura de mercado e innovación organizativa 

Liao, Z. (2018), indica cómo la cultura de mercado puede llevar nuevas formas 

administrativas que le brinden a la organización una ventaja competitiva, dada la 

creciente demanda de productos ecológicos una cultura que enfatiza la competencia, 

busque una cuota de mercado atractiva y priorice la satisfacción de sus clientes se 

posicionará sobre sus competidores, esto con el objetivo de obtener una posición de 

liderazgo en el mercado. Hervas-Oliver, J. (2014) indica que la innovación 

organizacional se relaciona con la mejora de los procesos de producción, lo cual le 

permite tomar una mejor posición en el mercado.  

Lo que nos lleva a plantearnos:  

H11: La cultura de mercado tiene una relación positiva con la innovación 

organizativa. 

 

Cultura de mercado e innovación en marketing  

En su trabajo Purchase, S., & Volery, T. (2020), indica que las empresas que tienen la 

capacidad de captar y transformar en conocimiento las últimas necesidades de mercado 

pueden capturar un tipo específico de innovación que impulse las prácticas de marketing 

con el fin de desarrollar y comercializar productos y servicios. Las empresas que adoptan 

estas prácticas en innovación de marketing de forma proactiva estarán en una posición 

ideal para obtener una ventaja competitiva.  

Nieves, J., & Diaz-Meneses, G. (2016) sostiene que el conocimiento es un recurso 

valioso que les permite a las empresas introducir actividades de marketing. Es importante 

reconocer que la innovación en marketing representa un riesgo y su éxito no está 

garantizado, sin embargo, estas son incrementales, por lo que en caso de fracaso sus 

pérdidas no son representativas en comparación a los intentos de introducir otros tipos 
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de innovaciones, es decir, tiene un parámetro de control desde su implementación. Esto 

va de la mano con los atributos establecidos por Cameron y Quinn (1999) para la cultura 

de mercado, con la finalidad de lograr los objetivos de la empresa, obtener una mayor 

cuota de mercado y ser más competitivos a la vez que establece un marco de control.   

Lo que nos lleva a plantearnos:  

H12: La cultura de mercado tiene una relación positiva con la innovación en 

marketing.  

 

2.2.3 Innovación y desempeño empresarial 

La innovación tiene cada vez más importancia en las empresas dado que a través de esta 

se generan eficiencias y mejores desempeños en el largo plazo, especialmente en mercado 

dinámicos, siendo el motivo principal que la innovación le hace frente a un entorno 

externo turbulento. En dichos contextos las empresas con la habilidad de innovar serán 

capaces de responder a los desafíos de mercado con mejoras en la manufactura, nuevos 

productos y explotando nuevas oportunidades de mercado mejor que aquellas empresas 

no innovadoras (Soetanto & Jack, 2013). 

Esta es reconocida como la fuente de las ventajas competitivas para las firmas, lo cual les 

permite obtener un mejor desempeño en el largo plazo (Kaplinsky and Santos, 2005; 

Lengnick-Hall, 1992).  

Calantone et al. (2002), señala que la innovación de una empresa surge a través de la 

implementación de nuevas ideas, donde se explora diversas alternativas y formas de hacer 

las cosas, además de fomentar la creatividad en los métodos de operación  La innovación, 

a través de nuevas actividades, rutinas y procesos, permite obtener beneficios 

significativos para las empresas para crear valor y sustentar una postura competitiva de 

la firma (Anning-Dorson, 2017; Deutscher, Zapkaub, Schwens, Baumc y Kabst, 2016); 

mediante el uso de recursos como el conocimiento, el uso de la tecnología, con 

colaboración externa o con inversión en investigación y desarrollo (I+D) las empresas 

pueden concebir la oportunidad de un cambio o mejora en su negocio. (OECD y Eurostat, 

2018). 
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La literatura acepta la innovación como un factor del éxito a largo plazo de las 

organizaciones, sobre todo en mercados dinámicos y cambiantes como los actuales. 

(Damanpour y Golpalkrishan, 2001). 

 Asimismo, el rendimiento es considerado una medida de desempeño empresarial cuando 

se identifica un crecimiento en, ganancias, cuota de mercado e incremento de capital 

humano. (Deutscher et al., 2016), cuyo beneficio se traduce como la creación de valor y 

una posición sostenible (Doran y Ryan, 2014).  

 

Innovación en productos y desempeño empresarial 

El crecimiento en ventas, el incremento de la cuota de mercado y la retención del cliente 

son reflejos del éxito un nuevo producto o servicio (Pelham, 1997) citado por Keskin, H. 

(2006), cuando un cliente se siente satisfecho con el producto o servicio, se puede volver 

leal a la marca de la compañía y podrá pagar más, no solamente para obtener de nuevo el 

producto sino para aumentar la compra y generar más ingresos a la empresa (Wang y Wei 

2005). Dentro del sector industrial existe una transformación permanente en el uso de 

tecnologías, sistemas de información y mecanismos de cómputo que generan valor en 

todas las fases de producción y ejecución del producto que conlleva a  incrementar la 

porción de ventas (Ocampo et al., 2017). 

Lo que nos lleva a plantearnos:  

H13: La innovación en productos tiene una relación positiva con el desempeño 

empresarial 

 

Innovación en procesos y desempeño empresarial 

La literatura existente demuestra que los procesos de innovación generan mayores 

márgenes de rentabilidad en las empresas sin importar el área en donde se implemente 

los procesos de innovación (Rosseau & Blake, 2016) 

a raíz de la implementación de la innovación se ha logrado desarrollar procesos que han 

dado buenos resultados; se generan beneficios múltiples en todo el proceso como 
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reducción de costos, mejora en la calidad de los productos lo que genera un mejor 

desempeño empresarial medible a través de su crecimiento en ventas (Kafouros et al., 

2008). Lo que nos lleva a plantearnos:  

H14: La innovación en procesos tiene una relación positiva con el desempeño 

empresarial 

 

Innovación organizativa y desempeño empresarial 

Hervas-Oliver et al., 2014). indica que la adopción de las innovaciones organizativas 

aumenta la rentabilidad a través de una estrategia de innovación en procesos, en un 

contexto donde el proceso de producción mejora por la introducción de una nueva 

tecnología en la empresa.  

Lo que nos lleva a plantearnos:  

H15: La innovación organizativa tiene una relación positiva con el desempeño 

empresarial 

 

Innovación en marketing y desempeño empresarial 

Nieves, J., & Diaz-Meneses, G. (2016), indica que las empresas pueden alcanzar un 

mayor desempeño financiero a través de la instrucción de innovaciones en marketing, las 

cuales, para el caso de nuevos productos, se encuentran asociadas a la innovación en 

productos (Purchase, S., & Volery, T. 2020)  

Así, Aboramadan, M.(2020), indica que la innovación en marketing es una mediadora 

entre la cultura y el desempeño dado que la existencia de un clima que promueva la 

orientación a objetivos, la orientación al cliente, la toma de riesgos, el aprendizaje 

continuo y la orientación a marketing son factores que promueven el éxito de la empresa.    

Lo que nos lleva a plantearnos:  

H16: La innovación en marketing tiene una relación positiva con el desempeño 

empresarial 
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2.3 Modelo propuesto 

 

La literatura revisada se fundamenta en el estudio de las relaciones de tres importantes 

variables, siendo la cultura organizacional (variable independiente), el desempeño 

empresarial (variable dependiente) e innovación empresarial (variable mediadora).  A 

continuación, proponemos el siguiente modelo teórico: 

 

Gráfico 2: Relación entre cultura organizacional, innovación y desempeño 

empresarial 

 

Fuente: Elaboración Propia  

Donde cultura organizacional se divide en 4 sub variables, según el Modelo de Cameron 

y Queen (2009), llamado Marco de Valores en Competencia , en el cual autores como 

Jamrog, 2006 ; Slagter, 2009; McLaughlin, 2008 sustentan y defienden que la cultura 

adhocrática, de clan y de mercado son las variables con características y vínculos 

similares que se complementan con la  innovación y sus variables, ya que sus factores de 

cambio, ya sea en procesos o tecnológicos van buscando moverse estratégicamente para 

lograr entre ellos una manera de beneficiar a la organización en su desempeño financiero 

a través de índices o ratios positivos; Factores que en consecuencia se relacionarán con la 

innovación según el Modelo de la OCDE (2010), que agrupa los 4 tipos de innovación 

según procesos, gestión, producto y marketing. 

En consecuencia, el desempeño empresarial de las organizaciones es uno de los temas 

centrales dentro de una gestión, según Pedromo (2017), que se entiende como el nivel 
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económico logrado por una empresa, a través del análisis de la información para una toma 

de decisiones. Zuñiga Collazos (2015) citado por Julnes (2007)  sostiene que el 

desempeño financiero es un elemento vital para un análisis de cultura organizacional por 

procesos innovadores, tecnológicos y sociales, ya que tienen un impacto directo en 

términos de crecimiento de indicadores, participación de mercado y rentabilidad. (Akgun 

et al, 2007), lo que se puede expresar como el comportamiento económico de la 

organización, beneficios y utilidades percibidos en un tiempo determinado.  

Autores como Euchner, J., & Ganguly, A. (2014) han construido modelos para poder 

medir la cultura organizacional a través de la innovación y como consecuencia lograr un 

desempeño financiero positivo (Haffar & Ghoneim, 2014), teniendo distintos criterios 

que según sus características pueden complementarse para distintos sectores industriales. 

(Kleeberg H. F. y Nieto V. M., 2010), sin embargo, como se ha mencionado en el capítulo 

anterior los resultados no son del todo concluyentes. 

Asimismo, es importante recalcar que las organizaciones a estudiar forman parte del 

sector pesquero, aquel que es un elemento estratégico para el Perú, siendo una fuente 

generadora de divisas que le ha permitido al país poder incrementar su PIB en 2.5% 

respecto a lo registrado en los últimos dos años. (Petrotrans Mkt, 2022), siendo las 

principales TASA, Copeinca, Diamante, Austral, Hayduk, Exalmar, etc; organizaciones 

que en lo particular después de la coyuntura del país (política y emergencia sanitaria), se 

vieron obligados a movilizar sus estrategias para seguir siendo sostenibles 

económicamente en el tiempo; siendo el cambio de procesos innovadores y capacitación 

a los colaboradores una de sus principales variaciones. (León, A. 2018). 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

 

3.1 Diseño de la investigación 

 

Luego de la revisión literaria de las variables y sus relaciones en la sección anterior y 

dado que el objetivo del estudio será determinar el nexo entre la cultura organizacional y 

el desempeño empresarial bajo la variable mediadora innovación, se recurrió a un diseño 

no experimental de tipo transversal. (Agudelo, et al.,2008) 

El mismo autor, señalan que “en el diseño de investigación transversal se recolecta datos 

en un tiempo único y que su propósito es describir variables, y analizar su incidencia o 

interrelación en un momento dado”. 

Usaremos un enfoque cuantitativo que, según Hernández, et al. (2003), el enfoque 

cuantitativo usa recolección de datos para probar hipótesis basado en la numeración y el 

análisis estadístico para establecer patrones de comportamiento. Además, Cameron y 

Quinn (2006) citados por Khed Houria, et al. (2020) sugieren que “el enfoque cuantitativo 

es más relevante que los enfoques cualitativos para evaluar las dimensiones de la cultura 

organizacional que pueden caracterizar a una organización” por lo que para la presente 

investigación utilizaremos un enfoque cuantitativo. 

3.2 Población 

El Perú es el primer productor mundial de harina de pescado y el segundo en productos 

pesqueros; el 86,4% utilizado para elaborar aceite y harinas y el 13,6% para consumo 

humano. Vela Meléndez, L (2014), lo que genera un gran aporte para la economía del 

país teniendo expectativas positivas de desarrollo a futuro. 

De acuerdo al Anuario estadístico Pesquero y Acuícola del año 2021 emitido en el portal 

web del Ministerio de producción “el número de empresas del sector pesquero en el Perú 

generaron 99 627 puestos de trabajo en dicho año, cifra que representa un crecimiento de 

33,3% con respecto al año 2020, significando ello 24,8 mil puestos de trabajos 

adicionales”. 

Gutiérrez, V. (2014), sostiene que la teoría de las etapas del crecimiento económico por 

W.Rostow posibilita expansiones en distintos sectores de la economía; siendo una de ellas 

la variable de la innovación , está ligada al desempeño financiero, directamente a la tasa 

de inversión. 



28 

 

Una vez que los sectores comienzan a desarrollarse, el crecimiento puede despegar por sí 

solo, lo que en el caso de la pesca resulta positivo ya que su actividad extractiva busca 

maximizar sus ganancias tratando de extraer la mayor cantidad de recursos en un tiempo 

reducido. De la Puente, S. (2011) 

En relación a la innovación, ésta es “un factor relevante para la competitividad 

empresarial, incluso en la pesca, en donde son aplicadas múltiples innovaciones. El 

sistema de innovación sectorial existente en esta industria está dotado de una gran 

complejidad, con conocimientos y tecnologías aplicadas procedentes de diversas 

fuentes.” Souto (2015). 

Por otro lado, el gobierno del Perú, fomenta la innovación del sector pesquero a través 

del Programa Nacional de Innovación en Pesca y Acuicultura que, según información de 

la Plataforma digital única del Estado Peruano, “promueve el desarrollo productivo y la 

competitividad a través de la investigación, adaptación de tecnologías y fortalecimiento 

de capacidades en el sector pesca, cofinanciado proyectos innovadores”. 

Tomando en cuenta la importancia del sector pesquero en el país, nuestra población está 

definida por las 367 empresas pertenecientes al sector pesquero peruano de clasificación 

industrial, cuya información del número total de empresas fue extraída del portal web del 

Ministerio de Producción del Perú. 

3.3 Muestra y recolección de datos 

Para la elección de la muestra se realizó el tipo de muestreo aleatorio simple. 

Los datos del presente estudio serán recolectados a través de encuestas elaboradas, esto a 

partir de la literatura existente y estarán desarrolladas a través de tres constructos basados 

en el modelo OCAI de Cameron y Queen (1999) para la variable cultura, en el modelo de 

Naranjo, et al (2016) para la variable innovación y Anwar, M. (2018). para la variable 

desempeño tales como y dirigidas a una muestra de 189 empresas pesqueras de 

clasificación industrial cuya cantidad fue calculada a través de la fórmula matemática del 

tipo de muestreo aleatorio mencionado con un nivel de confianza del 95%, y un margen 

de error del 5%. 
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La accesibilidad de información en el portal web del Ministerio de Producción del Perú 

nos facilita el contacto con dichas empresas y por lo tanto las encuestas serán enviadas de 

manera virtual a los correos electrónicos institucionales. 

A continuación, se detalla la fórmula usada para el cálculo de la muestra: 

 

Donde: 

z: Puntuación z del nivel de confianza es de 1.96 puesto que se aplicó un nivel de 

confianza del 95%  

E: Error muestral: de 5% dado que se tiene un nivel de confianza del 95%   

p: Probabilidad de éxito: de 0.5 y por lo tanto se tiene una Probabilidad de fracaso (q) 

del 0.5 

N: Población conocida: Viene dado por el tamaño de la población, es decir 367 

empresas pertenecientes al sector pesquero peruano 

De acuerdo a Hernández, et. al (2014) las Puntuación z del nivel de confianza, el error 

muestral, la probabilidad de éxito y de fracaso usados en la presente investigación son 

los más comunes en ciencias sociales. 

3.4 Medidas de las variables 

Cultura organizacional: Teniendo como base la literatura existente ,distintos autores tales 

como  Maldonado et al. (2016), Salas et al. (2017), Panuwatwanich y Nguyen (2017); 

Yesil y Kaya (2013) para la medición de la cultura organizacional, se utilizará el 

Instrumento de evaluación de cultura organizacional (OCAI) desarrollado por Cameron 

y Quinn(1999) debido a su “utilidad y precisión para diagnosticar aspectos fundamentales 

de la cultura organizacional, siendo este un instrumento abierto para ser aplicado a la 

realidad de cada país, debido a que es un resultado de investigación científica”. Maya, et 

al. (2019) 
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Innovación: Para medir la variable innovación y sus tipos se tendrá como base el 

instrumento propuesto por Naranjo et al. (2016) y que a su vez se basa en el Manual de 

Oslo (OCDE & Eurostat, 2006) en la cual se utilizarán escalas de 5 puntos para cada tipo 

de innovación, siendo 1 el puntaje menor y 5 el mayor 

En el cuadro adjunto se puede apreciar los ítems que se tendrá en consideración tanto para 

tipos de innovación (productos/servicios, procesos, organizativa, marketing)  

Gráfica 3: Ítems de medición en innovación de Productos/Servicios y Procesos.  

 

Fuente: Naranjo-Valencia, J. C., Jiménez-Jiménez, D., & Sanz-Valle, R. (2016) 

 

Gráfica 4: Ítems de medición en innovación de organizativa & marketing 

 

Fuente: Naranjo-Valencia, J. C., Jiménez-Jiménez, D., & Sanz-Valle, R. (2016) 

Desempeño: De acuerdo a la revisión de la literatura hay 2 formas de medir el desempeño, 

estas medidas son las objetivas “que utilizan dimensiones contables, financieras y mixtas 

extraídas directamente de las empresas o por fuentes secundarias”. Martínez et al, (2021) 

y las medidas subjetivas que según Zuñiga et al, (2019) “se obtienen a través de la 
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recolección de la percepción o los puntos de vista de actores involucrados en los procesos 

de la empresa y, en algunos casos, en observadores externos” .  

Basándonos en la encuesta elaborada por Anwar, M. (2018).  para medir el desempeño 

empresarial financiero, se planteará a los encuestados indicar el progreso de ciertos 

indicadores en la empresa durante los últimos años”, usando la escala Likert de 1 a 5 que 

va desde 1 totalmente desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo. En donde se pedirá a los 

encuestados que califiquen el desempeño de su empresa sobre la base del ROE, el 

rendimiento de las ventas, el ROA, el crecimiento de las ventas y la rentabilidad neta. 

3.5 Análisis estadístico 

En cuanto al análisis de datos se propone usar el software STATA con el fin de conseguir 

precisión en los resultados.  

Tomamos el estudio de Naranjo et al, (2016) quien utiliza el procedimiento de Baron & 

Kenny, (1986), para comprobar las hipótesis planteadas mediante el análisis de regresión 

Jerárquica, la cual es una técnica que podemos utilizar para comparar varios modelos 

lineales diferentes. 

De acuerdo al procedimiento de Baron & Kenny, (1986) para probar la mediación de 

variables en una investigación se debe realizar tres ecuaciones de regresión que se 

detallaran a continuación: 

Denotando las variables cultura(X), innovación(Z) y desempeño(Y) como independiente, 

mediadora y dependiente respectivamente se tiene el proceso de la siguiente manera: 

En primer lugar, la variable independiente debe relacionarse significativamente con la 

variable dependiente. En este caso, se realiza una estimación de la regresión simple y la 

comprobación de que la pendiente de la regresión estimada sea significativa.  

En segundo lugar, la variable independiente debe relacionarse significativamente con la 

variable mediadora (innovación), esto implica la estimación de la regresión simple y la 

comprobación de que la pendiente de la regresión estimada sea significativa.  

En tercer lugar, la variable mediadora (Z) está relacionada con la variable dependiente 

manteniendo constante el efecto de la variable independiente, esto implica la estimación 
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del coeficiente de la regresión múltiple de Y sobre X y Z y la comprobación de que la 

pendiente de la regresión estimada sea significativa. 

Utilizando el procedimiento descrito como ya se mencionó anteriormente se va a 

comprobar la hipótesis Hi: La innovación tiene un efecto mediador en relación a la cultura 

organizacional y el desempeño empresarial.  
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CAPÍTULO IV: CONTRIBUCIÓN ESPERADA 

 

Nuestro estudio indica que es beneficioso para las empresas fomentar una cultura 

organizacional innovadora al instituir mecanismos y estructuras que fomenten nuevas 

ideas y formas de pensar y operar, ya que es probable que esto mejore los resultados de 

la empresa. La introducción, adopción y difusión de innovaciones puede facilitar en las 

organizaciones los mecanismos para alentar y fomentar una cultura innovadora. (Souto, 

2015) 

Los gerentes pueden aprovechar los impactos positivos del vínculo que existe entre la 

cultura organizacional y las innovaciones. Los gerentes trabajan arduamente para 

aumentar las innovaciones de todo tipo y en varios niveles en sus organizaciones. Ahora 

podemos decir que la generación de innovaciones puede ser impactada fomentando la 

cultura organizacional adecuada. (Dávila, 2012) 

Por lo tanto, los mecanismos para fomentar y nutrir una cultura organizacional 

innovadora, como se sugiere en nuestro estudio, contribuirían en gran medida a ayudar a 

las empresas industriales a mantenerse competitivas y mejorar el desempeño. 

4.1 Contribución Teórica  

Nuestra investigación pretende enriquecer la literatura existente sobre el nexo de las 

variables cultura organizacional y desempeño empresarial a través de la variable 

mediadora innovación; reforzando la explicación de que, si existe una relación positiva 

entre las sub variables estudiadas, con el fin de mejorar el desempeño de las 

organizaciones con una perspectiva de cambio.  

Así también, se aclara la determinación de los efectos de las sub variables en 

complemento con los diversos tipos de modelos presentados por distintos autores; en 

donde la literatura ha sido ambigua. 

Por lo tanto, nuestro estudio nos brinda información útil para las organizaciones, 

particularmente en el rubro industrial, donde las empresas buscan ser competitivas y 

receptivas a los cambios ambientales mediante la introducción exitosa de innovaciones, 

teniendo en cuenta que se encuentran en un entorno muy competitivo y, como resultado, 

las innovaciones son muy útiles para flexibles y respuestas justo a tiempo a los desafíos 

competitivos. Bashir, M., Verma, R. (2018) 
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4.2 Contribución Práctica 

 

La investigación realizada sobre el vínculo entre la cultura organizacional, el desempeño 

financiero y la innovación ayudará como guía para las organizaciones del sector pesquero 

motivándolas y logrando generar una herramienta de apoyo con el fin de obtener ventajas 

competitivas, así como también capacitación de colaboradores; aquello que se reflejará 

en una mejor calidad de servicio y mejor posición de las organizaciones en el mercado. 

 

4.3 Estudios futuros 

 

Se sugiere que futuras investigaciones profundicen todas las dimensiones en cultura 

organizacional e innovación, dado a la amplitud de conceptos y dimensiones que existen 

en la literatura.  

Además, realizar el estudio de estas variables en sectores diferentes y también en 

empresas públicas con el fin de conocer cómo el contexto puede influir en la relación 

estudiada. 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES 

 

El presente estudio muestra que la cultura organizacional es crucial dentro del desempeño 

empresarial de una organización, si es medida con una variable que tenga las 

características de flexibilidad, adaptación al cambio, cambios en procesos, etc. (Naranjo, 

J.,2016). 

 

Se puede concluir que la cultura que adopta medidas innovadoras, es autónoma, flexible 

y se adapta al cambio de manera rápida, favorece el desarrollo y crecimiento del ambiente 

laboral, lo que repercute directamente sobre el desempeño organizacional y se asocia a 

un impacto positivo en los rendimientos organizacionales. 

 

 De acuerdo al análisis realizado en nuestra investigación, podemos evidencias a través 

de la literatura el nexo que existe entre la cultura organizacional y el desempeño 

empresarial y el impacto que tienen los tipos de cultura mediante los tipos de innovación; 

producto proceso, organizativa y de marketing  

 

La cultura organizacional se subdivide en variables que se amoldan a distintas 

características según cómo se desarrollan los procesos en una empresa; siendo la cultura 

de mercado imprescindible, ya que está relacionada al logro de resultados, objetivos, 

comportamiento innovador y prácticas eficientes lo que genera una orientación positiva 

frente a la relación de las variables en estudio.  (Amoros Tirado, G.,2019) 

 

La investigación realizada permite abordar procesos de transformación cultural en el 

sector pesquero del país, permitiéndoles identificar distintos factores como el 

compromiso, la aversión al riesgo, el aprendizaje frente a los cambios, etc que deben ser 

desarrollados a partir de objetivos estratégicos para poder generar frutos a partir de esos 

comportamientos. (Chang y Lee, 2017) 
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ANEXOS 

 

Anexo 1: Cuestionario de la variable de cultura organizacional 

 

 

 

Fuente:  Cameron y Quinn (1999). Adaptado por Khedhaouria, A., Nakara, W. A., 

Gharbi, S., & Bahri, C. (2020) 
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Anexo 2: Cuestionario de la variable de innovación 
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Fuente: Naranjo-Valencia, J. C., Jiménez-Jiménez, D., & Sanz-Valle, R. (2016) 
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Anexo 3: Cuestionario de la variable Desempeño empresarial 

 

 
 

Fuente: Anwar, M. (2018). 
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Anexo 4: Modelo propuesto de cuestionario 

 

 

 

 

 

Esta encuesta es voluntaria y confidencial y sus respuestas se utilizarán únicamente para efectos de investigación.

*Escala: 1 = totalmente desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = de acuerdo, 5 = totalmente de acuerdo

Nombre de Trabajador : Fecha:

Cargo de Trabajador : Hora

CULTURA ORGANIZACIONAL

Cultura adhocrática 1 2 3 4 5

Cultura Clan 1 2 3 4 5

Nuesta organización enfatiza el crecimiento y la adquisición de nuevos 

recursos para enfrentar nuevos desafíos

La adhesión que mantiene unida a la organización es el compromiso 

con la experimentación y la innovación

La organización es un lugar muy dinámico y emprendedor.

La organización es un lugar muy personal. Es como una familia 

extensa. La gente parece compartir mucho de sí misma.

La organización enfatiza los recursos humanos. Una alta cohesion en 

la firma son importantes

La organización se mantiene unida por la lealtad y la tradición

La organización valora el trabajo en equipo, la participación y el 

consenso.

Los miembros de alta dirección de nuestra organización son 

generalmente empresarios innovadores y tomadores de riesgos

Esta encuesta está realizada para conocer la relación entre la cultura organizacional y el desempeño empresarial teniendo como variable 

mediadora la innovación, en las empresas del sector pesquero del Perú,

Encuesta Nª 1 EMPRESA XXXXXX



51 

 

 

Cultura de mercado 1 2 3 4 5

INNOVACION

Innovación en productos/servicios 1 2 3 4 5

Innovación en procesos 1 2 3 4 5

El éxito en la organización se define en términos de cuota de mercado 

y penetración.

 Se cumplió con la introducción de nuevos productos/servicios 

proyectados 

La organización se enfatiza en las acciones competitivas y en los 

logros

La organización enfatiza tareas y cumplimiento de metas.

La organización está muy orientada a los resultados. La mayor 

preocupación es hacer el trabajo bien hecho.

Existen esfuerzos en I+D para desarrollar nuevos productos/servicios.

Existen esfuerzos para desarrollar nuevos productos/servicios en 

términos de horas/persona, equipos y capacitaciones involucradas

Existen respuestas inteligentes a los nuevos procesos introducidos por 

otras empresas del mismo sector.

Se logro la introducción de nuevos procesos planificados 

Existe disposición pionera para la introducción de nuevos procesos

Existe disposición pionera para la introducción de nuevos 

productos/servicios. 

Existen respuestas inteligentes a los nuevos productos/servicios 

introducidos por otras empresas del mismo sector.

Existen esfuerzos en I+D para desarrollar nuevos procesos

Existen esfuerzos para desarrollar nuevos procesos en términos de 

horas/persona, equipos y capacitaciones involucradas
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Innovación organizativa 1 2 3 4 5

Innovación de marketing 1 2 3 4 5

DESEMPEÑO EMPRESARIAL 1 2 3 4 5

Existen respuestas inteligentes a los nuevos métodos de 

comercialización introducidos por otras empresas del mismo sector.

Existe disposición pionera para la introducción de nuevos sistemas de 

gestión

Existen respuestas inteligentes a los nuevos sistemas de gestión 

introducidos por otras empresas del mismo sector.

El crecimiento de ventas de tu empresa ha tenido un buen desempeño

La rentabilidad neta de tu empresa ha tenido un buen desempeño

El ROE de tu empresa ha tenido un buen desempeño

El retorno de ventas de tu empresa ha tenido un buen desempeño

El ROA de tu empresa ha tenido un buen desempeño

Existen esfuerzos en I+D para desarrollar nuevos métodos de 

comercialización

Existen esfuerzos para desarrollar nuevos métodos de 

comercialización en términos de horas/persona, equipos y 

capacitaciones involucradas

Se logro la introducción de nuevos sistemas de gestión planificados 

Existen esfuerzos en I+D para desarrollar nuevos sistemas de gestión

Existen esfuerzos para desarrollar nuevos sistemas de gestión en 

términos de horas/persona, equipos y capacitaciones involucradas

Se logro la introducción de nuevos métodos de comercialización 

planificados 

Existe disposición pionera para la introducción de nuevos métodos de 

comercialización


