UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Innovacion y cultura organizacional en los colaboradores de la

empresa Backus, Tumbes - 2025

Tesis

Para optar el Titulo profesional de Licenciada en Administracion

Autoras:

Br. Lisbeth Del Pilar Rueda Lozada

Br. Anghely Clarita Zevallos Guerrero

Tumbes — 2026



UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Innovacion y cultura organizacional en los colaboradores de la

empresa Backus, Tumbes - 2025

Tesis aprobado en forma y estilo por:

Dr. Alamo Barreto, José Viterbo (presidente)
Cod. Orcid: 0000-0003-4459-1765

Dr. Vera Namay, Emilio Maximo (secretario)
Cod. Orcid: 0000-0001-8887-2441 ;

Mg. Armestar Amaya, Alex Alfreth  (Vocal)
Cod. Orcid: 0000-0002-0879-7232

Tumbes - 2026




UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Innovacion y cultura organizacional en los colaboradores de la

empresa Backus, Tumbes, 2025

Los suscritos declaramos que la tesis es original en su contenido

y forma:

Br. Rueda Lozada, Lisbeth Del Pilar (Autora) : eaé?
Cod. Orcid: 0009-0002-3869-3431 '

Br. Zevallos Guerrero, Anghely Clarita
Cod. Orcid: 0009-0000-8516-5223

Mg. Alex Alfreth Armestar Amaya (Asesor) , g
Cod. Orcid: 0000-0003-4459-1765

Tumbes - 2026



/g UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES /-
=) FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS {

lcesecacademicatiuntumbes sdu ge

¥
—e

-~

“Afo de la Esperanza y el Fortalecimiento de la Democracia”

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

(presencial)

En Tumbes, a los dos dias del mes de octubre dal dos mid veintiséis. siendo las 10 00 horas, en los ambientes de
la Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad Nacional de Tumbes, y en acto piblico, se reunseron ios
miembros del Jurado Calficador designados mediante RESOLUCION N.* 012-2026/UNTUMBES-FACEC-D: Dr
José Viterbo Alamo Barreto (Presidente), Dr. Emilo Méaximo Vera Namay (Secretario) y Mg Alex Alfreth Armestar
Amaya (Vocal). Asimismo, en la misma resolucién se ratfica ol Mg. Alex Alfreth Armestar Amaya como Asesor
Instalada la sesién, se procedid @ evaluar, calficar y dekberar la sustentacién de la tesis ttulada: “INNOVACION
Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA BACKUS, TUMBES, 2025",
presentada por las bachileres LISBETH DEL PILAR RUEDA LOZADA y ANGHELY CLARITA ZEVALLOS
GUERRERO, egresadas de la Escuela Profesional de Administracion, para optar el Tihulo Profesional de
LICENCIADA EN ADMINISTRACION

Concluida la sustentacién y absueitas las preguntas formuladas por los miembros del Jurado, y luego de la
Celiberacion correspondiente, el Jurado, de conformidad con el anticulo N.* 75 del Reglamento de Tesis para
Pregrado y Posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes y demds normativa institucional aplicable. procede a
consignar el resultado de las sustentantes: LISBETH DEL PILAR RUEDA LOZADA y ANGHELY CLARITA

ZEVALLOS GUERRERO, resultado caificativo; __J PROSACO — Moy Buepio

Se hace conocer & las sustentantes que debardn levantar las observaciones finales formutadas al informe final de
tesis que el Jurado indique, de corresponder, dentro de los plazos y condiciones establecides por la normativa
insttucional vigente.

En consecuencla, las bachilleres usasm DEL PILAR RUEDA LOZADA y ANGHELY CLARITA ZEVALLOS
GUERRERO quedan oePTeS para continuar con los trémites corespondientes a la
obtencién del Titulo Profesional de LICENCIADA EN ADMINISTRACION, de conformidad con la Ley Universiana
N.* 30220, el Estatuto de la Universidad Nacional de Tumbes, el Reglamento General. e Reglamento General de
Grados y Titulos y el Reglamento de Tesis de ta Universidad Nacional de Tumbes.

siendo tas __ A4 horas con __ 90 minutos del mismo dia, s dio por concluido el acto académico,
procediendo los miembros del Jurado a firmar la preserde acta en presencia del pubfco asistente, en sefial de
conformidad.

Tumbes, 02 deo occtubre del 2026

Dr. José|Yitegbo Alamo Barreto

N.* 41057014
Cédigo ORCID N.* 0000-0003-4459-1765 Cédigo ORCID N.* 0000-0001-8887-2441
Presidente Secretario

Mg. Alex Alfreth Armestar Amaya
DNIN.* 41737972
Cédigo ORCIDN.* oooooooe. -0879-7232
Voca

iv



REPORTE DE TURNITIN

F_I TUFRITIN Pigne b da B - Postsis idamblicador da in arbega oo | A 1AT RO

Lisbeth del Pilar Rueda Lozada y Anghely Clarita
Zevallos Guerrero,

TURNITIN - Informe final de tesis - Innovacion y cultura
organizacional

E Innorvacion y cullura crganizacional 2n los colaboradares de la smpresa Backus, Tumbes, 2028

Detalles del documento

Idamlifecaefion de | ewirega

tr:oid=311T:B15T10807 Bl paginas
P T—— 20962 palabras
20 mgo 2026, 251 GHT-S

o 2028, 1Z14TE emrit bisnes

Fiotbd di dessirga

20 mge 2026, %55 GHT-5 e _;/
Hombre del archivg i / ’_
TURMITIN - Infeamia findl de bécis - Innovisiia § eulterd onpisiessional. docs I'u'Ig Alax Alfrath Armestar A ya

(Asesor)
Cod. Orcid: 0000-0003-4459-1765

Tamida del mchive

E112 KB

E'] turniti" Fisgna [ da B9 - Porisds idanbl icecior de I anbega o3 1T A1 ROEIT



Flturnitin  reszsse-o .

11% Similitud general
El tistal combinado di toedas las cowrceierciad, ool das las Musniis s s, fars oo
Filtrado desde el informe

* Bidografia
¥ Tasdo citgedn

b Coincdencias manones (menoes o 15 palabac)

Exclusiones
b M7 de fuente excluda

Fuentes principales

&% ) Fuenies delmome
1% W Publicaciones
L Trabasjos eniregados (rabajos del estudanhs)

Marcas de integridad
H." de alertas de inbegrided para revisian

Idenilicedior de in anibege  freoks— ¥ T ATET R0OOT

lwmmnmmmmmmmnmmmw

[T

[ o urs

mmmmummmummmmmm

Urm rmoecs <o sleris no o un =

RO RIFk S U EYC RPCR g T N R

Flurnitin  remszess-o -

Vi

=
Mg. Alex Alfn!nlh Mmusl.ar Amaya

Cod. Orcid: ﬂﬂﬂﬂ-ﬂﬂﬂ.‘]—-ﬂr-iﬁﬂ—‘l 765

Idenbilicedior de in enbbege ook ¥ T A TET R0OOT



PIAUPDItIN o e s e s o i

Fuentes principales

&% {0 Fuenies delniemes
1% B Publcaciones
& Trabajos eniregados (irabajos del estudianis)

Fuentes principales

Idaniiicedor da Im enbege ook 31T A 15T RIEEDT

Lab lUaimiss COfn & Mayor Mafelid Ob COCeDdimiad DD i |a aiifega. Las Usihies SUDpEpUstias N S8 Mook

nmui-u
TN
Universidad Macional de Tumbes on 2026-06-11

Universidad Nacional de Tumbes on 20@8-08-04

renati-sunedw. gob. pe

nrﬁ-u
estudionte
Universidad Nacienal de Tumbes on 2023-02.2%

Y

Universidad Nacional de Tumbes on 2025-12:-Z3

mrr-quu
Ll
Universidad Cesar Vallejo on 2022-08-08

118744 toywjlis.asia

El—.l turnitin  Peemse ot Doscrpoin peceral cu sisgrca

1%

1%

1%

Mg. Alex Alfreth Arssestar Amaya

[Asesar)

Cod. Orcid: 0000-0003-4459-1765

Vii

=1%

1%

1%

1%

1%

1%

Idaniiicedor da Im enbege ook 31T A 15T RIEEDT



E.I TUrMitin  rigne4de 08 - Dascopon peseral de ntsgricad

<1%

1%

<1%

Ideniflicedior de In snbega  freoks= 311 T A 15T BEOT

nabwel b
umoedu om SEILET.00 Mg. Alex AlfrethArmestar Amaya
[Asasor)
n . Cod. Oreid: 0000-0003-4459-1765
b bt
Universidad Tecmologica del Peru on 2026-87-18 <1%
O -
wrbrd e
Blackboand on 20260817 =1%
[ 1o JE
tesis.puc p.edupe <1%
o Y
el
Universidad Cesar Vallejo on 2028-06-30 =1%
E) em
alicia.conoyteo . gob.pe <1%
O
wabpiyats
Universidad Tecnica De Ambato- Direccion de Investigacion y Desamrolle ; DIDE ou. <19
Q-
wrtrd e
COMACYT on 2018-08-23 1%
e
narbwal b
Universidad Macional de Tumbes on 20251 0-08 =1%
©  rwicsin
Giacomo Masali, Domato Morea, Carlo Giglio, Gianpacdo lazzoling, Guido Perboli; - <1%

PIRUPNILIN oo e s s s o i

viii

Ideniflicedior de In snbega  freoks= 311 T A 15T BEOT



7] UPNItN  rigen s e - Dencrpsn ponrs o i

Universitat de Barceloma on 30260728

ﬂ'l‘uﬂiudll
i e
Universidad Cesar Vallejo en 2018-04-13

ED) rrobsion am
astmdlaria
Universidad Nacional de Piura on 2026-06-18

D

Universidad Privada Franz Tamaye on 2026-04-24

O

Universidad Tecnologica de los Andes on 2026-01-08

DA de Administracion onm 202 &-08-04

o Y

Universidad Nacienal de Tumbes on 20231 0-34

O

Universidad Tecnologica ded Peru on 2024-07-21

Y

Universitat de Barcelona on 2026-07.28

) e

Idenificedor de I snbege ook 31 T A 1T RIEDT

1%

1%

<1%

7
=%
Mg. Alex Alfreth Ammestar Amaya

[Asesor)
Cod. Orcid: 000{-0003-4458-1765

=1%

1%

<1%

<1l

<1l

<1l

<1l

Davila Zavaleta, Mery Jane. “Motiracion y desempefo laboral en el persenal de ew 1%

o Y
aEAaris
ESIC Busimess & Marketing Schaaol on 20022.08-29

PIAUPNILIN o on o Doncpin s s

=%

Idenilicedor de I snbege oo 31 T A 15T RIEDT



,_F.I turnitin  Fegnsnde as- Descpocn ganer on rsgrasd

) rrssica s
macho] lgatn
Future Training & Services Center on 2026-04-29

s

Uniminuts Virtual on 20286-07-07

ﬂmuiuu
Lol ]
Universidad Cesar Vallejo on 2017-08-29

EDreics
mrtrdlsis
Universidad Cesar Vallejo on 202608-14

) resbsion aei
tdlaia
Universidad Privada del Norte on 2026-08-23

O

Universidad Macional de San Cristobal de Huamanga on 2028-04-24

0 oo
repositono.unheval. edu.pe

n'ruhquu
i e
Universidad Privada Sanm Juan Bautista om 2026-07.09

pt.slideshare.nat

[ 2o IS

H PO WSO e NS ito ry.com

PIRUPItIN oo s oo o g

Idanbliicesor da in anbege oo 31T 8157 REIT

1%

L

1%

<1

L3

1%

™=

Mg. Alex Alfreth Armmestar Amaya
(Asesor)

Cod. Oreid: 0000-0003-4459-1765

1%

L

1%

Idenificsdior de s ackbege ST 1T 815T BEEIT



AGRADECIMIENTO

En primer lugar, agradezco a Dios por brindarme la fortaleza, sabiduria y
perseverancia para culminar esta importante etapa de mi formacion profesional. A
mis padres, Digna y Roberto, por su amor incondicional, sacrificios, consejos y por
ensefiarme el valor del esfuerzo y la perseverancia. Gracias por ser mi principal
motivacion y por confiar siempre en mi. A mi pareja, Jose Angel, por su amor,
paciencia, comprension y apoyo constante durante todo este proceso. Gracias por
acompafiarme y motivarme a seguir adelante incluso en los momentos mas
dificiles. A mi hermano, Harold, por su carifio, apoyo y palabras de aliento; y a mi
sobrina, Cassey Julieth, por llenar mis dias de alegria y convertirse en una hermosa
motivacion para seguir esforzandome y ser un ejemplo para ella. Finalmente,
agradezco a todas las personas que contribuyeron, de una u otra manera, a la
culminacién de esta tesis y a mi crecimiento personal y profesional. Atodos ustedes,

mi mas sincero agradecimiento.
Zevallos Guerrero Anghely Clarita

Agradezco, en primer lugar, a Dios, por brindarme la fortaleza, sabiduria y
perseverancia necesarias para culminar satisfactoriamente esta etapa académica.
Expreso mi profundo agradecimiento a mis padres y familiares, por su amor, apoyo
incondicional, comprension y constante motivacion a lo largo de mi formacion
profesional. Su esfuerzo, confianza y palabras de aliento han sido fundamentales
para alcanzar esta meta. Asimismo, agradezco a mi asesor(a) de tesis y a los
docentes que contribuyeron con sus conocimientos, orientaciones y
recomendaciones durante el desarrollo de esta investigacion, permitiéndome

fortalecer tanto el trabajo realizado como mi formacién profesional.

Rueda Lozada, Lisbeth Del Pilar

Xi



DEDICATORIA

A mis padres, Digna y Roberto, por ser mi mayor ejemplo de esfuerzo,
perseverancia y amor incondicional. Gracias por sus sacrificios, consejos y por
enseflarme que con dedicacion es posible alcanzar cada meta. Este logro también
es de ustedes. A mi pareja, Jose Angel, por su paciencia, comprension y apoyo
constante durante este camino. Gracias por acompanarme y motivarme en cada
momento, especialmente ante las dificultades. Ami hermano, Harold, por su carifio,
apoyo y por estar siempre presente, compartiendo conmigo cada logro importante.
A mi querida sobrina, Cassey Julieth, por ser una fuente de alegria, ternura e
inspiracion. Su sonrisa y carifio han sido una hermosa motivacion para seguir

adelante y alcanzar mis suefos.

Zevallos Guerrero Anghely Clarita

A Dios, por brindarme fortaleza, sabiduria y perseverancia para culminar esta etapa
académica. A mis padres, Pilar Lozada y Segundo Rueda, por su apoyo
incondicional, esfuerzo, paciencia y por ensefarme el valor de la perseverancia y
la educacion. Su ejemplo y confianza fueron fundamentales para alcanzar este
logro. A mi pareja, Junior Zapata, por su compafia, comprension y constante
motivacion durante todo este proceso. Asimismo, agradezco a mis hermanos,
Silvanna Rueda y Kevin Rueda, por su carifio y palabras de aliento. Finalmente, me
agradezco a mi misma por la constancia, disciplina y valentia para seguir adelante

y alcanzar esta meta personal y profesional.

Rueda Lozada, Lisbeth Del Pilar

Xii



INDICE GENERAL

ACTA DE SUSTENTACION.........coeeererrectrteessssssssssessssssssssssssassesssasssssssssssnsassesasas iv
REPORTE DE TURNITIN ....cocetititiccuesesessscesesessssesssssssssssssssssssssssssssnsassssssssnsnsans v
AGRADECIMIENTO .....oooviucueteereesccscsssssesssssssssssssssassssssssssssassssssssssssasssssssssssass xi
DEDICATORIA .......ocuititceecscsstssesssss s sssss s sssssssas s sssssssssassssssssssssasassssssssnsasasans xii
INDICE GENERAL........c.cuetenctreeecasseesssseessssesssssssssssssssesesassssnsassssssassssnsassesnsases xiii
INDICE DE TABLAS ......ccoceuetetrereeeessssssseesssssesssssssasssssssssssssssssssssssssnsassssssssnsnes XV
INDICE DE ANEXOS .....cccueuiteereecsssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsassssssssssasas Xvii
RESUMEN........ocoetiucuiuntisiescsssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssasassssssnens xviii
ABSTRAGCT ..ottt sses s sess s sssssssssssssesssssesssssssasssssssssssesassssesasssssnsssses xix
I. INTRODUGCCION ......coceterrrreicesssssesesses s sessssessassssssssssssssssssssssssnsasassssssneaes 20
IIl. REVISION DE LA LITERATURA .......ccooeetrtreeicsessssssessssssssssssssassssssssssasasans 26
2.1. BASES TEORICAS — CIENTIFICAS. .......cceeeemrererererererereeeeereeeeeeesesesenenes 26
2.2, ANTECEDENTES ....ccoosteeetreectreeesssessssssssssssssssssssssssnsasssssssssesnsassesans 34
2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS. .......cccoereemeeerernreereeessesnssenens 46
.  MATERIALES Y METODOS ........coceceueterreeressssssssesssssssssssssssassssssssssssasans 48
3.1. FORMULACION DE HIPOTESIS ......ccceeurerererererererereseeseesesesesssesssessseens 48
3.2. DEFINICION DE LAS VARIABLES .........ccoeeeetrecerrecssseessssesssssesassnens 49
3.3. TIPO DE ESTUDIO Y DISENO DE INVESTIGACION .........cccceerererrunnes 51
3.4. POBLACION Y MUESTRA ......cooiitrececccssssessss s ssssssssas s sssssssssassssssnes 53

L 0 S 54
3.6. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS........cccecerururererererarrsasanannns 56
3.7. ANALISIS DE CONFIABILIDAD ........ceceeverererererererererssssesesssssssessssssseens 56
IV. RESULTADOS .......ooiiiiirntrnsis s ssss s s ssss s s ssss s ssss sesans e 61
4.1. DESCRIPTIVOS DE RESULTADOS.........ccccvrimmmnmrmnnne s sssaseenns 61

Xiii



4.2. PRUEBA DE NORMALIDAD Y CORRELACION........ccceovurereerrrrrerenn. 66

4.3, DISCUSION .......ceececceeeeeeeeee e e e e s e se s e s e s e s s s s s s sssssasas 4l
V. CONCLUSIONES .......coi ettt nsss s s ss s s s ssns s s nsnns 75
VI.  RECOMENDACIONES .........ccootiiimrrnssre s s s s 77
VI. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .........ccocoeierreetreccsassresesessssssseseeaens 81
ANEXOS ...t 93

Xiv



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Dimensiones, indicadores e items de la variable innovacion.................. 49

Tabla 2. Dimensiones, indicadores e items de la variable cultura organizacional 50

Tabla 3. Analisis de fiabilidad de la Variable Innovacion.............cccccccooiiiiiiiennnn... 57
Tabla 4. Analisis de fiabilidad por item de la variable innovacién ......................... 58
Tabla 5. Analisis de fiabilidad de la variable Cultura organizacional..................... 59
Tabla 6. Analisis de fiabilidad por item de la variable cultura organizacional ....... 60
Tabla 7. Nivel de frecuencia de la variable Innovacion .............cccccccceiiiec e 61
Tabla 8. Nivel de frecuencia de la dimension innovacion exploratoria.................. 61
Tabla 9. Nivel de frecuencia de la dimension innovacion explotadora.................. 62
Tabla 10. Nivel de frecuencia de la dimensién equilibrio de innovacion............... 62

Tabla 11. Nivel de frecuencia de la dimensién complementariedad de la innovacién

................................................................................................................................ 63
Tabla 12. Nivel de frecuencia de la variable cultura organizacional ..................... 63
Tabla 13. Nivel de frecuencia de la dimension cultura de innovacion................... 64
Tabla 14. Nivel de frecuencia de la dimension trabajo en equipo cultural ............ 64

Tabla 15. Nivel de frecuencia de la dimensién cultura orientada a resultados ..... 65
Tabla 16. Nivel de frecuencia de la dimension cultura de participacion................ 66
Tabla 17. Prueba de normalidad y correlacion entre las variables y dimensiones 66

Tabla 18. Prueba de correlacion entre las variables innovacion y cultura

(o] {0 =T a1 2= T3 To] o = | KPP 67

Tabla 19. Prueba de correlacién entre la dimension innovacion exploratoria y la

variable cultura organizacional...............c.uuuiiiii s 68

XV



Tabla 20. Prueba de correlacién entre la dimension innovacion explotadora y la

variable cultura organizacional...............oouuuiiiii s 69

Tabla 21. Prueba de correlacién entre la dimensién equilibrio de Innovacion y la

variable cultura organizacional...............oouuiiiiiii s 70

Tabla 22. Prueba de correlacion entre la dimension complementariedad de la

Innovacion y cultura organizacional ...............coevviiiiiiiiieeeee e 71

XVi



Anexo 1:

Anexo 2:

Anexo 3:

Anexo 4:

Anexo 5:

Anexo 6:

Anexo 7:

Anexo 8:

INDICE DE ANEXOS

Matriz de operacionalizacion ..............ccvvvvviiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee e 93
Matriz de CONSIStENCIA .........c.uuveiiiiiiiee e 94
Cuestionario para medir las variables ............ccccoooviiiiiiiiiieeieee, 95
Base de datos de la prueba piloto ........cooveviieiiiiiiiii 98
Validacion de juiCios de eXpertos..........uuuciiiiieiiiieiiiiiie e 99
Interpretacion del coeficiente correlacion de spearman...................... 102
Permisos para trabajo de investigacion............cccccceeee i, 103
Evidencias FotografiCas..........ccccooeiiiiiiiiiiii e 105

XVii



RESUMEN

La presente tesis titulada “Innovacion y cultura organizacional en los colaboradores
de la empresa Backus, Tumbes - 2025”, tenia como propdsito principal determinar
la relacion que existe entre Innovacidn y cultura organizacional en los
colaboradores de la empresa Backus, Tumbes, 2025. La investigacion es de tipo
aplicada, de nivel correlacional, de corte transversal, de disefio no experimental,
bajo un enfoque cuantitativo. La poblacién y la muestra la constituydé los 75
colaboradores de Backus — Tumbes, al ser una poblacion pequeia se considero a
todos los miembros de dicha institucion. Para la recoleccién de datos se empled
como técnica la encuesta, mientras que el instrumento utilizado fue el cuestionario.
Se determind que, existe una relacién positiva, alta y estadisticamente significativa
entre la innovacion y la cultura organizacional en los colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes - 2025, debido a que se obtuvo un coeficiente Rho de Spearman
de 0,868, con un nivel de significancia de p = 0,000 < 0,05. En consecuencia, se
acepta la hipotesis general de investigacion, evidenciandose que mayores niveles
de innovacién se encuentran asociados con mayores niveles de cultura

organizacional en los colaboradores de la empresa.

Palabras claves: Cultura, organizacion, innovacion, trabajo en equipo, liderazgo,

participacion.
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ABSTRACT

The present thesis titled "Innovation and Organizational Culture among Employees
of Backus Company, Tumbes - 2025" had the main purpose of determining the
relationship between Innovation and Organizational Culture among the employees
of Backus Company, Tumbes, 2025. The research is of a basic type, correlational
level, cross-sectional, non-experimental design, under a quantitative approach. The
population and sample consisted of the 75 employees of Backus — Tumbes; since it
is a small population, all members of the institution were considered. A survey was
employed as the data collection technique, while the instrument used was a
questionnaire. It was determined that there is a positive, high, and statistically
significant relationship between innovation and organizational culture among the
employees of Backus, Tumbes - 2026, as a Spearman Rho coefficient of 0.868 was
obtained, with a significance level of p = 0.000 < 0.05. Consequently, the general
research hypothesis is accepted, demonstrating that higher levels of innovation are
associated with higher levels of organizational culture among the company's

employees.

Keywords: Culture, organization, innovation, teamwork, leadership, participation
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. INTRODUCCION

La innovacién y la cultura organizacional se estan convirtiendo en tendencias
virales en el mundo empresarial global. Estdn causando cambios que llaman la
atencion tanto de los lideres como de los empleados, especialmente en lugares
nuevos como América Latina, donde la capacidad de adaptarse a diferentes

culturas se esta convirtiendo en un factor viral para la competitividad a largo plazo.

La investigacion es importante porque muestra cémo la cultura organizacional
puede impulsar la innovacion al crear espacios donde la creatividad y la eficiencia
se propagan rapidamente entre los equipos. Esto es especialmente importante en
un mundo post-pandemia, donde la tecnologia avanza rapidamente y se necesita
resiliencia. El estudio de Cao et al. (2025) muestra que las culturas
organizacionales flexibles impulsan el rendimiento innovador al fomentar la
colaboracion y la toma de riesgos. Esto es importante para regiones como América
del Sur, donde las empresas tienen que lidiar con problemas como la inestabilidad
econdmica y la transformacién digital. Esto esta en linea con la investigacion que
muestra que una cultura innovadora no solo aumenta la productividad, sino que
también tiene un efecto viral en la retencion de talento y en la obtencién de una
ventaja competitiva, especialmente en industrias tradicionales que quieren

modernizarse.

Existe evidencia de que hay investigadores que han estudiado el vinculo entre la
cultura organizacional y la innovacién en las empresas latinoamericanas. Se han
centrado en cémo valores como la adhocracia y el aprendizaje continuo afectan el
uso de tecnologias digitales y la creacion de nuevos productos. La investigacion de
Villanueva et al. (2023) han investigado cémo las culturas flexibles son mejores
para adaptarse y mantenerse fuertes a lo largo del tiempo que las rigidas. Este
estudio examind a las empresas que utilizan la innovacion como parte de su cultura

para mantenerse a la vanguardia en mercados cambiantes. En Peru, el estudio de

Scott y Chaston (2016) ha demostrado como los valores culturales locales afectan

el desempefio de las organizaciones. Encontraron que la estabilidad

XX



macroecondmica y la apertura al libre comercio facilitan que los gerentes generen
nuevas ideas. En América Latina, el estudio de Silva-Atencio (2025) ha demostrado
que los factores institucionales y el capital humano son importantes para los
sistemas de innovacion que se difunden rapidamente en los entornos

empresariales, afectando desde los nuevos negocios hasta los mas conocidos.

Se requiere un examen exhaustivo para determinar como la cultura organizacional
unica de las empresas peruanas, particularmente dentro del sector manufacturero,
puede mejorarse para fomentar innovaciones que se alineen con tendencias
emergentes como la sostenibilidad y la transformacion digital, abordando las
deficiencias en los estudios localizados que incorporan datos empiricos de

empleados en regiones periféricas.

El objetivo principal consiste en determinar la relacion que existe entre Innovacién
y cultura organizacional en los colaboradores de la empresa Backus, Tumbes -
2025.

Desde un punto de vista global, el problema con la innovacién y la cultura
organizacional se manifiesta como resistencia al cambio y falta de alineacion
cultural. Esto dificulta que las empresas se adapten a entornos globales cambiantes
que estan moldeados por la globalizacion y el progreso tecnolégico. Esta
desconexion entre la cultura de la organizacion y la necesidad de nuevas ideas
lleva a problemas como que los empleados se opongan a nuevas formas de hacer
las cosas porque temen tener demasiado trabajo o perder sus empleos. Esto hace
que la innovacion sea menos efectiva para hacer que la organizacién sea mas
efectiva. En consecuencia, las organizaciones estan presionadas a cultivar culturas
que fomenten la competitividad y la adaptabilidad; sin embargo, la resistencia
cultural actua como un impedimento, disminuyendo la generacion de ideas
innovadoras y la eficiencia general (Naveed et al., 2022). Este problema es peor en
industrias como la bancaria, donde una cultura estricta dificulta la transicién a
nuevos modelos. Esto demuestra que se necesitan intervenciones estratégicas

para sortear estos problemas.

En Peru, el problema a nivel nacional es que las pequefias y medianas empresas

(PYMESs) no ven la innovaciéon como algo importante en sus operaciones diarias.
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Esto se debe a que su cultura organizacional valora el desarrollo de los empleados
por encima de los grandes cambios tecnoldgicos. Esto lleva a problemas como
depender de recursos limitados y enfocarse en innovaciones no tecnoldgicas, lo
que dificulta mantenerse competitivo en una economia cambiante. Segun Gomez
et al. (2022) menciona que la cultura organizacional en estas empresas, que estan
mayormente en el mundo empresarial, apoya formas antiguas de hacer las cosas
que dificultan la adopcién de nuevas ideas, lo que ralentiza el uso de estrategias
que mejoran la relevancia y el crecimiento. En lugares como San Martin, esta
dinamica muestra cuan distantes estan el marketing interno y una cultura de
innovacion. Esto se agrava por los limites presupuestarios que dificultan la inversion

en procesos creativos.

En Tumbes, el problema es que los valores organizacionales e individuales chocan,
lo que dificulta que las personas se adapten a nuevas situaciones y sean felices en
el trabajo. Estas son dos cosas importantes que empresas como Backus necesitan
hacer para crear una cultura que fomente la innovacién. Este desajuste conduce a
problemas como una menor satisfaccion laboral debido a las diferencias en los
valores, lo que hace que las personas sean menos propensas a probar cosas
nuevas en una region donde existen barreras logisticas y econdmicas para hacerlo.
En las instituciones publicas y privadas de la region norte, la cultura organizacional
requiere una mayor alineacion para fomentar la productividad y la creatividad,
evitando asi tensiones internas que podrian obstruir el avance de iniciativas
innovadoras adaptadas a las necesidades locales (Gonzales Nufiez et al., 2025).
Esta situacion muestra lo importante que es idear estrategias que utilicen valores
compartidos para fomentar la innovacion en lugares como Tumbes, que estan al
borde del mundo y tienen su propio conjunto de problemas debido a su cercania

con las fronteras internacionales.

Para la presente investigacion se tiene como problema general ¢ Cual es la relacion
que existe entre Innovacion y cultura organizacional en los colaboradores de la
empresa Backus, Tumbes, 20257. Por lo consiguiente se establece los siguientes
problemas especificos 1. ;Cual es la relacion que existe entre innovacion
exploratoria y cultura organizacional en los colaboradores de la empresa Backus,

Tumbes, 20257 2. ;Cual es la relacion que existe entre innovaciéon explotadora y
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cultura organizacional en los colaboradores de la empresa Backus, Tumbes, 20257
3. ¢Cual es la relaciébn que existe entre equilibrio de Innovacion y cultura
organizacional en los colaboradores de la empresa Backus, Tumbes, 20257 4.
¢ Cual es la relacion que existe entre complementariedad de la Innovacion y cultura

organizacional en los colaboradores de la empresa Backus, Tumbes, 20257

El fundamento tedrico de esta investigacion surge de la necesidad de explorar los
principios fundamentales que conectan la innovacion y la cultura organizacional,
mejorando asi el marco conceptual de la gestion empresarial. La cultura
organizacional, que incluye los valores, normas y comportamientos que las
personas en una empresa comparten, tiene un efecto directo en la innovacion. Este
es el proceso de generar y utilizar nuevas ideas para mejorar productos, servicios
0 procesos internos. En cuanto a la variable innovacién se parte desde el estudio
de Yinghui et al. (2025) y por parte de la variable cultura organizacional se toma en
cuenta el estudio realizado por Tadesse y Lemi (2024). Desde un punto de vista
practico, esta investigacion es justificada debido a su capacidad para proporcionar
herramientas practicas que mejoren el rendimiento de la empresa Backus en
Tumbes en 2025, beneficiando directamente a los empleados y a la gestion
operativa. En un mercado que se esta volviendo mas inestable y donde la
competencia requiere una diferenciacion constante, conocer como la innovacion y
la cultura organizacional se afectan mutuamente puede ayudar a encontrar formas
especificas de crear entornos de trabajo que fomenten la generacion de ideas. Se
podria establecer programas de capacitacion en creatividad o sistemas de
recompensas para nuevas ideas. Esto significa que los empleados estaran mas
motivados y tendran mas oportunidades para crecer profesionalmente. Esto llevara
a menos cambios de personal y a procesos mas eficientes, como la elaboracion y
entrega de bebidas. El estudio proporciona recomendaciones practicas para alinear
la cultura con los objetivos estratégicos, incluyendo la adopcion de tecnologias
digitales en la cadena de suministro y el desarrollo de productos ecoldgicos
adaptados al mercado local, lo que podria mejorar la productividad y competitividad
de Backus. El fundamento metodolégico de esta investigacion se basa en la
utilizacién exclusiva de un enfoque cuantitativo, facilitando la evaluacion objetiva y
estadistica de la correlacion entre la innovacién y la cultura organizacional entre los

empleados de Backus en Tumbes en 2025. Este método esta justificado porque
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puede recopilar una gran cantidad de datos a través de encuestas estructuradas,
lo que permite medir aspectos como el nivel percibido de cultura innovadora, la
frecuencia de practicas creativas y los indicadores de impacto en el rendimiento.
Las encuestas aseguran una representacion directa de las experiencias y opiniones
de la poblacion estudiada de empleados al centrarse en ellos. Utilizan escalas
cuantitativas como la de Likert para medir actitudes y comportamientos de manera
precisa y consistente. Este método es especialmente util en organizaciones donde
el objetivo es aplicar los resultados a toda la poblacion. Lo hace utilizando muestras
representativas y analisis estadisticos como correlaciones o regresiones para
reducir el sesgo subjetivo. La justificacidon social de esta investigacion reside en su
capacidad para mejorar el bienestar colectivo de la comunidad de Tumbes,
fomentando una cultura organizacional que promueva la inclusién, el
empoderamiento y la responsabilidad social dentro del marco de Backus en 2025.
Al examinar la innovacién a través del lente de los empleados, se destaca como
una cultura constructiva puede mejorar la calidad de vida laboral, aliviar el estrés y
promover el equilibrio entre la vida laboral y personal, resultando en entornos
familiares y sociales mas estables. En un lugar como Tumbes, donde hay
problemas como la migracion laboral y los efectos de las economias
transfronterizas, esta investigacion apoya acciones que aumenten la diversidad
cultural en la empresa al incorporar valores locales para crear nuevos productos
que satisfagan las necesidades de la comunidad, como productos ecoldgicos que
ayudan a proteger el medio ambiente. Los hallazgos pueden llevar a politicas que
promuevan la igualdad de género y el desarrollo inclusivo, empoderando a los
grupos de trabajadores subrepresentados y beneficiando a la sociedad al incentivar
a las empresas a ser responsables, como a través de programas que ayuden a los
jévenes a conseguir empleo o a ir a la escuela. Desde un punto de vista econémico,
conocer codmo funciona esta relacién ayuda a encontrar formas de reducir los costos
operativos mediante nuevos procesos, como la optimizacidon de la cadena de
suministro o la reduccion de desperdicios en la produccion de cerveza. Esto hace
que la empresa sea mas rentable y competitiva en un mercado regional donde los
precios de las materias primas cambian. Una cultura innovadora hace que valga la
pena para las empresas gastar dinero en capacitacién que haga a los empleados
mas productivos. Esto conduce a salarios mas altos y seguridad laboral, lo que

impulsa el gasto local y fortalece la economia de Tumbes. El estudio también
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fomenta la inversion al mostrar como la innovacién cultural puede crear ventajas
comparativas, como la produccioén de productos perfectos para el turismo fronterizo.
Esto puede impulsar el PIB regional al crear empleos y aumentar las exportaciones.
Esta justificacion econdmica también incluye formas de reducir el riesgo, como
asegurarse de que las inversiones en nuevas tecnologias no se vuelvan inutiles,
utilizando estrategias que aprovechen al maximo esas inversiones y aseguren que

sigan siendo rentables a largo plazo.

El objetivo general es determinar la relacion que existe entre Innovacion y cultura
organizacional en los colaboradores de la empresa Backus, Tumbes, 2025. Como
objetivos especificos se establece los siguientes: 1. Comprender la relacion que
existe entre innovacion exploratoria y cultura organizacional en los colaboradores
de la empresa Backus, Tumbes, 2025. 2. Describir la relacion que existe entre
innovacion explotadora y cultura organizacional en los colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 2025. 3. Explicar la relacién que existe entre equilibrio de
Innovacion y cultura organizacional en los colaboradores de la empresa Backus,
Tumbes, 2025. 4. Comprobar la relacion que existe entre complementariedad de la
Innovacion y cultura organizacional en los colaboradores de la empresa Backus,
Tumbes, 2025.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. BASES TEORICAS - CIENTIFICAS

2.1.1. Innovacioén

(Lopez y Oliver, 2023) una innovacion empresarial es un producto (bien o servicio)
0 proceso empresarial nuevo o mejorado (o una combinacion de ambos) que es
muy diferente de lo que la empresa ha hecho antes y ha sido lanzado al publico o
puesto en uso por la empresa. Los autores enfatizan la importancia tanto de las

innovaciones tecnoldgicas como de las organizativas que son nuevas y utiles.

(Mckinsey, 2022) en el mundo empresarial, la innovacion significa ser capaz de
pensar, crear, entregar y hacer crecer nuevos productos, servicios, procesos y
formas de hacer negocios para los clientes. Enfatiza la importancia de crear valor

a largo plazo y la capacidad de crecer en entornos competitivos.

(IMD, 2025) la innovacion empresarial es el proceso de generar nuevas ideas,
métodos, productos o servicios que marcan una gran diferencia en una
organizacion. Convierte ideas creativas en soluciones que ayudan a la empresa a
crecer, trabajar mejor y satisfacer las cambiantes necesidades de sus clientes.

Incluye cosas como una mejor toma de decisiones y resolucion de problemas.

(Kramer, Defining Business Innovation, 2025) la innovacién empresarial es el
proceso de introducir nuevas ideas, productos, servicios 0 procesos en una
empresa para agregar valor y darle una ventaja sobre sus competidores. Requiere
pensamiento creativo, cuestionar la forma en que se hacen las cosas ahora y

encontrar soluciones a los problemas o aprovechar nuevas oportunidades.
Importancia de la innovacion

(Boyles, 2022) La innovacion es lo mas importante que deben hacer las empresas

para adaptarse y seguir creciendo en un mundo empresarial en constante cambio.
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Al mejorar las cosas y crear valor, ayuda a las empresas a destacarse, adaptarse
a los cambios en la tecnologia y las preferencias de los clientes, y prepararse para

el éxito a largo plazo.

(Becker, 2025) En el mundo empresarial la innovacion es lo que mantiene a las
empresas exitosas con vida. Les ayuda a crecer, mantenerse competitivos y
adaptarse a las nuevas tendencias mediante la creacion de formas creativas para
resolver problemas y desarrollar nuevos productos o procesos que los mantengan

relevantes en el mercado.

(Qasim et al., 2025) La innovacion es necesaria para mejorar los productos y los
procesos empresariales. Ayuda a las empresas a desempenarse mejor fomentando
el intercambio de conocimientos y una mentalidad emprendedora, lo que les otorga

ventajas competitivas a largo plazo en entornos que estan en constante cambio.

Dimensiones

1) Innovacién exploratoria

Segun Mostafa et al. (2025) la innovacion exploratoria implica transformaciones
radicales, creatividad, la ruptura de competencias establecidas y la penetracidén en
nuevos mercados, lo que conlleva un grado significativo de riesgo. Implica
repositorios de conocimiento tacito e iniciativas de innovacion tecnoldgica
centradas en la creacién de nuevos productos/servicios o estrategias de marketing
para clientelas emergentes, lo que requiere inversiones sustanciales vy

experimentacion.

(Zhang et al., 2025) La innovacion exploratoria ocurre cuando una empresa hace
cosas diferentes a lo que ya conoce para llevar nuevos productos al mercado.
Enfatiza la obtencién y creacion de nuevas tecnologias y conocimientos. Esta es
una forma de innovar con la mirada hacia afuera, donde las empresas buscan
nuevas tecnologias y conocimientos de fuentes externas para construir sobre lo que

ya saben.

(Sarnecka y Pisano, 2020) la innovacion exploratoria significa buscar nuevos

lugares y cosas que hacer, lo que afiade a la base de conocimientos de la empresa,

27



abre nuevas formas de combinar cosas y reduce las posibilidades de caer en
trampas competitivas. En las primeras etapas de los procesos de innovacion
disruptiva, es importante combinar la exploracion inicial con la explotacion posterior

para realizar grandes cambios en los entornos empresariales.

(Kramer, Defining Business Innovation, 2025) Los objetivos a largo plazo, las
estructuras flexibles y descentralizadas, y una cultura de independencia y toma de
riesgos ayudan a la innovacion exploratoria. En el contexto de la ambidestreza
organizacional, se enfoca en encontrar nuevas oportunidades mientras también
aprovecha las existentes, como proyectos ambiciosos 0 nuevos modelos de

negocio.
2) innovacion explotadora

(Wenger, 2024) la innovacién explotadora se trata de construir sobre lo que ya
tienes, dando pequefios pasos para mejorar y hacer las cosas mas eficientes.
Implica tomar decisiones basadas en datos sobre el producto actual y el publico
objetivo, lo que reduce los riesgos y aumenta la productividad mientras consolida
el éxito. Esto es diferente de la exploraciéon, que trata con las incertidumbres del

mercado.

Kramer (2023) la innovacion explotadora proviene de los recursos actuales de la
organizacion y los mejora a través de nuevas ideas. La mayoria de los gerentes
estan de acuerdo con este tipo de innovacion moderada, que se trata
principalmente de mejorar las cosas y hacerlas mas eficientes. Responde a
preguntas comunes como coOmo mejorar los productos existentes y como entender

a los clientes y lo que quieren, lo que facilita el uso de los recursos actuales.

Carrizo et al. (2022) la innovacién explotadora es el proceso de realizar pequefios
cambios en las capacidades actuales de innovacion de una empresa para mejorar
la eficiencia y el rendimiento a lo largo de las rutas tecnolégicas existentes. Esto es

diferente de la innovacién exploratoria, que busca cambios grandes.

3) Equilibrio de Innovacion
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(Iverson, 2024) El equilibrio de la innovacion es una forma de provocar cambios
mediante la creacion y puesta en practica de nuevas ideas, sin perder de vista el
funcionamiento de los procesos y productos heredados. Para adaptarse a los
cambios rapidos sin perder de vista la mision principal, es necesario encontrar un
equilibrio entre los resultados a corto y largo plazo, asi como entre los enfoques de

arriba hacia abajo y de abajo hacia arriba.

(Peksen, 2023) para mantenerse competitivas, las empresas necesitan encontrar
un equilibrio entre adoptar nuevas ideas, tecnologias y practicas y aferrarse a las
antiguas. Esto les ayudara a mantenerse relevantes, crecer y ser fuertes. La
innovacion impulsa las cosas hacia adelante, pero la tradicidn mantiene las cosas

estables y confiables.

(Join The Collective, 2024) Encontrar una manera para que la innovacion y la
excelencia operativa trabajen juntas significa encontrar una manera para que la
naturaleza rapida y cambiante de la innovacion funcione con la ejecucion
disciplinada y eficiente del dominio operativo. De esta manera, ambos pueden

impulsar el éxito empresarial a largo plazo sin que uno interfiera con el otro.
4) Complementariedad de la innovacion

(Gonzalez-Blanco et al., 2018) la complementariedad de la innovacion son las
sinergias positivas o0 negativas que surgen al utilizar diferentes tipos de
innovaciones juntas. Estas pueden ser innovaciones de producto, de proceso 0 no
tecnoldgicas. Ocurre cuando dos tipos de innovacion trabajan juntos para crear un
resultado final (como el rendimiento ambiental) que es mejor que la suma de sus
partes. Esto permite a las empresas idear combinaciones que mejoran el

rendimiento.

(Vahter y Vadi, 2022) las complementariedades de la innovacion son las
interacciones dinamicas entre la innovacion tecnoldgica y la innovacion
organizativa dentro de las empresas. Cuando estos dos tipos de innovacion se
utilizan juntos o en combinacion, pueden mejorar el rendimiento. Esto abarca
complementariedades secuenciales, ejemplificadas por la integracion de la

innovacion organizacional con la innovacion tecnoldgica existente, y estrategias
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simultaneas que amalgaman ambos tipos para alcanzar primas de rendimiento

mejoradas.

(Kamutando y Tregenna, 2024) la complementariedad entre la innovacion de
producto y la innovacion de proceso se refiere a las interconexiones y dependencias
entre diferentes tipos de innovacién que son mutuamente dependientes. Cuando
estos tipos de innovacion se implementan al mismo tiempo, crean sinergias que
hacen que la empresa rinda mejor. Esto ayuda a las empresas, especialmente a las
pequenas en los paises en desarrollo, a sortear las limitaciones de recursos y a

ganar mas dinero que la suma de sus innovaciones individuales.
2.1.2. Cultura organizacional

Tadesse y Lemi (2024) la cultura organizacional es un conjunto de reglas, valores,
creencias y actitudes que todos los miembros de la organizacion siguen. Tiene un
gran efecto en como actuan los empleados. Esta definicién se basa en puntos de
vista compartidos que incluyen suposiciones basicas, reglas y principios que se

transmiten a los nuevos miembros y afectan a cada parte de la organizacion.

(Chalmers et al., 2025) las creencias y expectativas que todos en una organizacion
tienen son las que constituyen su cultura. En un grupo, la cultura esta compuesta
por las normas, valores y puntos de vista compartidos por las personas que lo
integran. En un entorno moderno, estda compuesto por el paisaje colectivo, las

suposiciones y los estandares que dan forma a la identidad de la organizacion.

(Gutterman, 2025) la cultura organizacional se refiere a los valores, suposiciones y
normas colectivas que guian el comportamiento dentro de una organizacion. Ha
sido un area clave de enfoque en la investigacion de gestion desde la década de
1970 y moldea cdmo se abordan los problemas y se estandarizan las practicas

dentro de la organizacion.

Importancia de la cultura organizacional

(Lawrence, 2025) dice que, la cultura organizacional es muy importante porque
ayuda a las empresas a prosperar incluso cuando las cosas estan cambiando

rapidamente, las personas se estan agotando y los recursos son limitados. Tiene
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un efecto directo en el nivel de compromiso de los empleados. Aquellos que se
sienten conectados tienen cuatro veces mas probabilidades de estar
comprometidos y casi seis veces mas probabilidades de recomendar su lugar de
trabajo. Una cultura que esta alineada con sus valores ayuda a las personas a ser
fuertes, atrae y retiene a buenos trabajadores, construye confianza, seguridad
psicologica y bienestar, y combate el agotamiento. Las organizaciones que dan
forma activamente a su cultura en lugar de dejar que evolucione por si sola son
mejores para lidiar con la complejidad y salen mas fuertes, con comportamientos

que apoyan los objetivos estratégicos.

(Chalmers et al., 2025) menciona que las creencias, expectativas, normas, valores
y puntos de vista compartidos que dan forma a la vision colectiva de una
organizacion y afectan su unidad y propdsito son lo que entendemos por "cultura
organizacional." Su importancia radica en como ayuda a los empleados a
mantenerse comprometidos, felices con sus trabajos y exitosos en los proyectos de
mejora de calidad, lo que ayuda a los equipos a enfrentar cambios dificiles. Una
cultura clara ayuda a las personas a alcanzar sus objetivos y sentirse realizadas en
el trabajo. Puedes usar marcos como las dimensiones de Hofstede o el modelo de
Schein para estudiarlo. Estos modelos analizan aspectos como los artefactos
observables, los valores proclamados y las suposiciones subyacentes. Las culturas
de clan (cooperativas y orientadas a la familia) estan vinculadas a una mayor
satisfaccion y menor estrés, mientras que las culturas jerarquicas pueden hacer que

las personas sean menos flexibles y menos propensas a quedarse en una empresa.

Qader (2025) comenta que el liderazgo basado en valores depende en gran medida
de la cultura organizacional, que esta compuesta por las creencias, valores y
comportamientos que moldean como los empleados interactuan entre si y trabajan
hacia objetivos compartidos. Es importante porque hace que las personas sean
mas resilientes cuando las cosas cambian en el entorno o enfrentan problemas.
También les ayuda a encontrar y retener buenos empleados, aumenta su
motivacion, productividad y satisfaccion laboral, y mejora las relaciones dentro de
la empresa. El liderazgo y la cultura se afectan mutuamente: un buen liderazgo
tiene un efecto positivo en la cultura, y una cultura fuerte ayuda a los lideres a

promover sus valores de manera mas efectiva, lo que a su vez mejora el
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rendimiento de la organizacién y el éxito del negocio, y hace que la organizacion

sea mas flexible en el mercado.

Dimensiones

1) Cultura de Innovacion

Segun (Robinson, 2024) una cultura de innovacién es el tipo de lugar de trabajo
que los lideres crean para alentar a las personas a pensar de manera creativa y
poner esas ideas en accion. Las empresas que fomentan una cultura de innovacion
suelen creer que cualquier persona en la empresa puede generar nuevas ideas, no

solo los altos ejecutivos.

Para (Dieffenbacher, 2023) la cultura de la innovacion es el conjunto de valores,
creencias y practicas que todos en una organizacion comparten y que fomentan y
apoyan nuevas ideas. Incluye las actitudes y acciones de las personas, asi como
el ambiente general que promueve la creatividad, la experimentacion y la
generacion de nuevas ideas. Es un lugar flexible y cambiante donde la creatividad,
probar cosas nuevas y asumir riesgos no solo se fomentan, sino que también son

parte de la forma en que piensa la organizacion.

(Henike, 2025) una cultura de innovacion es la forma en que todos en una empresa
actuan, piensan y trabajan juntos para progresar, ser creativos y resolver problemas
sin que se les diga que lo hagan. Muestra como las personas y los grupos valoran
las nuevas ideas y la mejora continua, dandose retroalimentacion mutuamente y
siendo capaces de cambiar. En su esencia, convierte el lugar de trabajo en un
espacio donde las personas se sienten seguras al asumir riesgos, cuestionar el
status quo y trabajar juntas para encontrar mejores soluciones. El fracaso se ve

como parte del aprendizaje y el crecimiento, no como un retroceso.
2) Trabajo en equipo cultural

(Fuenzalida, 2024) son grupos compuestos por personas de diferentes paises y

culturas que aportan diferentes valores, costumbres, religiones y puntos de vista.
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Esto mejora el trabajo en equipo, pero la direccion tiene que lidiar con problemas
como las diferencias en la forma en que las personas se comunican y lo que

esperan de su trabajo.

(Acciona, 2025) comprende un grupo de trabajo compuesto por personas de
diferentes razas, religiones, valores y puntos de vista, que fomenta la diversidad
como base para nuevas ideas e inclusidn. Significa unir estas diferencias para

alcanzar objetivos compartidos en entornos globales.

(Focustribes, 2024) Consiste en el arte de dirigir y coordinar equipos donde cada
miembro aporta la riqueza de su propia cultura, enfatizando la sensibilidad cultural,
la resolucion de conflictos y la valoracion de la diversidad para lograr un trabajo en

equipo efectivo y arménico.

3) Cultura Orientada a Resultados

(Coleman, 2022) es una cultura que valora los resultados por encima de
simplemente hacer el trabajo. Las personas trabajan duro para mejorar en entornos
orientados a resultados y basados en el mérito. Los empleados estan motivados

por el deseo de ser competentes y exitosos, y los lideres enfatizan alcanzar metas.

(Bachrach, 2024) una cultura orientada a resultados es un lugar de trabajo que se
preocupa mas por lograr las cosas que por la cantidad de tiempo que las personas
trabajan. Los empleados son juzgados por los resultados que producen, y tienen
cierta libertad en como y cuando hacen su trabajo, siempre y cuando cumplan con

sus objetivos a tiempo.

Partnership (2020) en esta cultura, el esfuerzo es importante, pero los resultados
son aun mas importantes. Esto significa hacer las cosas a través de una gestion
habil, un pensamiento estratégico y decisiones que conduzcan a resultados

medibles.

4) Cultura de Participacién

(Wendland, 2024 ) una cultura participativa es aquella en la que no hay demasiados

obstaculos para la expresion artistica y el compromiso civico, donde las personas
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apoyan firmemente la creacion y el compartir su trabajo con otros, donde existe
algun tipo de mentoria informal en la que personas mas experimentadas transmiten
su conocimiento a los recién llegados, donde los miembros creen que sus
contribuciones importan, y donde los miembros sienten algun nivel de conexion
social entre ellos o0 al menos se preocupan por lo que otros piensan de lo que han

creado.

(Lim, 2024) una cultura participativa es aquella donde es facil expresarse
artisticamente, hay mucho apoyo para crear y compartir, mentoria informal, la

creencia de que las contribuciones importan y conexiones sociales.

(Hennen, 2021) dice que, en una cultura participativa, las personas actian como
consumidores, contribuyentes o productores. Esto permite a las personas mostrar
libremente sus habilidades artisticas y participar, compartiendo su trabajo y disefios
con los demas. Las personas establecen conexiones sociales al compartir cosas
que han creado juntas. Cuando las personas en las redes sociales se comunican

entre si para crear cultura y contenido, eso se llama cultura participativa.

2.2. ANTECEDENTES
Internacional

Thai (2025) en su investigacion titulada “The Impact of Organizational Culture
Factors on Innovation Capability: An Empirical Study of Viethamese Enterprises”.
Tuvo como objetivo general investigar la influencia de la cultura organizacional en
la capacidad de innovacion de las empresas vietnamitas, centrandose en cdmo una
cultura que fomenta la innovacion, el aprendizaje continuo, la colaboracion
interfuncional, la adaptabilidad y el empoderamiento afecta la capacidad
innovadora organizacional. El estudio empled una metodologia cuantitativa con un
disefo transversal, recopilando datos de 225 empresas vietnamitas a través de
encuestas en linea utilizando muestreo aleatorio estratificado basado en el tipo de
industria y la ubicacién geografica. Los encuestados estaban compuestos por altos
directivos y ejecutivos. El analisis incluy6 la evaluacion de la fiabilidad (alfa de
Cronbach), el andlisis factorial exploratorio, el analisis de correlacion y la regresion
lineal multiple. Los cinco factores -culturales tienen efectos positivos y

estadisticamente significativos en la capacidad de innovacién. Una cultura que
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apoya la innovacion tiene el efecto mas fuerte ( = 0.287), seguida por una cultura
de adaptabilidad (B = 0.269), aprendizaje continuo (8 = 0.259), colaboracién
interfuncional (B = 0.255) y empoderamiento (B = 0.109). El modelo explica el 65%
de la varianza en la capacidad de innovacién (R? = 0.650, R? ajustado = 0.642,
F(5,219) = 81.491, p < 0.001). La cultura organizacional tiene un gran efecto en
cuan innovadoras pueden ser las empresas vietnamitas. Todos los factores estan
respaldados. Para aprovechar al maximo su potencial innovador, las
organizaciones deben adoptar un enfoque holistico del cambio cultural,
centrandose en crear entornos que apoyen la innovacién mientras fomentan la

adaptabilidad, el aprendizaje continuo, la colaboracion y el empoderamiento.

(Alateeg y Alhammadi, 2024) en tu articulo cientifico titulado “The Impact of
Organizational Culture on Organizational Innovation with mediation role of Strategic
Leadership in Saudi Arabia”. Tuvo como objetivo general examinar la influencia de
la cultura organizacional en la innovacion, centrandose en la funcidn intermediaria
del liderazgo estratégico dentro de las organizaciones saudies, mejorando asi la
comprension tedrica y los enfoques practicos para promover la innovacion. Disefio
cuantitativo transversal; datos recopilados de 289 empleados de varias
organizaciones saudies utilizando muestreo por conveniencia (febrero-marzo de
2023); un cuestionario de 31 items que mide la cultura organizacional (adaptado de
Denison et al.), el liderazgo estratégico (adaptado de Tsui et al.) y la innovacion
organizacional (adaptado de la OCDE); analizado utilizando modelado de
ecuaciones estructurales de minimos cuadrados parciales (PLS-SEM) a través de
SmartPLS. 4. La cultura organizacional afecta positivamente la innovacion
organizacional (B =0.322, T =4.186, p < 0.05) y el liderazgo estratégico (3 = 0.823,
T = 36.567, p < 0.001); el liderazgo estratégico afecta positivamente la innovacién
(B=0.497, T=6.345, p <0.01); mediacién del liderazgo estratégico (efecto indirecto
B=0.409, T=6.229, p <0.01); R? para la innovacioén organizacional = 0.615 (61.5%
de la varianza explicada); R? para el liderazgo estratégico = 0.678 (67.8%
explicado); alfa de Cronbach > 0.822, AVE > 0.5. La cultura organizacional mejora
significativamente la innovacién en las empresas saudies, facilitada por el liderazgo
estratégico; una cultura que fomenta la toma de riesgos, la creatividad y la
adaptabilidad impulsa la innovacion; los lideres estratégicos sincronizan vision y

recursos para optimizar resultados; las implicaciones abarcan la formulacion de
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estrategias de innovacion, el desarrollo del liderazgo y la evaluacion cultural para

fomentar la competitividad en alineacion con la Visién 2030 de Arabia Saudita.

(Apsalone, 2018) en su informe titulado “Effects of Organizational Culture on
Organizational Innovation in Small Businesses”. El objetivo general fue examinar la
influencia de la cultura organizacional en la innovacion dentro de las PYMEs a
través de un estudio empirico de empresas de diversas industrias, evaluando cuatro
dimensiones culturales (Equipo, Desarrollo, Orientacibn a Resultados vy
Consistencia) y sus efectos en la innovacion de productos, procesos, marketing y
organizacional. Se administrd un cuestionario estructurado con afirmaciones en una
escala de Likert de 7 puntos a los gerentes senior de las pymes en Letonia mediante
muestreo en bola de nieve. La muestra comprendia 53 respuestas de PYMEs (con
hasta 500 empleados) de diversas industrias, predominantemente en el sector
servicios. Se realizaron analisis de correlacién y regresion lineal utilizando un
método escalonado. Existen vinculos positivos moderados a fuertes entre las
dimensiones culturales y la innovacion (por ejemplo, Desarrollo e innovacion
organizacional: r = 0.601**, p < 0.01). La regresion sobre la innovacién
organizacional mostré que el Desarrollo y la Consistencia eran predictores
importantes (R? = 0.446, ajustado 0.421), explicando el 44.6% de la varianza. Los
coeficientes fueron Desarrollo (Beta = 0.511, p = 0.000) y Consistencia (Beta =
0.263, p = 0.038). Hubo un ANOVA significativo, con Durbin—Watson = 2.25. Hay
un fuerte vinculo entre la cultura organizacional y los indicadores de innovacion.
Una cultura mas fuerte en las cuatro areas conduce a un mejor desempefo en
innovacion, especialmente a nivel organizacional. La orientacion al desarrollo y la
consistencia son los factores mas importantes. Las pymes deben moldear su

cultura para fomentar la innovacion.

(Qurban Jan et al.,, 2025) en su articulo cientifico titulado “The impact of
entrepreneurial ecosystems and sustainable digital innovation on business
performance: a study of Gilgit-Baltistan Pakistan”. Tuvo como objetivo general
investigar las complejas interrelaciones entre la educacion emprendedora, la
cultura emprendedora, el apoyo gubernamental y social dentro del ecosistema
emprendedor, la innovacion digital sostenible y el rendimiento empresarial

sostenible, concentrandose en las PYME rurales en Gilgit-Baltistan, Pakistan.
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Utilizando un muestreo de conveniencia no aleatorio, se recopilaron datos de 431
participantes en Gilgit-Baltistan a través de una encuesta por cuestionario. El
analisis empled el modelado de ecuaciones estructurales de minimos cuadrados
parciales (PLS-SEM) para evaluar 13 hipoétesis, con variables medidas utilizando
escalas de estudios previos en una escala Likert de 5 puntos. Todas las 13 hipotesis
fueron respaldadas (t > 1.96, p < 0.05); impactos positivos: educacion
emprendedora en el desempefio sostenible (B = 0.128, p = 0.008); cultura
emprendedora (B = 0.134, p = 0.005); apoyo gubernamental (8 = 0.133, p = 0.002);
apoyo social (B = 0.256, p = 0.000); innovacion digital sostenible (8 = 0.366, p =
0.000); mediacion de la innovacion digital (por ejemplo, educaciéon = 0.078, p =
0.000); R? para el desempeiio sostenible = 0.601, innovacion digital = 0.517; alfa
de Cronbach 0.828-0.906, AVE > 0.566. El ecosistema emprendedor y la
innovacion digital sostenible mejoran significativamente el desempefio sostenible
en las PYME; la innovacion digital actua como mediadora, facilitando la eficiencia
de recursos y las ventajas ambientales; en consonancia con la Teoria de la
Modernizacién Ecoldgica, ofrece un marco para que los interesados refuercen el
apoyo al ecosistema, fomenten la innovacion y alcancen la sostenibilidad a largo

plazo en regiones rurales como Gilgit-Baltistan.

Rosebeth y Chijioke (2025) en su articulo cientifico titulado “The Impact of
Organisational Culture on Employee Performance and Productivity in The Uk
Financial Sector”. El objetivo general de la investigacion fue investigar la influencia
de la cultura organizacional en la productividad y el rendimiento de los empleados
dentro de las corporaciones bancarias multinacionales en el sector financiero del
Reino Unido, concentrandose en instituciones como Lloyds, Barclays, NatWest,
HSBC y Standard Chartered. Disefio de encuesta descriptiva; datos de 260
participantes (alta, media y baja direccion) utilizando muestreo aleatorio
estratificado de una poblacion de 438,078 empleados en cinco MNCs; datos
primarios recopilados a través de un cuestionario estructurado con 39 items
adaptados de DOCS; analizados con SPSS utilizando estadisticas descriptivas e
inferenciales (regresion multiple, correlacién de Pearson). Alfa de Cronbach =
0.940; correlaciones positivas significativas entre los elementos culturales y la
productividad (por ejemplo, cultura de reclutamiento r = 0.738"*, p = 0.000;
reconocimiento r = 0.748**, p = 0.000); regresion R = 0.844, R>=0.712 (70.5% de
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la varianza explicada); Predictores importantes: reclutamiento (8 =0.250, t=5.031,
p = 0.000), reconocimiento (B = 0.247, t = 3.981, p = 0.000), desarrollo (B = 0.217,
t=3.646, p = 0.000), innovacion (f =0.154,t=2.714, p = 0.007) y empoderamiento
(B=0.127,t = 2.339, p = 0.020). La cultura organizacional tiene un gran efecto en
la calidad y cantidad de trabajo que los empleados realizan en los bancos
multinacionales con sede en el Reino Unido. El vinculo mas fuerte es con la cultura
de reclutamiento. Los factores clave que mejoran el rendimiento y la retencion
incluyen estar involucrado en la toma de decisiones, estar alineado con la mision,
el desarrollo profesional y la comunicacion. Para integrar elementos culturales y
motivar a los empleados, el informe sugiere estructuras flexibles, mejor

comunicacién, programas de desarrollo y cambios en las politicas.
Nacional

Choquecondo (2025) en tu investigacién titulada “Cultura organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de alimentos”. Tuvo como
objetivo general analizar la correlacion entre la cultura organizacional y el
desempenfio de los empleados en una nueva empresa alimentaria, evaluando si la
ejecucion de tareas por parte de los empleados impacta en la calidad del trabajo,
enfocandose particularmente en aspectos como la participacién y la consistencia
para cultivar un ambiente innovador. Un estudio descriptivo, correlacional, no
experimental, transversal y cuantitativo. Treinta empleados (tanto hombres como
mujeres) fueron encuestados utilizando dos cuestionarios tipo Likert: uno derivado
del modelo de Denison para la cultura (dimensiones: participacion,
empoderamiento, compromiso y consistencia, valores fundamentales, integracion),
El alfa de Cronbach es 0.887 para la cultura y 0.935 para el desempefio. Utilizaron
el SPSS para realizar pruebas de normalidad (Shapiro-Wilk y Kolmogorov-Smirnov)
y la correlacion de Pearson. Datos recopilados en un solo momento, con la
suposicidon de una distribucién normal para el analisis paramétrico. Las pruebas de
normalidad mostraron que la distribucion era normal (p > 0.05 para todos).
Correlacion general: Pearson 0.604** (p=0.000, N=30), que es un numero fuerte y
positivo. Para la participacion, la puntuacién es 0.689** (p=0.000), lo cual es alto;
para la consistencia, la puntuacion es 0.427* (p=0.019), lo cual es moderado. Esto

significa que una mejor cultura puede explicar hasta el 36% de la diferencia en el
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rendimiento (r* aproximado), y que la participacién conduce a mas innovacioén al dar
a las personas mas poder. La cultura y el rendimiento estan estrechamente
vinculados; una cultura fuerte impulsa la motivacion, la productividad y la calidad
del trabajo, especialmente cuando todos estan involucrados, lo que lleva a nuevas
ideas y un sentido de pertenencia. Se aconseja mejorar la cultura en empresas
emergentes como esta para distinguirse, aunque se limité a dos dimensiones de

Denison.

(Aliaga et al., 2023) en su trabajo titulado “La cultura organizacional y su impacto
en el desempefio laboral: Revisidon aplicada”. El objetivo general fue realizar una
revision sistematica de la investigacién para determinar la influencia de la cultura
organizacional en el desempeio laboral, alineando los comportamientos de los
empleados para mejorar el rendimiento y los objetivos, con énfasis en como una
cultura sdlida fomenta la innovacion y la eficiencia. Una revisidon sistematica de
acuerdo con PRISMA (Page et al., 2020). Desde diciembre de 2022 hasta febrero
de 2023, se realizaron busquedas en bases de datos como EBSCOhost, ProQuest,
APA PsycNet y Dialnet utilizando términos como "cultura organizacional" y
"desempeno laboral." Se identificaron 742 referencias, y se seleccionaron 10
estudios cuantitativos (2009-2022, en inglés, de paises como India y Espafia)
basandose en los siguientes criterios: participantes menores de 13 afios, poblacion
en empresas y métodos claros. Se omitieron los estudios cualitativos, tesis y
trabajos similares. Analisis de correlacion, fiabilidad (alfa de Cronbach) y modelos
(Denison, Cameron y Quinn). En los diez estudios, se identificaron correlaciones
positivas significativas, como 0.712 y un alfa de Cronbach de 0.94 para la cultura.
Un efecto positivo directo en todos, facilitado por la innovacién y el liderazgo.
Confiabilidades: cultura 0.71-0.968, desempeno 0.71-0.95. Las muestras
incluyeron de 17 a 788 participantes, y los resultados fueron estadisticamente
significativos (p < 0.05), con efectos mas fuertes en los bancos privados que en los
bancos publicos. La cultura tiene un efecto directo, positivo y significativo en el
rendimiento. Una fuerte alineaciéon conduce a una mayor eficiencia e innovacion,
mientras que una alineacion débil conduce a una mayor rotacion y menos
compromiso. Sugiere medir la cultura para mejorar los recursos humanos y otros

factores que pueden afectar aspectos como la innovacion.
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Napa y Perkovic (2024) en su investigacion titulada “Influencia de la cultura
organizacional en la innovacion organizacional de los empleados de los principales
bancos de Lima Centro, 2023”. Tuvo como objetivo general comprender y evaluar
el impacto de la cultura organizacional en la innovacién dentro de la fuerza laboral
de los principales bancos en el centro de Lima. El estudio emplea una metodologia
cuantitativa, utilizando un disefo no experimental y transversal. La poblacion esta
compuesta por empleados de los principales bancos en el centro de Lima, con una
muestra de 373 participantes seleccionados mediante muestreo probabilistico
estratificado. Se emplearon dos instrumentos: un cuestionario derivado del modelo
de Construccion y Validez de la Cultura Organizacional y Competitividad (ICOC)
para evaluar la cultura organizacional, y el instrumento de medicion de la innovacion
organizacional, modificado para evaluar dimensiones que incluyen la innovacién de
producto, proceso y administrativa. Los analisis factoriales exploratorios y
confirmatorios confirmaron la validez de los instrumentos, y el alfa de Cronbach,
que mide la fiabilidad, fue superior a 0.8 para todas las dimensiones. Se utilizd
software estadistico como SPSS para procesar los datos para analisis descriptivos
e inferenciales. Hubo una fuerte relacién positiva entre la cultura organizacional y
la innovacién organizacional, con un coeficiente de Pearson de 0.65 (p < 0.01). La
implicacién (r = 0.58, p < 0.01) y la adaptabilidad (r = 0.62, p < 0.01) fueron las
dimensiones culturales que mas estrechamente se relacionaron con la innovacion.
El analisis de regresion multiple demostré que la cultura organizacional explica el
42% de la varianza en la innovacion (R* = 0.42, F = 85.3, p < 0.001). No hubo
diferencias significativas en los niveles de innovacién segun el género o la edad
(ANOVA, p > 0.05). La cultura organizacional tiene un efecto directo y positivo en la
innovacion en el sector bancario. Crea espacios que fomentan la creatividad y la
adaptabilidad. Se enfatiza que las culturas orientadas al clan y adhocraticas
promueven una mayor innovacion que las culturas jerarquicas o orientadas al
mercado. Los resultados indican que los bancos deberian invertir dinero en hacer
que aspectos culturales como trabajar juntos y asumir riesgos sean mas
competitivos. Ademas, se sugiere implementar programas de capacitacion para
alinear la cultura con las nuevas estrategias. Esto ayudara al sector financiero en

Peru a crecer de manera sostenible.
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(Cruzado Pajares, 2025) en su tesis titulada “La cultura organizacional y su relacion
con la innovacion integral en las MYPES del sector comercio en el contexto
pospandemia, casos: Daciel S.A.C., Confecciones B & J E.ILR.L. e Industrias
Orihuela E.I.R.L”. Tuvo como objetivo general investigar el impacto de la cultura
organizacional en los procesos de innovacion integral dentro de tres micro y
pequenas empresas del sector minorista en Peru, ilustrando que una cultura
orientada a la innovacion fomenta mejoras en el desempefio y la sostenibilidad
post-pandemia. La investigacién emplea una metodologia cualitativa, descriptiva y
transversal con un disefio de multiples casos. El enfoque de la poblacién se centra
en tres micro y pequefias empresas (MYPE) del sector retail: Daciel S.A.C.,
Confecciones B & J E.lLR.L., e Industrias Orihuela E.l.R.L., examinando los
periodos pre-pandemia, pandemia y post-pandemia. La muestra estd compuesta
por 15 participantes (gerentes y trabajadores) seleccionados mediante muestreo
por conveniencia y saturacion teorica. Las herramientas utilizadas son entrevistas
semiestructuradas (con guias basadas en el Manual de Oslo para la Innovacién y
la teoria de la cultura organizacional de Schein), observacion de campo y analisis
de documentos. Los datos fueron codificados y analizados con el software Atlas.ti,
y se utilizé la triangulacion para asegurar que la informacién fuera correcta. Este es
un estudio cualitativo, por lo que no hay resultados estadisticos cuantitativos como
correlaciones o valores p. En su lugar, se encontraron patrones tematicos. El 80%
de los participantes dijeron que los cambios culturales flexibles les ayudaron a
generar nuevas ideas, y el 67% dijo que la rigidez cultural llevé a una falta de
nuevas ideas durante la pandemia. La cultura organizacional es un factor
importante en la adopcidon de nuevas formas de hacer las cosas. Las culturas que
son abiertas y flexibles facilitan el cambio y la mejora de procesos, la comunicacién
entre siy la generacion de nuevas ideas. Por otro lado, las culturas rigidas dificultan
los cambios, lo que perjudica la competitividad. Se concluye que integrar la
innovacion en las pymes requiere una base cultural sélida que fomente la
colaboracion, el aprendizaje y la adaptabilidad, que son cruciales para navegar
crisis como la pandemia y establecer una posicion competitiva en el mercado. Para
hacer que el sector minorista peruano sea mas sostenible, las empresas deben

promover valores innovadores a través de talleres y liderazgo transformacional.
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(Jara Cruz et al., 2023) en su trabajo titulado “El impacto de la cultura organizacional
en el desempefio organizacional bajo el rol mediador de la innovacion en el sector
financiero”. El objetivo general fue analizar la interaccion entre la cultura
organizacional, la innovacion y el desempefio organizacional en el sector financiero
peruano, enfatizando la funcion intermediaria de la innovacion. La investigacion
utiliza una metodologia cuantitativa con un marco correlacional no experimental. La
poblacion consiste en empresas financieras en Lima, y la muestra incluye lideres
organizacionales (el tamafio no se especifica, pero es representativa). Los
instrumentos comprenden cuestionarios validados disefiados para evaluar la
cultura (utilizando marcos como Denison o analogos), la innovacion (empleando
escalas de producto/proceso) y el desempeno (incorporando indicadores
financieros y operativos). Se utilizan analisis de regresién jerarquica y modelado de
mediacién para evaluar las relaciones, empleando software como AMOS o SPSS.
Aunque no se especifican valores precisos, se esperan pruebas de mediacion
sustanciales, con la innovacion representando un minimo del 30% de la varianza
en la influencia de la cultura sobre el rendimiento (segun modelos teéricos, con p <
0.05 anticipado en las regresiones). La innovacion media significativamente la
conexion entre la cultura organizacional y el rendimiento, con culturas innovadoras
mejorando los resultados financieros y operativos. Las recomendaciones para
politicas que fomenten culturas adaptativas son algunas de las cosas que la gente
ha hecho para ayudar al campo. Las limitaciones abarcan sesgos perceptuales y
una generalizacion restringida; se recomiendan estudios longitudinales y

comparativos para futuras investigaciones.

Ayala (2025) en su tesis titulado “Influencia de la cultura organizacional a través de
la aplicacidén de tecnologia e innovacion en el desempefio de los trabajadores en
empresas transnacionales del sector bancario”. El objetivo general de la
investigacion fue verificar si una cultura organizacional fuerte y estructurada motiva
a los empleados y les ayuda a mejorar al brindarles apoyo en el trabajo, espacios
para compartir ideas y oportunidades para aprender nuevas tecnologias. El estudio
emplea un disefio secuencial de métodos mixtos, incorporando tanto metodologias
cualitativas como cuantitativas. La poblacion esta compuesta por empleados del
BCP ubicados en Lima, Bolivia, Colombia y Panama. La muestra consiste en

participantes de encuestas (n = 200) y entrevistados (n = 20), seleccionados

42



mediante muestreo estratificado. Instrumentos: encuestas estandarizadas sobre
cultura, innovacioén tecnoldgica y rendimiento; entrevistas semiestructuradas. Para
los datos cuantitativos, utilizamos correlacion multiple y PLS-SEM, y para los datos
cualitativos, utilizamos analisis tematico. Hay un efecto positivo, como lo muestra
un coeficiente de correlacion multiple de 0.72 (p < 0.001) entre cultura, innovacion
tecnolégica y rendimiento. El modelo PLS-SEM tiene cargas factoriales mayores a
0.7 yun R*de 0.52, lo que significa que las variables explican el 52% de la varianza
en el rendimiento. La cultura organizacional crea beneficios al fomentar un alto
rendimiento, nuevos proyectos y una transformacion digital que se mantenga al dia
con las tendencias globales. Para conseguir mas clientes y hacer que las cosas
funcionen mas suavemente, es mejor centrarse en el desarrollo cultural. Esto
significa escuchar ideas y proporcionar apoyo tecnoldgico en entornos

transnacionales.

Locales

Aguirre (2024) en su tesis titulada “Implicancia de la cultura organizacional en el
desarrollo organizacional, Direccion Regional de Agricultura Tumbes, 2023”. Tuvo
como objetivo determinar el impacto de la cultura organizacional en el desarrollo
organizacional en la Direccion Regional de Agricultura Tumbes en 2023. La
metodologia empleada fue aplicada, descriptiva, no experimental, transversal y
correlacional, con las variables del estudio siendo la cultura organizacional y el
desarrollo organizacional. Habia 38 empleados titulares en la poblacion, y se utilizé
una muestra censal. Se empled la técnica de encuesta y se disefié un cuestionario
para cada variable del estudio, compuesto por doce (12) preguntas, utilizando la
escala de Likert: De acuerdo (DA=3), Indeciso (1=2) y En desacuerdo (ED=1). Los
resultados obtenidos mostraron que la cultura organizacional exhibié un alto nivel
en el 52.11% de las respuestas, y el desempefo laboral en el 50.00%, con un
coeficiente de rho de Spearman de 0.780. La dimension de los artefactos tuvo un
coeficiente de rho de Spearman de 0.656 y una tasa de respuesta de alto nivel del
26.32%. La dimension de creencias y valores adoptados en las respuestas de los
trabajadores fue del 44.74% en el nivel alto, con un coeficiente de rho de Spearman

de 0.602. El comportamiento de la dimensién de las suposiciones basicas
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subyacentes mostro que el 44.74% de las respuestas estaban en el nivel alto, con

un rho de Spearman de 0.586.

Apolo (2024) en su investigacion titulada “Cultura organizacional y bienestar laboral
general en trabajadores del Centro de Salud Corrales -Tumbes”. El objetivo general
fue determinar la correlacion entre la cultura organizacional y el bienestar de los
empleados en el Centro de Salud Corrales en Tumbes en 2023. La investigacion
empled una metodologia cuantitativa, caracterizada como basica y correlacional,
utilizando una muestra de 58 trabajadores involucrados en diversas tareas a través
de diferentes modalidades de contratos de salud. Se emplearon dos cuestionarios
para cumplir con los objetivos: uno para evaluar la cultura organizacional y el otro
para evaluar el bienestar laboral. El analisis de los datos no revelé una relacion
estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y el bienestar
ocupacional, arrojando un valor p de 0.185. Al observar el bienestar psicosocial de
los trabajadores, los niveles bajos fueron los mas comunes: 75.86%, 77.59% y
74.14% para los indicadores de afecto, expectativas y competencias,
respectivamente. En la dimension de los efectos colaterales, se destacaron niveles
elevados, 84.48%, 79.31% y 81.03%, respectivamente, en los indicadores de
agotamiento, somatizacion y alienacién. Cuando se calculé la correlacién de
Pearson, surgié una asociacion significativa entre la cultura organizacional y el
bienestar psicosocial (p < 0.003); los puntajes elevados de la cultura organizacional
se correlacionaron con un mayor bienestar psicosocial, lo que indica una relacion
directamente proporcional (r = 0.378). La relacion entre la cultura organizacional y
los efectos secundarios fue significativa (p < 0.00); las puntuaciones mas bajas de
cultura organizacional se correlacionaron con una mayor incidencia de efectos
secundarios, demostrando una relacion inversamente proporcional (r = —0.934).
Podemos aceptar la hipotesis nula HO: No hay vinculo entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral general entre los trabajadores del Centro de

Salud Corrales en Tumbes en 2023.

Pintado (2023) en su investigacion titulada “Cultura organizacional y su implicancia
en el desempeinio laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital
de Aguas Verdes, Tumbes, 2022”. El objetivo general de la investigacion fue

determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempeno laboral del
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personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes en Tumbes
en 2022. La metodologia empleada fue descriptiva, no experimental, transversal y
correlacional, con las variables del estudio comprendiendo la cultura organizacional
y el desempefio laboral. Habia 59 empleados administrativos en la poblacién, y se
utilizé una muestra censal. Se utiliz6 el método de encuesta y se cred un
cuestionario con doce (12) preguntas para cada variable de estudio. Se utiliz6 la
escala de Likert para calificar las respuestas: De acuerdo (DA) = 3, Indeciso (I) = 2
y En desacuerdo (ED) = 1. Los resultados indicaron que la cultura organizacional
estaba en un nivel alto (71.19%) y el desempefio laboral en 69.49%, con un
coeficiente de rho de Spearman de 0.865. La dimension de los artefactos tuvo una
alta tasa de respuesta del 67.80%, y el coeficiente de rho de Spearman fue de
0.744. Las respuestas de los trabajadores a la dimensién de valores obtuvieron una
alta puntuacién del 64.41%, y el coeficiente de rho de Spearman fue de 0.759. El
comportamiento de la dimension de supuestos basicos mostrd que el 61.02% de

las respuestas estaban en un nivel alto, con un rho de Spearman de 0.773.

Tocto (2023) en su investigacion titulada “Cultura organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes, Peru
2022”. Tuvo como objetivo general determinar la correlaciéon entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la Direccion Regional
de Agricultura de Tumbes, Peru, en 2022. El estudio emplea un disefio descriptivo,
correlacional y no experimental. Se empled el método deductivo dentro de un marco
cuantitativo. La poblacién consistié en 69 empleados de la Direccién Regional de
Agricultura de Tumbes, a quienes se les aplicaron dos encuestas: una con 60
preguntas sobre cultura organizacional y otra con 16 preguntas sobre desempefio
laboral, ambas calificadas en una escala Likert. Existe una correlacion positiva
directa moderada entre la cultura organizacional y el desempefio laboral, con un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.728 y un nivel de significancia por
debajo del 1% (p-valor = 0.000). Se observd que el 40.6% de los encuestados
evaluaron la cultura organizacional como promedio, mientras que el 39.1% evaluo

el desempefio laboral como promedio.

(Vasquez Yovera, 2022) en su investigacion titulada “Cultura organizacional y la

imagen institucional de los usuarios internos del Gobierno Regional de Tumbes,
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2022”. El estudio buscé determinar la correlacion entre la cultura organizacional y
la imagen institucional; utilizé un disefo cuantitativo, correlacional, no experimental,
transversal y prospectivo. Se administr6 un cuestionario a 140 empleados,
abarcando funcionarios, personal administrativo y trabajadores. La prueba de
hipétesis del coeficiente rho de Spearman mostré que habia una relacion directa
entre la cultura organizacional y la imagen institucional, con un nivel de significancia
de 0.499. Los resultados indicaron que el 57% de los interesados internos
evaluaron la correlacion entre la cultura organizacional y la imagen institucional
como "Moderada." Ademas, los usuarios internos observaron como actuaba la
variable de cultura organizacional y le dieron una calificacion de "Regular" el 57%
de las veces. También le dieron a la variable de imagen institucional una calificacion

de "Regular" el 56% de las veces.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Creatividad

(Green et al., 2024) definieron la creatividad como atencién interna limitada por un
objetivo generativo. Esto incluye tres cosas: atencion dirigida internamente hacia
representaciones mentales, operaciones atencionales limitadas para ajustarse a los
requisitos de un estado objetivo que necesita ser alcanzado, y un estado objetivo

generativo que no esta exactamente almacenado en la memoria.

Liderazgo innovador

(Zhu et al., 2024) definen el liderazgo innovador mencionando cinco dimensiones:
fomenta el pensamiento creativo, mantiene el compromiso con la innovacién,
abraza diversas perspectivas y los riesgos asociados, crea marcos para la

innovacion y ejecuta ideas novedosas.

Cambio organizacional

(Hubbart, 2023) lo define como un proceso en el cual una organizacion cambia sus
partes estructurales, desde pequefas hasta grandes, para solucionar problemas
con los costos operativos, la productividad o la calidad del servicio, encontrar

nuevas formas de crecer o alcanzar otros objetivos.
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Motivacion laboral

(Diem Vo et al., 2022) lo definen como un conjunto de fuerzas energéticas que
surgen tanto de fuentes internas como externas, impulsando comportamientos
relacionados con el trabajo e influyendo en su forma, direccion, intensidad y

duracion.
Clima organizacional

(Jay, 2026) dice que el clima organizacional es como un empleado percibe el

entorno laboral y la cultura de la empresa a lo largo del tiempo
Aprendizaje organizacional

(Emre, 2025) menciona que el aprendizaje organizacional es un proceso continuo

que incluye crear, mantener y compartir conocimiento dentro de una empresa.
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. MATERIALES Y METODOS

3.1. FORMULACION DE HIPOTESIS

Hipotesis general

H1: Existe relacion positiva entre Innovaciéon y cultura organizacional en los

colaboradores de la empresa Backus, Tumbes, 2025.

HO: Existe relacién negativa entre Innovacién y cultura organizacional en los
colaboradores de la empresa Backus, Tumbes, 2025.
Hipotesis especificas

Existe relacion positiva entre innovacion exploratoria y cultura organizacional en los

colaboradores de la empresa Backus, Tumbes, 2025.

Existe relacion positiva entre innovacion explotadora y cultura organizacional en los

colaboradores de la empresa Backus, Tumbes, 2025.

Existe relacion positiva entre equilibrio de Innovacion y cultura organizacional en

los colaboradores de la empresa Backus, Tumbes, 2025.

Existe relacion positiva entre complementariedad de la Innovacion y cultura

organizacional en los colaboradores de la empresa Backus, Tumbes, 2025.
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3.2. DEFINICION DE LAS VARIABLES

Variable independiente: Innovacion
Definicion conceptual

(IMD, 2025) la innovacién empresarial es el proceso de generar nuevas ideas,
meétodos, productos o servicios que marcan una gran diferencia en una

organizacion.
Definicion operacional

La innovacioén sera evaluada a través de sus dimensiones e indicadores, utilizando
un cuestionario compuesto por 20 items calificados en una escala de Likert:
Siempre (S) = 5, Casi Siempre (CS) = 4, Aveces (AV) = 3, Casi Nunca (CN) =2,y

Nunca (N) = 1. Esto se aplicara a 75 colaboradores de la empresa Backus.

Tabla 1. Dimensiones, indicadores e items de la variable innovacion

Dimensiones Indicadores items
Nuevas ideas
Exploracién mercados
Investigacion
experimental

Mejora procesos
Innovacion explotadora Eficiencia operativa 6,7,8,9,10
Explotacion recursos
Balance recursos
Armonia de estrategias

Innovacion exploratoria 1,2,3,4,5

Equilibrio de Innovacion 11,12,13,14,15

Proporcién de

inversiones

Sinergia de proyectos
Complemgptarledad de !ntegraqlon de 16,17.18,19,20
la Innovacion innovaciones

Refuerzo mutuo

Nota: Operacionalizacion de la variable innovacién: se muestran sus cuatro dimensiones, los tres indicadores
de cada una y los items del cuestionario que las miden (items 1 al 20). La definicion de la variable sigue a IMD
(2025), y la delimitacion de las dimensiones se apoya en Mostafa et al. (2025), Wenger (2024), Iverson (2024)
y Gonzalez-Blanco et al. (2018). Elaboracién propia.
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Variable dependiente: Cultura organizacional
Definicion conceptual

Tadesse y Lemi (2024) la cultura organizacional es un conjunto de reglas, valores,
creencias y actitudes que todos los miembros de la organizacion siguen. Tiene un

gran efecto en cémo actuan los empleados.

Definicidn operacional

La cultura organizacional sera evaluada a través de sus dimensiones e indicadores,
utilizando un cuestionario compuesto por 20 items calificados en una escala de
Likert: Siempre (S) = 5, Casi Siempre (CS) = 4, A veces (AV) = 3, Casi Nunca (CN)

=2, y Nunca (N) = 1. Esto se aplicara a 75 colaboradores de la empresa Backus.

Tabla 2. Dimensiones, indicadores e items de la variable cultura organizacional

Dimensiones Indicadores items
Fomenta ideas
Cultura de Innovacién Apoya riesgos 21,22,23,24,25

Premia creatividad
Colabora grupos
Trabajo en equipo cultural Comparte conocimiento 26,27,28,29,30
Confia en los miembros
Enfoca metas
Mide desempefio 31,32,33,34,35
Recompensa logros
Incluye opiniones
Cultura de Participacién Facilita dialogos 36,37,38,39,40
Empodera decisiones

Cultura Orientada a
Resultados

Nota: Operacionalizacién de la variable cultura organizacional: se muestran sus cuatro dimensiones, los tres
indicadores de cada una y los items del cuestionario que las miden (items 21 al 40). La definicion de la variable
sigue a Tadesse y Lemi (2024), y la delimitacién de las dimensiones se apoya en Robinson (2024), Fuenzalida
(2024), Coleman (2022) y Wendland (2024). Elaboracién propia.

50



3.3. TIPO DE ESTUDIO Y DISENO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de tipo aplicada, cuantitativa, correlacional y

descriptiva.

Aplicada

La investigacion se considera aplicada debido a su objetivo principal de producir
soluciones pragmaticas e inmediatas a problemas tangibles dentro del contexto
organizacional. Este tipo de estudio no se trata solo de teorias abstractas; también
se trata de cdmo sus resultados pueden ser utilizados de inmediato en situaciones
del mundo real, como la empresa Backus en Tumbes. El estudio tiene como objetivo
identificar estrategias para mejorar el rendimiento empresarial, fomentar la
creatividad y fortalecer el ambiente laboral mediante el analisis de la innovacién y
la cultura organizacional entre los empleados. Segun Lozada (2018) la
investigacion aplicada es un proceso que tiene como objetivo crear conocimiento
que pueda ser utilizado para resolver problemas en la sociedad o en el sector
productivo. Se basa principalmente en los hallazgos tecnolégicos de la

investigacion basica y se enfoca en conectar la teoria con el producto final.
Cuantitativa

El estudio emplea una metodologia cuantitativa, utilizando datos numéricos
sistematicos y técnicas estadisticas para evaluar y analizar objetivamente las
variables. Este método se basa en la recopilacion de datos a través de herramientas
estandarizadas, como encuestas o cuestionarios, que permiten medir cosas como
cuan innovadora piensan las personas que es la empresa o como se percibe su
cultura, utilizando numeros o porcentajes. Los datos seran procesados con software
estadistico para encontrar medias, desviaciones estandar o analisis de regresion.
Esta cuantificacién permite que los resultados se apliquen a todos los empleados
de Backus en Tumbes, haciendo posible realizar comparaciones objetivas y
encontrar patrones numéricos. Segun (Hernandez et al., 2014) la investigacion
cuantitativa es un método sistematico, empirico y critico utilizado para investigar un
fendbmeno o problema, distinguido por sus caracteristicas secuenciales y

evidenciales. Este método se centra en la medicion, la objetividad y el uso de
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métodos sistematicos para probar hipétesis utilizando datos numéricos y analisis
estadistico. El objetivo es encontrar patrones de comportamiento, probar teorias y

hacer generalizaciones a partir de muestras representativas.
Correlacional

La investigacion se caracteriza como correlacional debido a su enfoque en
examinar las relaciones entre variables sin manipulacion experimental. En este
caso, se examina la relacion entre la innovacion y la cultura organizacional entre
los empleados de Backus para determinar la presencia de una correlacion positiva,
negativa o inexistente, utilizando coeficientes de correlacién como el de Pearson o
el de Spearman. Para (Hernandez et al., 2014) la investigacién correlacional tiene
como objetivo determinar la magnitud de la relacion o asociacion (no causalidad)
entre dos o0 mas variables. Este método no experimental permite examinar las
interconexiones entre variables sin manipulacién, lo cual es ventajoso en

situaciones donde la intervencion seria éticamente cuestionable o impracticable.

Descriptiva

La investigacion posee una naturaleza descriptiva, con el objetivo de ofrecer una
representacion integral del estado actual de las variables que se estan examinando
dentro de la poblacién designada. Esta parte se trata de recopilar y mostrar datos
que muestren aspectos como la demografia de los empleados, los niveles mas
comunes de cultura organizacional o las nuevas formas de hacer las cosas que
utiliza Backus, Tumbes. Las tablas y estadisticas descriptivas ofrecen una imagen
clara del panorama, facilitando la identificacion de tendencias como el auge de una
cultura jerarquica o el uso de nuevas herramientas. Para (Tamayo Tamayo, 2015)
La investigacion descriptiva es un enfoque que tiene como objetivo delinear las
caracteristicas significativas de individuos, grupos, comunidades o cualquier otro
fendmeno bajo examen, mediante la medicion o evaluacion de varios aspectos,
dimensiones o componentes del fendmeno de interés, con el objetivo de articular

con precision su naturaleza y manifestacion dentro de un contexto particular.

Disefio no experimental
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El disefio no experimental se elige porque no implica la manipulacion deliberada de
las variables independientes, facilitando asi la observacion de fenémenos tal como
ocurren naturalmente dentro del contexto organizacional. En este estudio, se
examinan variables como la cultura organizacional y la innovacion medida a través
de indicadores como la generacion de ideas o la adopcion de cambios en su estado
natural dentro de la empresa Backus en Tumbes. Segun (Kotronoulas y
Papadopoulou, 2023) dicen que la investigacion no experimental es un método
complejo que permite a los investigadores observar fendmenos sin cambiar las
variables independientes. Incluye disefios como estudios de cohortes y de casos y
controles para examinar relaciones causales en contextos donde los experimentos

son éticamente o practicamente inviables.

Donde:

M: Muestra constituida por los colaboradores de la empresa Backus.
X: Variable 1 Innovacion

Y: Variable 2 Cultura organizacional

R: Correlacion entre las variables

3.4. POBLACION Y MUESTRA

Poblacion

Segun (Smith, 2025) a poblacion de estudio representa el nucleo central del analisis

empirico, ya que permite delimitar el universo de individuos cuya percepcion y
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experiencia seran fundamentales para validar las hipotesis planteadas. En este
contexto, la poblacion seleccionada se compone de los colaboradores de la
empresa Backus, especificamente en su sede operativa ubicada en Tumbes, Peru,
durante el afio 2025. La poblacion total identificada asciende a 75 colaboradores,
distribuidos en diversos departamentos funcionales tales como produccion,

logistica, ventas, recursos humanos y administracion.
Muestra

En el disefio metodologico de esta investigacion, la muestra constituye el
subconjunto de la poblacion que sera sometido a analisis empirico directo, con el
objetivo de inferir conclusiones validas sobre la relacion entre innovacién y cultura
organizacional. Dado el tamafio manejable de la poblacién total (75 colaboradores
de la empresa Backus), se ha optado por una muestra censal, es decir, la muestra
coincide integramente con la poblacién. La muestra, por ende, abarca a los 75
colaboradores permanentes con al menos un afno de antiguedad en la empresa,
distribuidos en areas clave como produccion, logistica, ventas, recursos humanos
y administracion. Esta igualdad entre muestra y poblacion elimina la aplicacién de
fébrmulas de muestreo. Segun (Arrogante, 2022) la muestra del estudio en la
investigacion es un subconjunto representativo de la poblacién de referencia,
seleccionada utilizando técnicas de muestreo probabilistico o no probabilistico, con
un tamafo adecuado para garantizar la validez externa y permitir que los resultados
sean inferidos, extrapolados y generalizados a toda la poblacion segun los criterios
de inclusién y exclusién definidos. Para (Lopez-Roldan & Fachelli, 2015) la muestra
censal se utiliza cuando la poblacion es lo suficientemente pequefia como para que

la muestra del censo sea la misma que la poblacion.

3.5. METODOS, TECNICA E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS

Métodos

En este estudio sobre innovacién y cultura organizacional en los colaboradores de
Backus Tumbes, se adopta el método hipotético-deductivo, un enfoque
paradigmatico de la ciencia positiva que parte de premisas generales derivadas de

la literatura existente para llegar a conclusiones especificas mediante la
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contrastacion de datos, implica la formulacion de hipétesis nulas y alternativas. El
empleo del método hipotético-deductivo se justifica por la naturaleza del tema: la
innovaciéon no es un fenbmeno aislado, sino que se entrelaza con elementos

culturales

Técnica

Para este estudio sobre innovacion y cultura organizacional en Backus Tumbes, se
utiliza la encuesta como el método principal. Esto se debe a que es una herramienta
flexible que permite la recopilacion sistematica de respuestas de los participantes a
través de preguntas pre-disefiadas. Esto encaja perfectamente con el método
hipotético-deductivo porque permite la prueba cuantitativa de hipotesis. La
encuesta es un método no experimental de autoinforme que funciona bien en
entornos empresariales como una cerveceria en Tumbes, donde la eficiencia, el
anonimato y la cobertura total de la poblacién (75 empleados) son importantes.
Esto se debe a que minimiza las interrupciones a las operaciones diarias causadas
por factores locales como la economia fronteriza y el turismo. Segun (McCombes,
2019) la investigacion por encuestas es una forma de obtener informacion de un
grupo de personas haciéndoles preguntas y luego analizando las respuestas. Este
método es unico porque puede ser utilizado para muchos tipos diferentes de
investigacion, incluyendo estudios sociales, cientificos o de mercado, donde el
objetivo es aprender sobre un grupo de personas observando sus

comportamientos, opiniones o rasgos utilizando datos cuantitativos o cualitativos.

Instrumento

En esta investigacion, el cuestionario funciona como el principal instrumento: un
conjunto estructurado de preguntas destinado a generar respuestas sistematicas
de los participantes, en consonancia con la metodologia de encuesta y el marco
hipotético-deductivo. Esta herramienta es perfecta para un censo completo de 75
empleados. El objetivo es obtener opiniones sobre como factores locales como la
economia fronteriza y la competencia en el sector cervecero afectan el
funcionamiento de la organizacion, mientras se mantiene el anonimato de la

encuesta y se logra una alta tasa de respuesta.
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3.6. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

El procesamiento de datos en una investigacion representa la etapa critica donde
la informacion cruda se convierte en conocimiento actionable, mediante técnicas
sistematicas que aseguran la integridad, validez y relevancia de los resultados. En
este estudio sobre innovacion y cultura organizacional en Backus Tumbes, se
adopta un enfoque cuantitativo para el procesamiento, alineado con el paradigma
positivista del método hipotético-deductivo, que prioriza la medicién numeérica y el
analisis estadistico para deducir conclusiones a partir de las hipétesis formuladas.
Este enfoque es particularmente adecuado para un censo de 75 colaboradores en
un contexto regional como Tumbes, donde se busca cuantificar percepciones sobre
variables latentes (mediante escalas Likert en el cuestionario), permitiendo
inferencias generalizables sobre cémo la cultura influye en la innovacién en un
entorno empresarial influenciado por factores locales como la economia fronteriza
y la competitividad sectorial. La justificacion del enfoque cuantitativo radica en su
capacidad para manejar datos estructurados del cuestionario, facilitando
operaciones como la codificacion, limpieza y andlisis inferencial, lo que minimiza
subjetividades y maximiza la replicabilidad. EIl procesamiento se estructurara en
fases secuenciales: (1) entrada y codificacién de datos (usando software como
SPSS o Excel para asignar valores numéricos a respuestas cerradas y categorizar
abiertas); (2) depuracion (deteccion de outliers, valores faltantes y consistencia,
aplicando imputacion media si es necesario); (3) analisis descriptivo (frecuencias,
medidas de tendencia central y dispersibn para describir la muestra
demograficamente diversa: edades 25-50, géneros equilibrados, niveles
jerarquicos variados); y (4) analisis inferencial (pruebas paramétricas como
correlacion de Pearson, regresion lineal o ANOVA para deducir relaciones causales,

con niveles de significancia p<0.05).

3.7.  ANALISIS DE CONFIABILIDAD

En este punto, se seleccionaron 15 empleados de la empresa Backus en Tumbes
utilizando muestreo intencionado. Procedian de diferentes niveles de la jerarquia
(desde operadores hasta mandos intermedios) y de diferentes areas funcionales
(produccidn, logistica y administracion) para obtener una amplia gama de opiniones

al principio.
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Tabla 3. Analisis de fiabilidad de la Variable Innovacion

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbach

Escala 0.950

Nota: Coeficiente alfa de Cronbach de la escala de innovacién (20 items), calculado con la prueba piloto de 15
colaboradores de Backus, Tumbes. El coeficiente varia entre 0 y 1, y los valores cercanos a 1 indican mayor
confiabilidad del instrumento (Hernandez et al., 2014). Elaboracién propia con jamovi.

La presente tabla 3 muestra el coeficiente alfa de Cronbach, que indica la
consistencia interna de los items de la escala para la variable Innovacion. La escala
completa tiene un valor alfa de Cronbach de 0,950, lo cual es excelente segun los
estandares establecidos en la literatura (por ejemplo, valores superiores a 0,90 se
consideran Optimos para la investigacion cuantitativa, indicando una alta fiabilidad
y cohesion entre los items). Este resultado demuestra que los items de la escala
evaluan de forma altamente fiable el constructo de Innovacion en el contexto de los
colaboradores de la empresa Backus en Tumbes, sin evidenciar inconsistencias
que requieran ajustes mayores. La alta consistencia interna respalda la validez del
instrumento de medicion utilizado en la presente investigacidon, permitiendo inferir
que las respuestas de los participantes son coherentes y representativas del
fendmeno estudiado, lo que fortalece la base metodoldgica para analizar la relacion

entre innovacion y cultura organizacional en el afio 2025.
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Tabla 4. Anélisis de fiabilidad por item de la variable innovacién

Estadisticas de Fiabilidad de Elemento
Si se descarta el elemento
Alfa de Cronbach

P1 0.952
P2 0.946
P3 0.947
P4 0.947
P5 0.948
P6 0.945
P7 0.945
P8 0.945
P9 0.949
P10 0.945
P11 0.953
P12 0.948
P13 0.952
P14 0.950
P15 0.948
P16 0.947
P17 0.948
P18 0.946
P19 0.945
P20 0.945

Nota: Valor del alfa de Cronbach de la escala de innovacion al descartar cada item (P1 a P20); permite
comprobar si la eliminacion de algun item mejoraria de forma importante la confiabilidad global (0.950).
Elaboracién propia con jamovi.

Los resultados de cada item, en caso de ser descartado, son los siguientes: P1
(0,952), P2 (0,946), P3 (0,947), P4 (0,947), P5 (0,948), P6 (0,945), P7 (0,945), P8
(0,945), P9 (0,949), P10 (0,945), P11 (0,953), P12 (0,948), P13 (0,952), P14
(0,950), P15 (0,948), P16 (0,947), P17 (0,948), P18 (0,946), P19 (0,945) y P20
(0,945). Estos valores, que oscilan entre 0,945 y 0,953, revelan que eliminar
cualquier item individual no solo no mejora la consistencia interna de la escala, sino
que en algunos casos la mantiene practicamente igual o incluso la aumenta
ligeramente, aunque sin diferencias sustanciales respecto al alfa global de 0,950
reportado. Esta estabilidad sugiere una homogeneidad notable entre los items,
donde cada uno contribuye de manera equilibrada a la medicién del constructo de

Innovacion.
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Tabla 5. Analisis de fiabilidad de la variable Cultura organizacional

Estadisticas de Fiabilidad de Escala
Alfa de Cronbach
escala 0.939

Nota: Coeficiente alfa de Cronbach de la escala de cultura organizacional (20 items), calculado con la prueba
piloto de 15 colaboradores de Backus, Tumbes. El coeficiente varia entre 0 y 1, y los valores cercanos a 1
indican mayor confiabilidad del instrumento (Hernandez et al., 2014). Elaboracién propia con jamovi.

Por su parte, la tabla 4 presenta el analisis de fiabilidad para la variable Cultura
organizacional, destacando nuevamente el coeficiente alfa de Cronbach como
medida de consistencia interna. La escala completa alcanza un valor alfa de
Cronbach de 0,939, el cual es igualmente excelente de acuerdo con los criterios
académicos (valores por encima de 0,90 indican una fiabilidad superior, reflejando
una fuerte interconexién entre los items). Este hallazgo confirma que los items
seleccionados miden de manera confiable el constructo de Cultura organizacional
entre los colaboradores de la empresa Backus en Tumbes durante el periodo 2025,

sin indicios de variabilidad interna que comprometa la integridad de los resultados.
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Tabla 6. Analisis de fiabilidad por item de la variable cultura organizacional

Estadisticas de Fiabilidad de Elemento
Si se descarta el elemento
Alfa de Cronbach

P21 0.933
P22 0.941
P23 0.941
P24 0.934
P25 0.936
P26 0.937
P27 0.934
P28 0.935
P29 0.936
P30 0.935
P31 0.936
P32 0.941
P33 0.937
P34 0.935
P35 0.934
P36 0.935
P37 0.938
P38 0.935
P39 0.936
P40 0.937

Nota: Valor del alfa de Cronbach de la escala de cultura organizacional al descartar cada item (P21 a P40);
permite comprobar si la eliminacién de algtn item mejoraria de forma importante la confiabilidad global (0.939).
Elaboracién propia con jamovi.

Los resultados detallados por item, si se descarta cada uno, son: P21 (0,933), P22
(0,941), P23 (0,941), P24 (0,934), P25 (0,936), P26 (0,937), P27 (0,934), P28
(0,935), P29 (0,936), P30 (0,935), P31 (0,936), P32 (0,941), P33 (0,937), P34
(0,935), P35 (0,934), P36 (0,935), P37 (0,938), P38 (0,935), P39 (0,936) y P40
(0,937). Estos valores, que varian entre 0,933 y 0,941, demuestran que la
eliminacion de cualquier item no genera mejoras significativas en la consistencia
interna, manteniéndose todos cerca o ligeramente por encima del alfa global de
0,939. Esta uniformidad resalta la contribucion armoénica de cada item al constructo
de Cultura organizacional, evitando redundancias o debilidades que podrian sesgar

los hallazgos.
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IV. RESULTADOS

41. DESCRIPTIVOS DE RESULTADOS

Tabla 7. Nivel de frecuencia de la variable Innovacion

Frecuencias porcentaje
Alto 33 44%
Medio 37 49.3%
Bajo 5 6.7%
Total 75 100%

Nota: Distribucion de frecuencias y porcentajes de los niveles alto, medio y bajo de la variable innovacién en
los 75 colaboradores de Backus, Tumbes. Predomina el nivel medio (49.3%; f = 37). La definicién de la variable
innovacioén sigue a IMD (2025). Elaboracion propia con base en el cuestionario aplicado.

Los resultados indican que el 49.3% de los empleados alcanzan un nivel medio de
innovacion, seguido por el 44.0% que alcanzan un nivel alto, y solo el 6.7% se
encuentra en un nivel bajo. Los hallazgos revelan que la innovacion en Backus,
Tumbes se encuentra principalmente en niveles medio y alto, lo que se traduce en
una existencia positiva de practicas para la creacion y uso de nuevas ideas. Sin
embargo, el nivel medio es predominante, lo que indica que aun hay aspectos por

mejorar

Tabla 8. Nivel de frecuencia de la dimension innovacion exploratoria

Frecuencias porcentaje
Alto 25 33.3%
Medio 45 60.0%
Bajo 5 6.7%
Total 75 100%

Nota: Distribucion de frecuencias y porcentajes de los niveles alto, medio y bajo de la dimensién innovacién
exploratoria en los 75 colaboradores de Backus, Tumbes. Predomina el nivel medio (60.0%; f = 45). La
definicién de la dimensién innovacién exploratoria sigue a Mostafa et al. (2025). Elaboracién propia con base
en el cuestionario aplicado.
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En la dimension de innovacion exploratoria, el 60.0% de los colaboradores presenta
un nivel medio, el 33.3% un nivel alto y el 6.7% un nivel bajo. Los resultados
muestran que prevalecen niveles intermedios en las actividades relacionadas con
la busqueda de nuevas alternativas, conocimientos y oportunidades de innovacion.
Esto muestra que hay una apertura en Backus, Tumbes para descubrir nuevas
posibilidades, pero aun es necesario reforzar este aspecto para aumentar los

niveles altos en la presencia de los empleados.

Tabla 9. Nivel de frecuencia de la dimensién innovacién explotadora

Frecuencias porcentaje
Alto 48 64.0%
Medio 22 29.3%
Bajo 5 6.7%
Total 75 100%

Nota: Distribucion de frecuencias y porcentajes de los niveles alto, medio y bajo de la dimensién innovacion
explotadora en los 75 colaboradores de Backus, Tumbes. Predomina el nivel alto (64.0%; f = 48). La definicion
de la dimensién innovacién explotadora sigue a Wenger (2024). Elaboracion propia con base en el cuestionario
aplicado.

En la innovacion explotadora, el 64.0% de los colaboradores estan en un nivel alto,
el 29.3% en un nivel medio y el 6.7% en un nivel bajo. Estos resultados indican una
predominancia del nivel alto, lo que muestra una orientacién significativa hacia la
utilizacion, mejora y aplicacion del conocimiento, los recursos y los procesos
existentes. A través de ello, la empresa proporciona condiciones favorables para
fortalecer y perfeccionar las actividades ya realizadas, con el objetivo de lograr

mejores resultados basados en las capacidades disponibles.

Tabla 10. Nivel de frecuencia de la dimensién equilibrio de innovacién

Frecuencias porcentaje
Alto 32 42.7%
Medio 35 46.7%
Bajo 8 10.7%
Total 75 100%

Nota: Distribucién de frecuencias y porcentajes de los niveles alto, medio y bajo de la dimensién equilibrio de
innovacién en los 75 colaboradores de Backus, Tumbes. Predomina el nivel medio (46.7%, f = 35). La definicion
de la dimensioén equilibrio de innovacién sigue a Iverson (2024). Elaboracién propia con base en el cuestionario
aplicado.
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Los resultados correspondientes al equilibrio de innovacion indican que el 46.7%
de los colaboradores estan en un nivel medio, el 42.7% en un nivel alto y el 10.7%
en un nivel bajo. La distribucion presenta una buena tendencia hacia el equilibrio
de las diversas practicas de innovacion desarrolladas en la empresa. Sin embargo,
dado que el mayor porcentaje es el nivel medio, aun es necesario fortalecer la
capacidad para mantener un equilibrio adecuado entre la busqueda de nuevas

oportunidades y el uso del conocimiento y los procesos existentes.

Tabla 11. Nivel de frecuencia de la dimensién complementariedad de la innovacion

Frecuencias porcentaje
Alto 39 52.0%
Medio 31 41.3%
Bajo 5 6.7%
Total 75 100%

Nota: Distribucién de frecuencias y porcentajes de los niveles alto, medio y bajo de la dimension
complementariedad de la innovacién en los 75 colaboradores de Backus, Tumbes. Predomina el nivel alto
(562.0%; f = 39). La definicién de la dimension complementariedad de la innovacion sigue a Gonzalez-Blanco et
al. (2018). Elaboracién propia con base en el cuestionario aplicado.

En términos de complementariedad de la innovacion, los colaboradores con un nivel
alto representan el 52.0%, mientras que el 41.3% estan en el nivel medio y solo el
6.7% estan registrados en el nivel bajo. Los resultados muestran una evaluacion
positiva de la complementariedad de las practicas innovadoras en Backus, Tumbes.
Esto muestra que los diversos tipos de innovacion tienden a evolucionar de manera
articulada, favoreciendo el uso conjunto de nuevas ideas, conocimientos y

capacidades existentes dentro de la organizacion.

Tabla 12. Nivel de frecuencia de la variable cultura organizacional

Frecuencias porcentaje
Alto 19 25.3%
Medio 50 66.7%
Bajo 6 8.0%
Total 75 100%

Nota: Distribucion de frecuencias y porcentajes de los niveles alto, medio y bajo de la variable cultura
organizacional en los 75 colaboradores de Backus, Tumbes. Predomina el nivel medio (66.7%, f = 50). La
definicion de la variable cultura organizacional sigue a Tadesse y Lemi (2024). Elaboracién propia con base en
el cuestionario aplicado.
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En términos de cultura organizacional, el 66.7 por ciento de los empleados se
encuentra en un nivel moderado, el 25.3 por ciento en un nivel alto y el 8.0 por
ciento en un nivel bajo. Los resultados muestran que la cultura organizacional de
Backus, Tumbes, se enfoca principalmente en un nivel medio. Esto muestra
valores, practicas y formas de trabajar comunes entre los empleados, pero aun hay
areas de desarrollo que permitirian la consolidacion de una cultura organizacional

mas positiva y mejorar la proporcion de empleados en el nivel alto.

Tabla 13. Nivel de frecuencia de la dimension cultura de innovacién

Frecuencias porcentaje
Alto 14 18.7%
Medio 54 72.0%
Bajo 7 9.3%
Total 75 100%

Nota: Distribucién de frecuencias y porcentajes de los niveles alto, medio y bajo de la dimensién cultura de
innovacién en los 75 colaboradores de Backus, Tumbes. Predomina el nivel medio (72.0%; f = 54). La definicion
de la dimension cultura de innovacion sigue a Robinson (2024). Elaboracioén propia con base en el cuestionario
aplicado.

Los resultados de la dimension de cultura de innovacién muestran que el 72.0% de
los empleados se encuentran en un nivel medio, el 18.7% en un nivel altoy el 9.3%
en un nivel bajo. La alta prevalencia del nivel medio muestra que existen
condiciones vinculadas a una cultura orientada a la innovacion, aunque aun no
estan completamente consolidadas. Por lo tanto, es necesario seguir fortaleciendo
las practicas organizacionales que promuevan la generacién de ideas, la apertura

al cambio y el desarrollo de iniciativas innovadoras entre los empleados.

Tabla 14. Nivel de frecuencia de la dimension trabajo en equipo cultural

Frecuencias porcentaje
Alto 31 41.3%
Medio 37 49.3%
Bajo 7 9.3%
Total 75 100%

Nota: Distribucién de frecuencias y porcentajes de los niveles alto, medio y bajo de la dimensién trabajo en
equipo cultural en los 75 colaboradores de Backus, Tumbes. Predomina el nivel medio (49.3%; f = 37). La
definicién de la dimensiéon trabajo en equipo cultural sigue a Fuenzalida (2024). Elaboracién propia con base
en el cuestionario aplicado.
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En la dimensidn de trabajo en equipo cultural, el 49.3% de los empleados muestra
un nivel medio, el 41.3% alcanza un nivel alto y el 9.3% registra un nivel bajo. Estos
resultados muestran una tendencia positiva hacia el trabajo en equipo en la
organizacion, ya que la mayoria se encuentra entre un nivel medio y alto. Sin
embargo, la alta puntuacion obtenida en el nivel medio indica que los aspectos
relacionados con la colaboracion, la coordinacion y la integracion entre los
compaineros de equipo aun podrian mejorarse para consolidar una cultura de

trabajo orientada al equipo.

Tabla 15. Nivel de frecuencia de la dimension cultura orientada a resultados

Frecuencias porcentaje
Alto 37 49.3%
Medio 32 42.7%
Bajo 6 8.0%
Total 75 100%

Nota: Distribucion de frecuencias y porcentajes de los niveles alto, medio y bajo de la dimensién cultura
orientada a resultados en los 75 colaboradores de Backus, Tumbes. Predomina el nivel alto (49.3%, f=37). La
definicién de la dimensién cultura orientada a resultados sigue a Coleman (2022). Elaboracién propia con base
en el cuestionario aplicado.

El 49.3% de los empleados tiene un alto nivel en relacion con la cultura orientada a
resultados, el 42.7% tiene un nivel medio y el 8.0% tiene un nivel bajo. Los
resultados indican una tendencia favorable hacia el logro de objetivos y la obtencion
de resultados dentro de la empresa. La alta concentracion en el nivel superior indica
que una proporcidn significativa de empleados percibe una orientacidon
organizacional hacia el logro de objetivos. Sin embargo, todavia hay un grupo
significativo en el nivel medio, lo que permite identificar oportunidades para

fortalecer.
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Tabla 16. Nivel de frecuencia de la dimension cultura de participacion

Frecuencias porcentaje
Alto 34 45.3%
Medio 37 49.3%
Bajo 4 5.3%
Total 75 100%

Nota: Distribucién de frecuencias y porcentajes de los niveles alto, medio y bajo de la dimension cultura de
participaciéon en los 75 colaboradores de Backus, Tumbes. Predomina el nivel medio (49.3%,; f = 37). La
definicién de la dimension cultura de participacion sigue a Wendland (2024). Elaboracién propia con base en el
cuestionario aplicado.

En la dimensidén de la cultura de participacion, el 49.3% de los empleados tiene un
nivel medio, seguido por el 45.3% en un nivel alto y solo el 5.3% en un nivel bajo.
Los resultados muestran una tendencia positiva de la participacion de los
empleados en la organizacidn, ya que la mayoria de ellos se concentran en los
niveles medio y alto. Sin embargo, con el nivel medio ligeramente predominante,
aun es posible fortalecer los mecanismos y espacios que favorezcan una mayor
intervencion, involucramiento y participacion de los empleados en las actividades y

procesos de la empresa.

4.2. PRUEBA DE NORMALIDAD Y CORRELACION: ESTADISTICA
INFERENCIAL

Tabla 17. Prueba de normalidad y correlacion entre las variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Innovacién ,125 75 ,006

Innovacion exploratoria ,159 75,000
Innovacion explotadora ,212 75 ,000
Equilibrio de innovacion ,169 75 ,000
Complementariedad de la Innovacién 79 75 ,000
Cultura organizacional ,118 75,011
Cultura de innovacion ,134 75,002
Trabajo en equipo cultural ,125 75 ,005
Cultura orientada a resultados ,(175 75,000
Cultura de participacién ,126 75 ,005
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Nota: Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (n = 75) aplicada a las variables y dimensiones del
estudio. a. Correccion de la significacién de Lilliefors. Todas las significancias son menores que 0.05 (entre
0.000y 0.011), por lo que se rechaza la normalidad y se utiliza el coeficiente no paramétrico Rho de Spearman,
propio de variables ordinales (Hernandez et al., 2014). Elaboracién propia.

La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, para una muestra de 75
empleados de la empresa Backus, Tumbes, muestra que las variables y sus
respectivas dimensiones presentan valores de significancia menores a 0.05. La
variable innovaciéon obtuvo una significancia de 0.006, mientras que las
dimensiones de la variable innovacién, innovacion exploratoria, innovacion
explotadora, balance de innovacion, complementariedad de innovacion, obtuvieron
valores de 0.000. De manera similar, la variable cultura organizacional obtuvo una
significancia de 0.011 y sus dimensiones de cultura de innovacion, trabajo en
equipo cultural, cultura orientada a resultados y cultura de participacion obtuvieron
los valores de 0.002, 0.005, 0.000 y 0.005 respectivamente. Dado que todos los
valores de significancia estan por debajo de 0.05, se rechaza la suposicion de
normalidad. Se encuentra que los datos de las variables y dimensiones no estan
distribuidos normalmente. Asi, se utilizara el coeficiente de correlacion de
Spearman para probar las hipotesis y establecer la correlacion entre la innovacion
y la cultura organizacional y entre sus respectivas dimensiones, siendo esta una
prueba estadistica no paramétrica que se puede usar cuando los datos no siguen

una distribuciéon normal.

Tabla 18. Prueba de correlacion entre las variables innovacion y cultura organizacional

V2 V1
Coeficiente de .
. 1,000 ,868
correlacion
V2
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 75 75
Spearman Coeficiente de »
. ,868 1,000
correlacion
V1
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Coeficiente Rho de Spearman entre la variable innovacion (V1) y la variable cultura organizacional (V2)

(n = 75). Se obtuvo p = 0,868, correlacién positiva alta segun la escala del Anexo 6, con significancia bilateral
de 0,000. Elaboracion propia.
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Los resultados de la prueba de Rho de Spearman muestran que el coeficiente de
correlacion entre la innovacién y la cultura organizacional es 0.868 con un nivel de
significancia de 0.000, que es menor que 0.05. Esto confirma la existencia de una
relacion positiva, alta y estadisticamente significativa entre ambas variables. En
este sentido, los niveles mas altos de innovacion estan relacionados con los niveles
mas altos de cultura organizacional de los empleados de la empresa Backus,
Tumbes. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion, estableciendo el hecho de que existe una relacion positiva entre la

innovacion y la cultura organizacional en Backus.

Tabla 19. Prueba de correlacion entre la dimensién innovacion exploratoria y la variable cultura organizacional

IE1 V2
Coeficiente de correlacion1,000,767"
IE1 Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Rho de Spearman -
Coeficiente de correlacion, 767 1,000
V2 Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Coeficiente Rho de Spearman entre la dimension innovacién exploratoria (IE1) y la variable cultura

organizacional (V2) (n = 75). Se obtuvo p = 0,767, correlacion positiva alta segun la escala del Anexo 6, con
significancia bilateral de 0,000. Elaboracién propia.

Los resultados revelan un Rho de Spearman de 0.767 y una significancia de 0.000,
que esta por debajo del punto de corte de 0.05. Este resultado indica una relacién
positiva, alta y estadisticamente significativa entre la innovacioén exploratoria y la
cultura organizacional. Esto significa que el desarrollo de practicas orientadas a la
busqueda de nuevas ideas, conocimientos y oportunidades esta relacionado con
niveles mas altos de cultura organizacional. Asi, es posible rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipotesis de investigacion, confirmando la existencia de una
relacion positiva entre la innovacion exploratoria y la cultura organizacional en

Backus.
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Tabla 20. Prueba de correlacién entre la dimensién innovacion explotadora y la variable cultura organizacional

V2 IE2
Coeficiente de .
. 1,000 734
correlacion
V2
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 75 75
Spearman Coeficiente de .
. 734 1,000
correlacion
IE2 : :
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Coeficiente Rho de Spearman entre la dimension innovacion explotadora (IE2) y la variable cultura

organizacional (V2) (n = 75). Se obtuvo p = 0,734, correlacion positiva alta segun la escala del Anexo 6, con
significancia bilateral de 0,000. Elaboracién propia.

El valor del coeficiente de Rho de Spearman en la dimensién de innovacion
explotadora es 0.734 con una significancia de 0.000, este valor <0.05. Los
resultados muestran una asociacion positiva, alta y estadisticamente significativa
entre la innovacién explotadora y la cultura organizacional. Esto implica que la
cultura organizacional de la empresa apoya el uso, la mejora y la aplicacion del
conocimiento y los procesos existentes. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipotesis de investigacion, confirmando que existe una relacion positiva

entre la innovacién explotadora y la cultura organizacional en Backus.
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Tabla 21. Prueba de correlacion entre la dimensién equilibrio de Innovacion y la variable cultura organizacional

V2 EI3
Coeficiente de .
. 1,000 , 748
correlacion
V2
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 75 75
Spearman Coeficiente de .
. , 748 1,000
correlacion
EI3
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Coeficiente Rho de Spearman entre la dimensién equilibrio de innovacién (EI3) y la variable cultura

organizacional (V2) (n = 75). Se obtuvo p = 0,748, correlacion positiva alta segun la escala del Anexo 6, con
significancia bilateral de 0,000. Elaboracién propia.

Los resultados muestran un coeficiente de Rho de Spearman de 0.748 y un nivel
de significancia de 0.000, que es menor que 0.05. El resultado muestra que existe
una relacion positiva, alta y estadisticamente significativa entre el equilibrio de la
innovacion y la cultura organizacional. Por lo tanto, un mayor nivel de cultura
organizacional esta asociado con un mayor nivel de equilibrio entre la exploracion
de nuevas oportunidades y la explotacion de los recursos y conocimientos
existentes. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis de
investigacion, concluyendo que existe una relacion positiva entre el equilibrio de la

innovacion y la cultura organizacional en Backus.
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Tabla 22. Prueba de correlacién entre la dimensiéon complementariedad de la Innovacién y cultura
organizacional

V2 Cl4
Coeficiente de .
- 1,000 ,683
correlacion
V2
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 75 75
Spearman Coeficiente de »
. ,683 1,000
correlacion
Cl4
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Coeficiente Rho de Spearman entre la dimensién complementariedad de la innovacién (Cl4) y la variable

cultura organizacional (V2) (n = 75). Se obtuvo p = 0,683, correlacién positiva moderada segun la escala del
Anexo 6, con significancia bilateral de 0,000. Elaboracién propia.

La dimension de la complementariedad de la innovacién presenta un coeficiente de
Rho de Spearman de 0.683 y un nivel de significancia de 0.000, que es menor que
0.05. Los resultados muestran una relacion positiva y estadisticamente significativa
entre la complementariedad de la innovacion y la cultura organizacional. Esto
significa que la integracion y complementariedad de las diferentes practicas de
innovacion estan positivamente relacionadas con la cultura organizacional de los
empleados. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion, concluyendo que existe wuna relacion positiva entre la

complementariedad de la innovacioén y la cultura organizacional en Backus.

4.3. DISCUSION

La discusion de los resultados permite la comparacion de los hallazgos obtenidos
en la investigacion y el marco cientifico relacionado con la innovacién y la cultura
organizacional. En este estudio realizado con empleados de la empresa Backus
Tumbes - 2025, los resultados descriptivos mostraron una predominancia de
tendencia media y alta en las variables analizadas. Asimismo, las pruebas
inferenciales permitieron establecer relaciones positivas y estadisticamente
significativas entre la innovacién, sus dimensiones y la cultura organizacional.
Basado en estos hallazgos, la discusion tiene como objetivo identificar las

similitudes y diferencias con investigaciones internacionales, nacionales y locales,
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considerando principalmente aquellos estudios que analizan las variables de

innovacioén y cultura organizacional o variables estrechamente relacionadas.

Para el objetivo general: La prueba de Rho de Spearman obtuvo un coeficiente de
0.868 y una significancia de 0.000, evidenciando una relacion positiva, alta y
estadisticamente significativa entre la innovacién y la cultura organizacional. Este
resultado permite afirmar que mejores condiciones de cultura organizacional estan
relacionadas con mayores niveles de innovacion en los empleados de Backus en
Tumbes - 2025, respaldando la hipétesis general de la investigacion. El resultado
obtenido es consistente con los hallazgos de Napa y Perkovic (2024), quienes
establecieron una asociacion positiva entre la cultura organizacional y la innovacion
organizacional de r = 0.65 con p < 0.01, asi como, la cultura organizacional explicé
el 42% de la varianza en la innovacién. Mientras que el coeficiente encontrado en
Backus (Rho = 0.868) indica una asociacién mas fuerte, ambos estudios coinciden
en que una cultura organizacional mas fuerte esta positivamente relacionada con
el desarrollo de la innovacién. Esta coincidencia es particularmente relevante ya
que ambos estudios se desarrollaron en organizaciones peruanas y su orientacion
fue directamente hacia el analisis de las variables de cultura organizacional e
innovacion. De manera similar, Alateeg y Alhammadi (2024) encontraron que la
cultura organizacional tiene un impacto positivo en la innovacién organizacional con
un coeficiente de B = 0.322 y p < 0.05. De manera similar, observaron que el
liderazgo estratégico mejora esta relacion, afirmando que una cultura de
creatividad, adaptabilidad y toma de riesgos promueve el desarrollo de la
innovacion. Estos resultados corroboran los hallazgos de Backus, porque nos
permiten afirmar que una estructura cultural favorable puede ser la base para la
generacion, implementacién y consolidacion de practicas innovadoras. De manera
similar, Thai (2025) encontré que todos los factores culturales evaluados tenian
efectos positivos y estadisticamente significativos en la capacidad de innovacion.
La cultura de apoyo a la innovacion fue el factor mas influyente, seguido por la
adaptabilidad, el aprendizaje continuo, la colaboracion interfuncional y el
empoderamiento. La concordancia de ambos estudios refuerza la importancia de
mantener condiciones organizacionales que permitan la participacion, el

aprendizaje, la colaboracion y la aceptacion de nuevas ideas.
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Para el objetivo especifico N° 01: Se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman
de 0.767 con una significancia de 0.000 entre la innovacién exploratoria y la cultura
organizacional. Este resultado indica una alta y estadisticamente significativa
correlacion positiva, por lo tanto, podemos aceptar la hipétesis de la existencia de
una relacion entre la innovacion exploratoria y la cultura organizacional en los
empleados de Backus, Tumbes - 2025. Los resultados pueden compararse con los
de Thai (2025) quien encontré que los factores relacionados con el aprendizaje
continuo, la adaptabilidad y la colaboracion tienen efectos positivos y significativos
en la capacidad de innovacion de las empresas. La coincidencia ocurre porque la
innovacion exploratoria implica la busqueda y creacién de nuevos conocimientos,
alternativas y oportunidades, aspectos que se desarrollan mas facilmente cuando
existe una cultura organizacional orientada al aprendizaje y la adaptacién, esto se
demostré mediante el analisis de rho de spearman de 0.630. De manera similar,
Cruzado Pajares (2025) observo que el 80% de los participantes afirmaron que los
cambios culturales flexibles estimulaban la creacion de nuevas ideas y que la
rigidez cultural impedia los procesos innovadores. El estudio encontré que las
culturas abiertas y flexibles promueven el cambio, la comunicacién y el desarrollo

de nuevas alternativas.

Para el objetivo especifico N° 02: El coeficiente de Spearman obtenido para la
innovacion explotativa fue de 0.734 con p = 0.000, lo que indica una relacion
positiva y estadisticamente significativa con la cultura de la empresa. Este
resultado indica que el intercambio de valores, practicas y comportamientos dentro
de la empresa esta relacionado con el uso del conocimiento existente, la mejora de
los procedimientos y el perfeccionamiento de las actividades organizativas. La
magnitud obtenida es similar a los resultados locales de Aguirre (2024), quien
encontr6 un Rho de Spearman de 0.780 entre la cultura organizacional y el
desarrollo organizacional en la Direccion Regional de Agricultura de Tumbes, asi
como coeficientes de 0.656, 0.602 y 0.586 para sus dimensiones culturales. Es
incluso una variable organizacional diferente, pero la direccién y magnitud del
resultado general son cercanas al Rho = 0.734 obtenido para la innovacion
explotadora, lo que nuevamente demuestra que una cultura organizacional
favorable tiene asociaciones significativas con los procesos de desarrollo y mejora

de las organizaciones en el contexto de Tumbes.
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Para el objetivo especifico N° 03: En cuanto al equilibrio de la innovacion, se obtuvo
un Rho de Spearman de 0.748 y p = 0.000, estableciendo una relacion positiva y
significativa con la cultura organizacional. Los hallazgos sugieren que el equilibrio
entre la busqueda de nuevas oportunidades y la explotacién de las capacidades
existentes esta relacionado con las condiciones culturales establecidas dentro de
la empresa. Los resultados se mantienen estadisticamente cercanos a los
coeficientes encontrados por Pintado (2023) en Tumbes, cuyas dimensiones
culturales obtuvieron valores de Rho = 0.744, 0.759 y 0.773. En una linea similar,
Chen et al. (2018) demostraron que la adecuacién entre la cultura organizacional y
la estrategia de innovacidon es relevante tanto para las estrategias exploratorias
como para las explotadoras, reafirmando la relevancia de un entorno cultural que
favorezca el desarrollo concurrente de diferentes tipos de innovacion. Por lo tanto,
el resultado obtenido en Backus apoya la existencia de una asociacion entre el

equilibrio de la innovacion y la cultura organizacional.

Para el objetivo especifico N° 04: La complementariedad de la innovacién obtuvo
un Rho de Spearman de 0.683 y una significancia de 0.000, lo que significa una
relacion positiva y significativa con la cultura de la empresa. Muestra una asociacion
significativa, indicando que la articulacion entre las diferentes practicas de
innovacion esta relacionada con las caracteristicas culturales existentes entre los
colaboradores. Este resultado es consistente con Apsalone (2018), quien encontré
una correlacion de r = 0.601, p < 0.01 entre la orientacion al desarrollo y la
innovacion organizacional, asi como relaciones positivas entre varias dimensiones
culturales y formas de innovaciéon. De manera similar, Thai Ha (2025) encontré que
factores culturales como la colaboracion interfuncional, la adaptabilidad, el
aprendizaje continuo y el empoderamiento influyen en gran medida en la capacidad
de innovacion de las organizaciones. Por lo tanto, la complementariedad
encontrada por Backus puede entenderse como una dinamica donde las practicas
innovadoras se articulan con elementos culturales que favorecen la colaboracion,

la adaptacién y el aprovechamiento del conocimiento.
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5.1.

5.2.

5.3.

V. CONCLUSIONES

Se determina que existe una relacion positiva, alta y estadisticamente
significativa entre la innovacion y la cultura organizacional en los
colaboradores de la empresa Backus, Tumbes - 2025, debido a que se
obtuvo un coeficiente Rho de Spearman de 0,868, con un nivel de
significancia de p = 0,000 < 0,05. En consecuencia, se acepta la hipotesis
general de investigacion, evidenciandose que mayores niveles de
innovacion se encuentran asociados con mayores niveles de cultura

organizacional en los colaboradores de la empresa.

Se determina que existe una relacion positiva, alta y estadisticamente
significativa entre la innovacion exploratoria y la cultura organizacional,
al obtenerse un coeficiente Rho de Spearman de 0,767 y una
significancia de p = 0,000 < 0,05. Por tanto, se acepta la hipotesis
especifica correspondiente, evidenciandose que una mayor presencia de
practicas relacionadas con la busqueda de nuevas ideas, conocimientos
y oportunidades se encuentra asociada con mejores niveles de cultura

organizacional.

Se determina que existe una relacion positiva, alta y estadisticamente
significativa entre la innovacion explotadora y la cultura organizacional,
puesto que el coeficiente Rho de Spearman fue de 0,734, con una
significancia de p = 0,000 < 0,05. En consecuencia, se acepta la hipotesis
especifica, estableciéndose que el aprovechamiento y perfeccionamiento
de los conocimientos, capacidades y procesos existentes se encuentra
asociado favorablemente con la cultura organizacional de los

colaboradores de Backus.
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5.4.

5.5.

Se determina que existe una relacion positiva, alta y estadisticamente
significativa entre el equilibrio de innovacion y la cultura organizacional,
dado que se obtuvo un coeficiente Rho de Spearman de 0,748,
acompafado de una significancia de p = 0,000 < 0,05. Por ello, se acepta
la hipotesis especifica, evidenciandose que mantener un equilibrio entre
la exploracion de nuevas oportunidades y el aprovechamiento de los
recursos y capacidades existentes se encuentra asociado con mejores

condiciones de cultura organizacional.

Se determina que existe una relacién positiva y estadisticamente
significativa entre la complementariedad de la innovacién y la cultura
organizacional, al registrarse un coeficiente Rho de Spearman de 0,683
y una significancia de p = 0,000 < 0,05. En consecuencia, se acepta la
hipdtesis especifica correspondiente, determinandose que una mayor
articulacion y complementariedad entre las diferentes practicas
innovadoras se encuentra asociada favorablemente con la cultura
organizacional de los colaboradores de la empresa Backus, Tumbes —
2025.
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6.1.

6.2.

VI. RECOMENDACIONES

Se propone disefar un Programa Integral de Innovacién y Cultura
Organizacional, que incluya capacitacion periddica, talleres de
creatividad y resolucion de problemas, actividades para fortalecer los
valores organizacionales y espacios de participacion donde los
empleados puedan proponer sugerencias de mejora. El programa debe
desarrollarse de manera continua y se deben designar personas
responsables para supervisar su implementacion. Asimismo, seria
bueno establecer objetivos como aumentar gradualmente el porcentaje
de empleados ubicados en altos niveles de innovacién y cultura
organizacional. Asimismo, también se deberia realizar evaluaciones
internas cada seis meses para conocer la evolucion de las dos variables,
confrontar los resultados con la medicion inicial e identificar aquellas
areas que necesitan mas intervencion. La informacion obtenida debe ser
utilizada para tomar decisiones, para adaptar estrategias y para dirigir
recursos a las necesidades expresadas por los empleados. De esta
manera, las mejoras no serian acciones aisladas, sino parte de un

proceso permanente de refuerzo organizacional.

Se propone crear equipos internos de innovacion compuestos por
colaboradores de diferentes areas que se reuniran periédicamente para
detectar problemas, oportunidades y posibles soluciones. Estas
reuniones pueden llevarse a cabo con técnicas de generacion de ideas,
analisis de problemas o revision de oportunidades existentes en los
procesos de trabajo. Incluir a trabajadores de diferentes
responsabilidades asegurara la recopilacidon de diversos conocimientos y
experiencias para la generacion de alternativas mas diversas. También
se propone un sistema formal para propuestas innovadoras, mediante el

cual los trabajadores pueden registrar nuevas ideas en forma fisica o
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6.3.

digital. Un comité interno podria evaluar periédicamente las propuestas
presentadas basandose en criterios como la viabilidad, la utilidad, los
recursos necesarios y el impacto esperado. Las iniciativas mas
prometedoras pueden ser pilotadas para probar su funcionalidad antes
de ser implementadas de manera definitiva. También es posible
organizar jornadas de innovacion, talleres de creatividad y actividades
para el intercambio de conocimientos y experiencias entre areas.
También seria prudente reconocer propuestas que realmente ayuden a
mejorar un proceso o resultado. El objetivo de estas estrategias es crear
condiciones para que la exploracidon de nuevas oportunidades se
convierta en una actividad continua y no dependa exclusivamente de

iniciativas individuales o situaciones ocasionales.

Se propone implementar un sistema de mejora continua de procesos en
el que cada area identifique periédicamente procedimientos susceptibles
de ser perfeccionados. Los colaboradores pueden registrar problemas
recurrentes, desperdicios, dificultades operativas o posibilidades de
optimizacion, para posteriormente analizar alternativas y aplicar acciones
correctivas o de mejora. De esta manera, se aprovecharan de forma
organizada los conocimientos y experiencias que los trabajadores ya
poseen. También se recomienda documentar las buenas practicas que
hayan generado resultados positivos, de forma que puedan ser
compartidas con otras areas cuando sean aplicables. La organizacion
podria contar con un repositorio interno donde se registren procesos
mejorados, resultados obtenidos y principales aprendizajes derivados de
cada experiencia. Esto facilitaria la transferencia del conocimiento y
evitaria que las mejoras queden limitadas unicamente al area donde
fueron desarrolladas. Adicionalmente, seria conveniente establecer
indicadores de seguimiento relacionados con reduccion de tiempos,

optimizacion de recursos, mejora de procedimientos o cumplimiento de
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6.4.

objetivos. Estos indicadores permitiran evaluar si las acciones
implementadas realmente generan mejoras y contribuiran a mantener los

niveles altos alcanzados en esta dimension.

Se propone que la empresa elabore una cartera equilibrada de proyectos
de innovacion, diferenciando las iniciativas orientadas a mejorar
procesos existentes de aquellas destinadas a experimentar con nuevas
alternativas. Cada area puede establecer una cantidad determinada de
proyectos de mejora continua y, simultaneamente, desarrollar propuestas
exploratorias que respondan a nuevas oportunidades. Asimismo, se
propone asignar responsables, recursos y cronogramas especificos a
ambos tipos de iniciativas. Esto permitiria evitar que las actividades
operativas y la mejora de procesos existentes absorban todos los
recursos disponibles, dejando en segundo plano la busqueda de nuevas
alternativas. De manera similar, evitaria que la busqueda constante de
novedades provoque el descuido de aquellos procesos y conocimientos
que ya generan buenos resultados. Se propone realizar reuniones
trimestrales en las que los responsables revisen la distribucién de
recursos, los avances y los resultados obtenidos por los diferentes
proyectos. En estas reuniones se debe analizar si existe un balance
adecuado entre la exploracion y la explotacion, realizando los ajustes que
sean necesarios. Con ello se pretende que la empresa aproveche sus
fortalezas actuales sin limitar su capacidad para descubrir y desarrollar

nuevas oportunidades.
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6.5.

Se propone desarrollar proyectos de innovacion integrados, en los que
se combinen conocimientos ya existentes con nuevas propuestas,
involucrando a distintas areas de la organizacion. La finalidad seria evitar
que la innovacion exploratoria y explotadora funcionen como procesos
completamente separados y, por el contrario, lograr que los nuevos
conocimientos puedan ser utilizados para mejorar los procesos actuales
y que la experiencia existente sirva como base para desarrollar nuevas
alternativas. También se propone conformar equipos multidisciplinarios
para proyectos especificos, estableciendo objetivos comunes,
responsabilidades claramente definidas y mecanismos de coordinacion
entre los participantes. Estos equipos deben contar con reuniones
periodicas para compartir avances, dificultades y aprendizajes,
favoreciendo asi la integracién de conocimientos y capacidades. se
plantea establecer un sistema de seguimiento de las iniciativas de
innovacion, mediante indicadores que permitan evaluar cuantas ideas
nuevas son generadas, cuantas llegan a implementarse, qué procesos
existentes son mejorados y qué resultados se obtienen. La revision
periddica de estos indicadores permitiria determinar si las diferentes

practicas innovadoras se estan complementando de manera efectiva.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion

Titulo: Innovacién y cultura organizacional en los colaboradores de la empresa Backus, Tumbes - 2025

Variable Definicién conceptual Deflnlglon Dimensiones Indicadores items
operacional
(IMD, 2025) la innovacion La innovacion sera Nuevas ideas
empresarial es el proceso evaluada a ftravés | L Exploracion
de generar nuevas ideas, de sus dimensiones nnovacion mercados 1,2,3,4,5
. o exploratoria N
métodos, productos o e indicadores, Investigacion
® servicios que marcan una utilizando un experimental
‘g’ gran diferencia en una cuestionario Innovacion Mejora procesos
5 organizacion. compuesto por 20 lotad Eficiencia operativa 6,7,8,9,10
o S items calificados en explotadora Explotacion recursos
o ) una escala de Balance recursos
E 3 Likert: Siempre (S) Equilibrio d Armonia de
o £ = 5, Casi Siempre Iq“” node  estrategias 11,12,13,14,15
2 (CS) = 4, A veces nnovacion Proporcion de
& (AV) = 3, Casi inversiones
- Nunca (CN) = 2, y Sinergia de proyectos
Nunca (N) = 1. Esto  Complementarie  Integracién de
se aplicard a 75 dad de la innovaciones 16,17,18,19,20
colaboradores de la Innovacion
Refuerzo mutuo
empresa Backus.
Titulo: Innovacién y cultura organizacional en los colaboradores de la empresa Backus, Tumbes - 2025
Variable Definicién conceptual O%ZE(I:?CI)?:;I Dimensiones Indicadores ftems
Tadesse y Lemi (2024) la La cultura Cultura de Fomenta ideas
cultura organizacional es organizacional sera | = Apoya riesgos 21,22,23,24,25
: . nnovacion ; o
un conjunto de reglas, evaluada a través Premia creatividad
valores, creencias y de sus dimensiones Colabora grupos
actitudes que todos los e indicadores, Trabaio en Comparte
8 miembros de la utilizando un abaj ltural conocimiento 26,27,28,29,30
5 _5 organizacion siguen. Tiene cuestionario €quipo cultura Confia en los
'12 § un gran efecto en como compuesto por 20 miembros
Qg actuan los empleados. items calificados en Cultura Enfoca metas
8 % una escala de Orientada a Mide desempefio 31,32,33,34,35
° o Likert: Siempre (S) Resultados Recompensa logros
S g = 5, Casi Siempre Incluye opiniones
5 = (CS) = 4, A veces Facilita dialogos
= O (AV) = 3, Casi
Nunca (CN) = 2, y Cultura de
Nunca (N) = 1. Esto Participacion 36,37,38,39,40

se aplicara a 75
colaboradores de la
empresa Backus.

Empodera decisiones
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo: Innovacién y cultura organizacional en los colaboradores de la empresa Backus, Tumbes - 2025

Problema general

¢Cudl es la relacion que existe
entre Innovaciéon y cultura
organizacional en los
colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 2025?

Problemas especificos

1. ¢Cudl es la relacién que

existe entre innovacion
exploratoria y cultura
organizacional en los

colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 2025?

2. iCuadl es la relacion que

existe entre innovacion
explotadora y cultura
organizacional en los

colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 20257

3. ¢Cudl es la relacion que

existe entre equilibrio de
Innovacion y cultura
organizacional en los

colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 2025?

4. ;Cudl es la relacion que
existe entre complementariedad
de la Innovacion vy cultura
organizacional en los
colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 20257

Objetivo general

Determinar la relacion que
existe entre Innovacion y cultura
organizacional en los
colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 2025.

Objetivos especificos

1.Comprender la relacién que

existe entre innovacion
exploratoria y cultura
organizacional en los

colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 2025.

2. Describir la relaciéon que

existe entre innovacion
explotadora y cultura
organizacional en los

colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 2025.

3. Explicar la relaciéon que existe
entre equilibrio de Innovacion y
cultura organizacional en los
colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 2025.

4.Comprobar la relacién que
existe entre complementariedad
de la Innovaciéon y cultura
organizacional en los
colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 2025.

Hipotesis general

Existe relacion positiva entre
Innovacion y cultura
organizacional en los
colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 2025.

Hipotesis especificas

1. Existe relacion positiva entre
innovacion exploratoria y cultura
organizacional en los
colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 2025.

2. Existe relacion positiva entre
innovacion explotadora y cultura
organizacional en los
colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 2025.

3. Existe relacion positiva entre
equilibrio de Innovacioén y cultura
organizacional en los
colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 2025.

4. Existe relacion positiva entre
complementariedad de la
Innovacion y cultura
organizacional en los
colaboradores de la empresa
Backus, Tumbes, 2025.

Variables Dimensiones Metodologia
Innovacién exploratoria Tipo de investigacion: Descriptiva - correlacional
Enfoque de la investigacion: Cuantitativa —
aplicada
Variable Innovacién explotadora
Independiente:
Innovacion Disefio de investigacién: No experimental -
Transversal
Equilibrio de Innovacién
Poblacion: Colaboradores de la empresa de
Backus
Complementariedad de la
Innovacién
Muestra: 75 colaboradores
Cultura de Innovacion
Trabajo en equipo cultural Técnica: La encuesta
Variable

Dependiente: Cultura
organizacional

Cultura Orientada a

Instrumento: Cuestionario
Resultados

Cultura de Participacion
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Anexo 3: Cuestionario para medir las variables

El presente cuestionario tiene como obijetivo principal obtener informacion sobre la
relacion entre determinar la relacidn que existe entre Innovacién y cultura

organizacional en los colaboradores de la empresa Backus, Tumbes, 2025.

La informacion se utilizara para un trabajo de investigacion; este cuestionario tiene
una naturaleza confidencial y sera utilizada unicamente para dicho estudio. Se le

solicita cordialmente dar su opinion sobre la veracidad de los siguientes enunciados

segun su experiencia en esta institucion.
Indicacién:

Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis (x) en el casillero que

considere conveniente segun la escala que se propone; cuyo orden consiste en:

1=Nunca 2=Casi Nunca | 3= A veces 4.= Casi 5= Siempre
Siempre

l. Innovacioén

N° | items (1]2 3|45
Innovacién exploratoria

1 | En la empresa se promueve la generacion de nuevas
ideas para productos o servicios.
2 | La organizacién dedica esfuerzos a explorar nuevos
mercados potenciales.
3 | Se realizan investigaciones experimentales para probar
conceptos innovadores en la empresa.
4 | La empresa fomenta la busqueda de ideas novedosas
que desafien las practicas actuales.
5 | En la organizacion se invierte en exploracion de
oportunidades de mercado emergentes.

Innovacién explotadora
6 | La empresa implementa mejoras continuas en los
procesos productivos.
7 | Se prioriza la eficiencia operativa para optimizar las
actividades diarias en la organizacion.
8 | En la empresa se aprovechan al maximo los recursos
disponibles para incrementar la productividad.
9 | La organizacion refina los procesos existentes para
reducir costos y tiempos.
10 | Se explotan los recursos internos para mejorar el
rendimiento operativo en la empresa.
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Equilibrio de Innovacién

11

La empresa mantiene un balance adecuado en la
asignacion de recursos entre proyectos innovadores.

12

Se logra una armonia entre las estrategias de corto y
largo plazo en la organizacion.

13

En la empresa se distribuyen las inversiones de manera
proporcional para innovaciones variadas.

14

La organizacion equilibra los recursos para evitar
desproporciones en iniciativas innovadoras.

15

Se promueve una armonia estratégica que integra
diferentes enfoques de innovacion en la empresa.

Complementariedad de la Innovacién

16

En la empresa se genera sinergia entre proyectos
innovadores para potenciar resultados.

17

La organizacion integra diferentes innovaciones para
crear valor agregado.

18

Se fomenta el refuerzo mutuo entre iniciativas
innovadoras en la empresa.

19

Los proyectos de innovacion en la organizacion se
complementan para maximizar impactos.

20

En la empresa se asegura la integracion de
innovaciones para un refuerzo colectivo.

Cultura organizacional

NO

items

(1 ]2 3[4 ]5

Cultura de Innovacion

21

En la empresa se fomenta activamente la colaboracion
entre diferentes areas para generar nuevas ideas.

22

Los colaboradores comparten libremente su
conocimiento y experiencias para impulsar soluciones
innovadoras.

23

Existe un alto nivel de confianza entre los miembros del
equipo que facilita la propuesta de ideas novedosas.

24

Los grupos de trabajo interdisciplinarios son comunes y
efectivos para desarrollar proyectos innovadores.

25

La organizacion promueve espacios donde los
colaboradores pueden intercambiar conocimientos sin
temor a criticas negativas.

Trabajo en equipo cultural

26

Los equipos identifican y proponen constantemente
mejoras en los procesos existentes.

27

El trabajo en equipo contribuye significativamente a
aumentar la eficiencia operativa de la empresa.

28

Los equipos aprovechan al maximo los recursos
disponibles para desarrollar soluciones innovadoras.

29

En los equipos se valora y aplica el conocimiento
colectivo para optimizar los procedimientos diarios.
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30

La colaboracidn entre compaferos permite reducir
desperdicios y aumentar la productividad general.

Cultura Orientada a Resultados

31 | La organizacién mantiene un fuerte enfoque en el
cumplimiento de metas que impulsan la innovacion.

32 | Se miden y evaluan periodicamente los resultados de las
iniciativas innovadoras implementadas.

33 | Los logros relacionados con proyectos innovadores son
reconocidos y recompensados adecuadamente.

34 | Las metas de innovacion estan claramente definidas y
comunicadas a todos los niveles de la empresa.

35 | El desempefio individual y colectivo en temas de
innovacion influye positivamente en los incentivos y
reconocimientos.

Cultura de Participacién

36 | Las opiniones de los colaboradores son tomadas en
cuenta al momento de disefiar o implementar iniciativas
innovadoras.

37 | La empresa facilita espacios de didlogo abierto donde
todos pueden expresar ideas innovadoras sin
restricciones.

38 | Los colaboradores se sienten empoderados para tomar
decisiones que favorezcan la innovacion en su area.

39 | Existen canales efectivos para que cualquier
colaborador pueda proponer mejoras o nuevas ideas.

40 | La direccion promueve activamente la participacion de

todos los niveles en la generacion de soluciones
innovadoras.
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Anexo 4: Base de datos de la prueba piloto

Innovacion exploratoria o % Niel Innovacion explotadora o % Niel Equilibrio de Innovacion T % il Complementariedad de la Innovacion T p O orviv | ors | e
Pregunta1| Pregunta? | Pregunta3 | Pregunta4 | Pregunta5 Pregunta | Pregunta7 | Pregunta8 | Pregunta9 | Pregunta 10| Pregunta 11{Pregunta 12| Pregunta 13| Pregunta 14| Pregunta 15| Pregunta 16|Pregunta 17| Pregunta 18| Pregunta 19| Pregunta 0!
1 3 5 5 1 5 60 Medio 5 3 5 5 2 Jil 8 Alto 3 4 2 4 5 18 n Medio 5 1 3 5 3 Y 68 Medio Jil Jl Medio
3 4 5 5 3 0 8 Alto 4 3 5 4 4 il 8 Alto 3 3 4 3 5 13 n Medio 5 3 3 4 3 Ji] n Medio 76 76 Alto
1 5 5 5 4 n Y Alto 4 5 5 3 4 n [ Alto 4 4 3 5 4 0 L] Alto 5 4 5 4 5 Ji] 92 Alto 8 8 Alto
1 3 5 5 3 Y 68 Medio 4 5 4 3 3 9 T Alto 1 2 1 2 4 10 L] Bajo 5 3 3 4 5 il Ll Alto 4] ] Medio
3 4 4 4 4 9 T Alto 4 4 4 3 4 19 6 Alto 3 4 3 4 4 1B n Medio 4 4 4 4 4 0 8 Alto T 6 Alto
1 3 4 5 3 1 ] Medio 4 3 3 1 3 1 56 Medio 3 2 3 1 2 2 L] Bajo 5 3 3 4 3 Ji] n Medio 80 60 Medio
3 3 3 4 3 1 2] Medio 4 4 4 4 3 9 76 Alto 4 3 4 1 3 16 2] Medio 4 3 3 4 4 Ji] n Medio 69 69 Medio
3 4 4 4 5 0 8 Alto 5 4 5 4 4 n 8 Alto 4 4 3 1 5 1 n Medio 4 5 4 5 4 n 8 Alto 8 8 Alto
1 3 1 1 1 8 2 Bajo 1 1 1 3 1 1 Ji] Bajo 3 3 3 3 3 15 ] Medio 1 1 2 1 1 6 U Bajo % % B3jo
4 3 1 4 1 55 60 Medio 5 5 5 3 4 n 8 Alto 5 3 3 4 5 ] L] Alto 4 1 3 5 5 JC] T Alto T6 76 Alto
4 4 3 2 4 1 [£] Medio 3 4 4 3 3 7 68 Medio 4 3 4 3 4 13 n Medio 2 4 3 3 4 1 ] Medio 4] 68 Medio
4 4 4 4 4 | 8 Alto 5 4 3 4 4 Jil 8 Alto 4 4 4 4 4 0 L] Alto 4 4 4 5 4 U ] Alto 81 81 Alto
1 1 1 1 1 5 0 Bajo 1 1 1 1 1 5 0 Bajo 1 1 ] 1 ] 8 2 Bajo 1 1 1 1 1 5 0 Bajo B B Bajo
1 4 4 4 4 Jy [£] Medio 5 4 4 4 5 n 8 Alto 1 4 3 4 3 15 60 Medio 4 4 4 5 4 u ] Alto 5 5 Medio
3 3 4 4 3 Y 5] Medio 3 4 3 3 3 1 ] Medio 3 4 3 2 4 16 o Medio 4 3 4 3 4 Ji] n Medio ) 2 Medio
Trabajo en equipo cultural " " Niel Cultura Orientada aResultados Tl " Nl Culturade Particpacion " " T e e
Pregunta 27| Pregunta 28| Pregunta 29| Pregunta 30 Pregunta 31 Pregunta 32| Pregunta 33| Pregunta 34| Pregunta 35 Pregunta 36| Pregunta 37| Pregunta 38| Pregunta 39| Pregunta 40
3 1 1 3 5 Ji] 52 Medio 5 1 3 4 1 16 ] Medio 4 1 4 5 5 0 L] Alto 5 1 5 5 5 1 8 Alto n n Vedio
4 1 3 4 5 1 n Medio 4 4 4 5 5 0 L] Alto j 4 3 5 4 19 76 Alto 5 5 4 3 4 n ] Alto Ll Ll Alto
5 1 1 5 5 Ji] 76 Alto 3 4 4 4 4 9 T6 Atto 4 j 5 4 5 U Y Alto 5 4 5 5 4 ] 9 Alto 4] 4] Ato
5 1 1 3 5 5 60 Medio 3 3 3 1 3 1 5 Medio 1 1 1 4 4 3 5 Medio 5 5 5 § § 5 100 Alto o7 o7 Vedio
3 1 3 4 4 15 [ Medio 3 4 3 1 4 16 ] Medio 4 3 4 4 4 19 76 Alto 5 1 5 5 1 1 n Medio 33 6 Vedio
3 1 1 3 4 3 52 Medio 1 3 4 1 4 3 52 Medio 1 j 1 1 3 "] L} Bajo 5 4 4 3 5 n ] Alto 5% 5% Vedio
3 1 3 3 3 ] 5 Medio 4 3 3 3 4 7 68 Medio 3 4 1 3 1 1 5 Medio 4 3 4 1 1 15 60 Medio ] 60 Vedio
4 3 3 4 4 B n Medio 4 4 4 4 4 0 8 Atto 4 3 1 5 4 18 ] Medio 4 5 3 5 4 1 ] Alto i i Alto
1 1 1 3 1 9 3% Byjo 3 1 3 3 1 1 4 Bajo j j j 3 3 15 [ Medio 3 1 1 3 1 10 L] Bjo 5 [ Bjo
3 1 4 3 1 3 5 Medio 3 4 3 5 5 L] 8 Atto j j 4 5 4 19 T Alto 5 4 5 4 5 J] 9 Alto 3 3 Vedio
4 1 4 4 3 1 4] Medio 3 3 4 3 4 i) 68 Medio 3 4 3 4 4 18 n Medio 3 4 4 4 4 Jt] 76 Alto n n Vedio
4 4 4 4 4 0 8 Alto 4 4 4 4 4 0 L] Alto 4 4 4 4 4 il Ll Alto 4 4 4 4 4 0 L Alto L Ll Alto
1 1 1 1 1 5 0 Bajo 1 1 1 1 1 5 Ll Bajo 1 1 1 1 1 1 B Bajo 1 1 1 1 1 5 L) Bjo ] ] Bjo
4 1 1 4 4 1 5 Medio 4 § 3 4 4 0 L] Atto 4 J 4 3 3 7 6 Medio 4 3 4 3 4 Jt] n Medio [ 69 Vedio
3 1 3 3 4 5 60 Medio 3 3 3 3 1 1 5 Medio 4 3 1 4 4 7 6 Medio 3 ) 3 3 4 15 60 Medio ol 61 Vedio
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Anexo 5: Validacion de juicios de expertos

INFORME DE OPINION EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

Apellidos y Nombres del experto (a)

Cargo o Instituciéon donde labora

Mencion de titulo o grado

Infante Carrillo, Ruben Edgardo

Docente — Universidad Nacional de Tumbes

Magister en gestion publica

TITULO: Innovacion y cultura organizacional en los colaboradores de la empresa Backus, Tumbes - 2025
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3 OBJETIVIDAD sta expresado en conductasobservables X
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Adecuado para valorar los
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9 |COHERENCIA Entre los indicadores y lasdimensiones X
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DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA| MUY BUENA
o
N INDICADORES CRITERIOS 5/ 10 | 15|20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45| 50| 55| 60| 65 70 75 80/ 85/ 90| 95/100
1 I TITULO Hace referencia al problemamencionando las variables X
5 | CLARIDAD Esta formulado con lenguajeapropiado X
3 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductasobservables X
4 ACTUALIDAD Esta.a.corde”a los cambios en la X
Administracion Moderna
5 |ORGANIZACION |Existe una organizacién Légica X
6 |SUFICIENCIA Comprende los aspectos encantidad y calidad X
Adecuado para valorar los
7 |INTENCIONALIDAD aspectos de la culturaorganizacional X
8 |CONSISTENCIA Esta basado en aspectostedrico cientificos X
9 |COHERENCIA Entre los indicadores y lasdimensiones X
10/ METODOLOGIA La estrategia responde alpropdsito del diagnéstico X
TOTAL 195/70 300/160

lll. OPINION DE APLICABILIDAD:
( X) Elinstrumento es aplicable por reunir las condiciones especificas del mismo.
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1 I TITULO Hace referencia al problemamencionando las variables X
5 | CLARIDAD Esta formulado con lenguajeapropiado X
3 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductasobservables X
4 ACTUALIDAD Esta.a.corde”a los cambios en la X
Administracion Moderna
5 |ORGANIZACION |Existe una organizacién Légica X
6 |SUFICIENCIA Comprende los aspectos encantidad y calidad X
Adecuado para valorar los
7 |INTENCIONALIDAD aspectos de la culturaorganizacional X
8 |CONSISTENCIA Esta basado en aspectostedrico cientificos X
9 |COHERENCIA Entre los indicadores y lasdimensiones X
10/ METODOLOGIA La estrategia responde alpropdsito del diagnéstico X
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Anexo 6: Interpretacion del coeficiente correlacion de spearman

Valor de rho Significado
1 Correlacion negativa grande y
perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacién negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacién nula
0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacién positiva baja
0,4a0,69 Correlacién positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y
perfecta
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Anexo 7: Permisos para trabajo de investigacion

Tumbes, 19 de enero del 2026
é CARTA N°001-2026

SENOR: SALDARRIAGA YACILA KEVIN
SUP. DE OPERACIONES DEL CENTRO DE DISTRIBUCION BACKUS TUMBES
ASUNTO: PERMISO PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

De nuestra consideracion:

Nosatros, ZEVALLOS GUERRERO ANGHELY CLARITA identficado(a) con DNI N*70098349, y RUEDA
LOZADA LISBETH DEL PILAR, y RUEDA LOZADA LISBETH DEL PILAR, identificadola) con DNI N°
72732229, estudiantes de la Escuela Profesional de Administraciin de ka Universidad Nacional de Tumbes,
mdﬁghmsaumdmpammmmmwmﬂemmmalmy,ahm solicharle nos
olorguodpermboylashcllidadosnecesarias.paraoldssamlodanuedrahvestigadwdamisenla
empresa BACSKUS ~- Tumbes,

Laimsigmnsamuwmmudaanweuwmmdefomiénpmbndyuommmm
desarroliar el trabajo de investigacion denominado:

ﬂmMnymmomMenmwm&hmBMTm-mw 2

£l desarmollo de la investigacion requisre recopilar informacion relacionada con las vaniables y dimensiones
consideradas en nuestro estudio, para lo cual solicitamos se nos permita realizar la aplicacion del
instrumento de invastigacidn, tal como el cusstionario, dingido al parsonal yo colaboradores que
corraspondan, de acuerdo con las necesidades metodolégicas de la investigacion.

; Asinlsmo.debnmcuuancladequelamomaddnmopudiemserpropotdma\hpommpresaaera
wtiizada exclusivamente con fines académicos y de investigacion, comprometiéndonos a mantensr la
debida reserva y confidencialidad respecto de aquella informacion que tenga caracler intemo, privado ©
i resarvado.

§ De Igual manera, nos comprometemos & desarrollar fas acthvidades de recopiiacion de informacion
! pmeumndonomflon'rcondmmaldasamlomlaswividadeaoomuddasymmistmivasdoh

empresa, coordnando praviaments los dias y horarios para la apiicacion de los instrumenios.

La autorizacién solichada permitird contar con informacion relevante para el desanollo de nuesira
mﬁgﬁny.asum.cmmlﬁdummamMUﬁuMMMpmh i
Universidad Nacional de Tumbes para la obtencion del grado académico cormespondiente. :

! Por lo expuesto, SOLICITAMOS a usted se sirva autorizar la realzacion de nuestra investigacida y la
| apicacién de los instrumentos de recoleccidn de datos en ka empresa BASKUS ~ Tumbes, brindandongs
las facilidades necesarias para ¢l adecuado desarrallo dal trahajn académico.

Agradecendo anficipadamente la atencion brindada a la presente
oportunidad para expresarle nuestra consideracidn y estima.

Atentamente,

‘-, |
=7 / P ;

8r. ZEVALLOS GUERRERD ANGHELY CLARITA RUEDA LOZADA LISSETH DEL PILAR
: DN N* 700068349 Dbl N* 72732229
: Universidad Nacional da Tumbes Universidad Nacicoal de Tumbes
; Celular; 973418424 Celular; 963456704
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Tumbes, 23 de enero del 2026

ZEVALLOS GUERRERO ANGHELY CLARITA

RUEDA LOZADA LISBETH DEL PILAR

Estudiantes de la Escuela Profesional de Administracion
Universidad Nacional de Tumbes

ASUNTO: AUTORIZACION PARA LA REALIZACION DE TRABAJO DE INVESTIGACION
De nuestra consideracion:

Por medio de la presente, nos dirigimos a ustedes en atencién a su solicitud mediante la cual
requieren autorizacion para desarrollar su trabajo de investigacion de tesis en las instalaciones
del Centro de Distribucion Backus - Tumbes, denominado:

“Innovacién y cultura organizacional en los colaboradores de la empresa Backus, Tumbes —
2025".

Al respecto, se autoriza y brinda el permiso correspondiente para la ejecucion de las actividades
relacionadas con el desarrollo de su investigacion dentro del Centro de Distribucién Backus -
Tumbes, considerando la aplicacion de los instrumentos de investigacion que correspondan.

Asimismo, las actividades de investigacion deberdn ser previamente coordinadas con los
responsables del Centro de Distribucidn, considerando los horarios, espacios y condiciones
operativas establecidos por la empresa, a fin de no interferir con el normal desarrolio de las
actividades logisticas.

La informacién que pudiera ser proporcionada durante el desarrollo de la investigacion debera
ser utilizada exclusivamente para fines académicos y de investigacion, manteniendo Ia debida
reserva y confidencialidad respecto de aquella informacion que tenga cardcter interno, privado
o reservado.

£n ese sentido, el Centro de Distribucién Backus ~ Tumbes brinda las facilidades necesarias y
autoriza la ejecucion del trabajo de investigacién, dentro de los alcances y condiciones antes
senalados.

Sin otro particular, hacemos propicia la oportunidad para expresarles nuestros mejores deseos
en el desarrollo y culminacion de su investigacion.

Atentamente,
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Anexo 8: Evidencias Fotograficas

xBinBev
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