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RESUMEN

Este articulo analiza la relacion entre la cultura or-
ganizacional y la capacidad de innovacion en las
microempresas del canton La Mana, Ecuador,
destacando su relevancia para la competitividad
local. El estudio utiliza un enfoque cuantitativo,
con disefio no experimental, transversal y correla-
cional. Se aplicé una encuesta estructurada a 290
propietarios de microempresas seleccionados por
conveniencia, empleando escalas Likert para me-
dir dimensiones de la cultura organizacional (lide-
razgo, valores compartidos, comunicacion interna
y apertura al cambio) y de la capacidad de innova-
cion (innovacion en productos, mejora de procesos
y adopcion tecnolégica). Los andlisis incluyeron
fiabilidad mediante alfa de Cronbach, frecuencias,
correlacion de Spearman y pruebas no paramétri-
cas de Kruskal-Wallis. Los resultados muestran que
todas las dimensiones se encuentran en un nivel
medio, indicando que la cultura organizacional y la
innovacion estan presentes, pero no consolidadas.
Las correlaciones entre dimensiones fueron bajas o
nulas, con relaciones leves entre liderazgo y mejora
de procesos, y entre apertura al cambio y adopcion
tecnolégica. No se encontraron diferencias signifi-
cativas entre empresas comerciales, de servicios o
de produccion, sugiriendo homogeneidad estructu-
ral en el entorno local. Se concluye que fortalecer el
liderazgo participativo, fomentar la apertura al cam-
bio y mejorar la comunicacion interna son estrate-
gias clave para potenciar la innovacion en estas mi-
croempresas. Finalmente, se recomienda el disefio
de politicas publicas y programas de capacitacion
orientados al desarrollo organizacional e innovador,

Fecha de aceptacion: 21/11/2025

Fecha de publicacién: 01/01/2026

con el objetivo de mejorar la competitividad, adap-
tabilidad y sostenibilidad de las microempresas en
contextos locales. Este estudio aporta evidencia
empirica para la comprension de los factores inter-
nos que influyen en la innovacion y sirve como base
para futuras intervenciones que busquen fortalecer
la estructura organizacional y la capacidad de inno-
vacion en pequefios negocios.

Palabras clave:

Cultura organizacional, capacidad de innovacion,
microempresas, liderazgo, cambio organizacional.

ABSTRACT

This article analyzes the relationship between or-
ganizational culture and innovation capacity in mi-
croenterprises in the La Mana canton, Ecuador, hi-
ghlighting their relevance for local competitiveness.
The study adopts a quantitative approach, with a
non-experimental, cross-sectional, and correlational
design. A structured survey was administered to 290
microenterprise owners selected by convenience,
using Likert scales to measure dimensions of orga-
nizational culture (leadership, shared values, inter-
nal communication, and openness to change) and
innovation capacity (product innovation, process
improvement, and technology adoption). Analyses
included reliability testing using Cronbach’s alpha,
frequency analysis, Spearman correlation, and
Kruskal-Wallis non-parametric tests. Results indi-
cate that all dimensions are at a medium level, su-
ggesting that organizational culture and innovation
are present but not fully consolidated. Correlations
between dimensions were low or negligible, with
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slight relationships observed between leadership and
process improvement, and between openness to change
and technology adoption. No significant differences were
found among commercial, service, or production enterpri-
ses, indicating structural homogeneity in the local context.
It is concluded that strengthening participative leadership,
promoting openness to change, and improving internal
communication are key strategies to enhance innovation
in these microenterprises. Finally, the study recommends
the development of public policies and training programs
aimed at organizational and innovative development, to im-
prove competitiveness, adaptability, and sustainability of
microenterprises in local contexts. This research provides
empirical evidence on internal factors influencing innova-
tion and serves as a basis for future interventions to stren-
gthen organizational structure and innovation capacity in
small businesses.

Keywords:

Organizational culture, innovation capacity, microenterpri-
ses, leadership, organizational change.

INTRODUCCION

En un contexto global marcado por acelerados procesos
de innovacion, digitalizacion y competitividad, las mi-
croempresas enfrentan crecientes desafios para adaptar-
se y mantenerse vigentes. En América Latina, las micro,
pequefias y medianas empresas MiMipymes constituyen
la columna vertebral del tejido productivo: representan la
gran mayoria de las unidades empresariales, generan un
alto porcentaje del empleo formal y sostienen la econo-
mia regional. Por ejemplo, en la edicién mas reciente del
indice de politicas para MiMipymes en América Latina y
el Caribe, se informa que casi el 99,5 % de las empresas
de la regién son microempresas y que estas concentran
aproximadamente el 60 % del empleo formal.

En Ecuador, este escenario no es distinto. Estudios sobre
la evolucion de las micro y pequefias empresas eviden-
cian que, aungue su contribucion es significativa para
la economia nacional (Figueroa et al., 2025; Serrano et
al., 2025), su capacidad de innovacion y transformacion
organizacional sigue presentando importantes brechas.
Araque et al. (2022) sefialan que, si bien las Mipymes jue-
gan un rol clave en el entramado productivo ecuatoriano,
su crecimiento, productividad y niveles internos de desa-
rrollo no han experimentado mejoras sustanciales en la
ultima década.

Asimismo, investigaciones centradas en la innovacion
apuntan a que las barreras para innovar como la escasez
de recursos, la falta de aprendizajes organizacionales o
la débil cultura de cambio son especialmente marcadas
en las empresas ecuatorianas de menor tamafo.

Una dimension clave para entender esta problematica
es la cultura organizacional. La cultura entendida como
el conjunto de valores, normas, creencias y practicas
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compartidas que guian el comportamiento en una orga-
nizacion puede actuar tanto como un facilitador como un
obstaculo para la innovacion (Pineda, 2022). En el con-
texto sudamericano, la literatura reciente sugiere que
las empresas con culturas mas flexibles, participativas y
orientadas al aprendizaje presentan mayor adaptabilidad
al cambio y mejores resultados innovadores que aquellas
con marcadas estructuras jerarquicas o rigidas.

Aunque buena parte de estas investigaciones se enfocan
en empresas medianas o grandes, resulta pertinente am-
pliar este analisis hacia las microempresas, pues su ca-
pacidad para cultivar una cultura innovadora suele estar
condicionada por menores recursos, menores dimensio-
nes organizativas y mayor vulnerabilidad al entorno.

Por otro lado, la relacion entre cultura organizacional e
innovacion en microempresas ha recibido menor aten-
cion en el ambito académico latinoamericano, lo cual
representa un vacio investigativo relevante. Ademas, en
el caso especifico de los entornos rurales o semirrura-
les como el canton de La Man4, ese vacio se profundiza
debido a la escasa presencia de estudios que vinculen
cultura, innovacion y contexto local. Este escenario ge-
nera una oportunidad para investigar cémo la cultura or-
ganizacional puede potenciar (o limitar) la innovacion en
microempresas de base local, con implicaciones tanto
tedricas como practicas.

Asi, el presente estudio tiene como objetivo analizar la
influencia de la cultura organizacional en la innovacion
de las microempresas del canton de La Mana, Ecuador.
Con ello, se pretende: (1) caracterizar los principales ras-
gos de la cultura organizacional en las microempresas de
dicho cantén; (2) indagar el nivel de innovacioén alcanza-
do por estas microempresas; y (3) determinar el grado
en que la cultura organizacional esta relacionada con el
nivel de innovacion. Al hacerlo, el estudio busca aportar
evidencia contextualizada que contribuya al debate aca-
démico sobre la cultura organizacional en microempresas
latinoamericanas y ofrecer recomendaciones relevantes
para gestores, empresarios y formuladores de politicas
que desean fomentar una cultura de innovacion en entor-
nos de microempresa.

Este enfoque resulta clave porque, como indican Madrid-
Guijarro y Garcés-Torres (2022) en un estudio sobre inno-
vacion abierta en Mipymes ecuatorianas, la formalizacion
de una estrategia de innovacion favorece las actividades
de innovacion abierta, y estas, a su vez, mejoran el des-
empefio innovador (Madrid-Guijarro & Garcés-Torres,
2022).

Sin embargo, para que esa estrategia tenga impacto,
deben existir mecanismos de control, participacion y
una cultura organizacional favorable. En este sentido, la
cultura organizacional no es solo un factor interno de la
empresa, sino un componente que interrelaciona con las



dinamicas externas de innovacion, la gobernanza, las re-
des empresariales y el ecosistema local.

En resumen, la relevancia de este estudio radica en tres
dimensiones: (a) aporta al entendimiento del papel de la
cultura organizacional en la innovacién de microempre-
sas dentro de un contexto latinoamericano especifico;
(b) genera evidencia para un ambito local el cantén de
La Mana que hasta el momento carece de estudios deta-
llados; (c) potencia la conexion entre investigacion aca-
démica y préactica empresarial/local, ofreciendo insumos
Utiles para impulsar la competitividad, sostenibilidad vy
capacidad de adaptacion de las microempresas locales.

La cultura organizacional es uno de los conceptos mas
estudiados en las ciencias de la gestion, por su capaci-
dad de explicar comportamientos colectivos y resultados
empresariales. Desde una perspectiva clasica, Schein
(2010) la define como “un patrén de supuestos basi-
cos compartidos que un grupo ha aprendido al resolver
problemas de adaptacion externa e integracion interna,
y que funcionan lo suficientemente bien como para ser
considerados vélidos y, por tanto, ensefiados a los nue-
vos miembros” (p. 18). Esta definicion destaca el caracter
aprendido, compartido y transmisible de la cultura, lo que
la convierte en un recurso estratégico.

Otros autores han enriquecido este concepto con marcos
mas aplicados. Denison (1990); Denison & Mishra (1995),
plantean que la cultura organizacional influye directamen-
te en el desempeno a través de rasgos como implicacion,
consistencia, adaptabilidad y mision. Cameron & Quinn
(2005), por su parte, desarrollaron el modelo de valores
en competencia, que clasifica las culturas en cuatro ti-
pologias: clan, adhocracia, mercado y jerarquia. Estos
enfoques han permitido operacionalizar el concepto vy
adaptarlo a estudios empiricos en contextos empresaria-
les diversos.

En el caso de las microempresas, la cultura organiza-
cional adquiere particular relevancia porque, al ser es-
tructuras mas pequenfas, las practicas y creencias de los
lideres se transmiten con mayor inmediatez al resto de
los miembros (Jiménez & Sanz-Valle, 2011). Esto significa
que un liderazgo abierto al cambio y con valores de inno-
vacion puede impactar directamente en la orientacion es-
tratégica de la empresa, incluso mas que en compafias
de mayor tamafio.

Las dimensiones de la cultura organizacional representan
los elementos més concretos y observables de este cons-
tructo, ya que permiten traducir los valores, creencias y
supuestos en practicas cotidianas que influyen directa-
mente en la gestion y los resultados empresariales. Entre
las més relevantes para comprender la dinamica de las
microempresas se encuentran: el liderazgo, que orienta
y motiva a los miembros de la organizacion; los valores
compartidos, que cohesionan al equipo y dan sentido
de propdsito; la comunicacion interna, que asegura la
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coordinacion y la transparencia; y la apertura al cam-
bio, que refleja la disposicién de la empresa a innovar
y adaptarse a nuevas circunstancias. Estas dimensio-
nes, al interactuar, configuran el marco cultural que pue-
de potenciar o limitar la capacidad de innovacién en las
organizaciones.

En primer lugar, el liderazgo constituye una dimension
fundamental en el analisis de la cultura organizacional.
Investigaciones recientes sugieren que los estilos de lide-
razgo participativo y transformacional fortalecen la con-
fianza, el compromiso y la disposicion a innovar (Garcia-
Morales et al., 2007). En microempresas, el lider suele ser
también el propietario, lo que acentua la influencia de sus
valores personales en la orientacion hacia la innovacion
(Do et al.,, 2020). Seguido de los valores compartidos
funcionan como principios guia que orientan la conducta
y refuerzan la cohesién. En pequefias empresas, estos
valores son, en gran medida, informales y transmitidos
de manera directa, lo que puede ser tanto una fortaleza
(flexibilidad) como una debilidad (falta de institucionaliza-
cion) (Jiménez & Sanz-Valle, 2011).

En tercer lugar, la comunicacion interna no solo transmi-
te informacion, sino que configura la percepcion de con-
fianza y transparencia. Estudios en Mipymes brasilefias
muestran que los mecanismos de comunicacion efecti-
va potencian la implementacion de mejoras en procesos
y productos (Do et al., 2020). Finalmente, la apertura al
cambio refleja la disposicién de los miembros a asumir
riesgos y adaptarse a nuevas circunstancias. Esta dimen-
sion es especialmente critica en entornos de microempre-
sas, donde la capacidad de adaptacion puede significar
la diferencia entre sobrevivir o desaparecer (Tahir et al.,
2021).

La innovacion se entiende como la introduccion de pro-
ductos, procesos, servicios o modelos de negocio nue-
vos o significativamente mejorados (OCDE, 2018). En mi-
croempresas, la innovacion no siempre se manifiesta en
grandes desarrollos tecnolégicos, sino en la capacidad
de generar soluciones adaptadas a las condiciones loca-
les y a recursos limitados (Pineda-Escobar, 2022).

Calantone & Cavusgil (2002) sostienen que la orientacion
al aprendizaje es un determinante clave de la capacidad
de innovacion, pues facilita la creacion y asimilacion de
nuevo conocimiento. En este sentido, las microempresas
con una cultura de aprendizaje tienden a aprovechar me-
jor las oportunidades de innovacion, aun con restriccio-
nes financieras.

Los antecedentes presentados evidencia que, aunque las
microempresas son actores fundamentales para la eco-
nomia ecuatoriana, su desarrollo innovador sigue condi-
cionado por factores internos de gestion y cultura organi-
zacional. Mientras que estudios previos han demostrado
que el liderazgo, los valores compartidos, la comunica-
cion interna y la apertura al cambio son determinantes



para impulsar procesos de innovacion (Garcia-Morales
et al., 2007; Jiménez & Sanz-Valle, 2011), en el contexto
local estas dimensiones aun no se encuentran plenamen-
te consolidadas. De esta manera, se observa una bre-
cha entre el potencial innovador de las microempresas y
la forma en que su cultura organizacional puede actuar
como catalizador o como limitante. Precisamente, este
vacfo justifica la necesidad de investigaciones aplicadas
que, desde una mirada contextualizada, analicen cémo
la cultura organizacional incide en la innovacion y qué es-
trategias podrian potenciarse en escenarios como el del
cantén La Mana.

En la literatura se han identificado distintos modelos que
vinculan cultura organizacional e innovacion. Denison
(1990) refiere que la adaptabilidad cultural influye en la
capacidad de la empresa para responder a cambios ex-
ternos, lo cual es un prerrequisito para innovar. Cameron
& Quinn (2005) sostienen que las culturas de tipo ad-
hocracia fomentan la creatividad y la experimentacion,
mientras que las culturas de jerarquia tienden a limitar la
innovacion por su énfasis en la estabilidad.

En un analisis mas reciente, Garcia-Morales et al. (2007)
proponen que las culturas participativas y orientadas al
aprendizaje favorecen la innovacion incremental y radical,
al generar un clima de confianza y apertura (Simbafa-
Taipe et al., 2021). Estos marcos tedricos resultan espe-
cialmente Utiles para analizar a las microempresas de
La Mana, cuyo contexto competitivo exige flexibilidad y
orientacion estratégica hacia la innovacion.

Estudios recientes han evidenciado la estrecha relacion
entre cultura e innovacion en Mipymes de la region. Por
ejemplo, Do et al. (2020) encontraron que en Brasil la cul-
tura de comunicacion y colaboracion interna esta fuerte-
mente asociada a mejoras de procesos. Pineda (2022)
en un analisis de empresas sudamericanas, concluyeron
que aquellas con culturas mas abiertas y flexibles mues-
tran una mayor capacidad de adaptacion tecnolégica.

En Ecuador, investigaciones aun incipientes destacan
que las barreras para innovar en microempresas estan
vinculadas tanto a limitaciones de recursos como a as-
pectos culturales, especialmente la resistencia al cambio
y la escasa formalizacion de procesos (Madrid-Guijarro &
Garcés-Torres, 2022).

Las microempresas presentan particularidades cultura-
les que las diferencian de medianas y grandes empre-
sas: primero, estructura menos formalizada que permite
flexibilidad, pero también puede generar improvisacion.
Segundo, centralizacién en el lider-propietario porque la
cultura depende en gran medida de su vision y apertu-
ra al cambio, y los recursos limitados que restringen in-
versiones en innovacion, aunque favorecen soluciones
creativas.
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Estas caracteristicas hacen que la relacion entre cultura
e innovacion en microempresas sea mas directa e inme-
diata que en organizaciones mas grandes, donde existen
capas jerarquicas y estructuras formales.

La revision tedrica evidencia que existe una relacion
positiva entre cultura organizacional e innovacion. No
obstante, la mayoria de estudios se han concentrado en
Mipymes o en contextos urbanos-industriales. En el caso
de las microempresas rurales de Ecuador, como las de La
Mand, aun existe un vacio en la literatura que justifica la
presente investigacion.

MATERIALES Y METODOS

Se realizé un estudio cuantitativo, descriptivo—correlacio-
nal y transversal aplicado a microempresas del cantén La
Mané (Ecuador). El enfoque transversal permite medir, en
un unico momento, la asociacion entre dimensiones de
la cultura organizacional (liderazgo, valores compartidos,
comunicacion interna, apertura al cambio) y capacidad
de innovacion percibida. Dado el caracter predominante-
mente ordinal de los items (escala tipo Likert de 5 puntos),
el analisis inferencial privilegié técnicas no paramétricas
y medidas de asociacion por rangos. La literatura meto-
doldgica reciente respalda el uso de Spearman para aso-
ciaciones monoténicas con datos ordinales y de Kruskal—
Wallis para contrastes entre mas de dos grupos cuando
no se cumplen supuestos paramétricos.

La poblacion objetivo la constituyen microempresas 1063
microempresas comerciales y de servicios formalmente
activas segun el REEM en La Mana (Quinatoa-Chicaiza
et al., 2025). Se empled muestreo por conveniencia con
criterios de inclusion: (a) antigiedad > 1 afio; (b) 1-10 tra-
bajadores; (c) propietario/gerente dispuesto a responder
el cuestionario. El tamafio muestral se fijé en 290 observa-
ciones, procurando una razéon de los items y atendiendo
recomendaciones recientes sobre potenciay precision en
estudios de fiabilidad.

Las variables principales: cultura organizacional con las
dimensiones de liderazgo, valores compartidos, comu-
nicacion interna y apertura al cambio. Y capacidad de
innovacion con las dimensiones de innovacion en pro-
ductos, mejora de procesos y adopcion de tecnologias.
La construccion siguié pautas actuales para disefio y va-
lidacion de cuestionarios: definicion clara de constructos,
redaccion de items alineados a las dimensiones tedricas
y revision iterativa (Tabla 1). Por lo tanto, el cuestionario
incluy6 dos bloques:

Tabla 1. Variables, dimensiones e items.

Dimen-

. Autor
siones uto

Variable items




La validez de contenido se establecié mediante panel de
expertos con experiencia en gestion/innovacion y meto-
dologia. Cada item se evalud en relevancia, claridad y
coherencia. Se estim¢ el indice de validez de contenido
(IVC) global y por item. Este procedimiento es consistente
con practicas recientes en validacion instrumental.

Se realizé un pilotaje (15 propietarios de microempresas
de la muestra final) para evaluar comprension, tiempos
y comportamiento psicométrico preliminar. Se verificaron
distribuciones, presencia de techos/suelos y correlacio-
nes item-total.

Se realizé un analisis de fiabilidad mediante el coeficien-
te alfa de Cronbach (tabla 2), con resultados entre 0.90
y 0.93 en todas las dimensiones, lo que indica una alta
consistencia interna. Posteriormente se aplicaron analisis
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_ descriptivos categorizados por rangos, analisis de fre-
1. El liderazgo promueve [ cameron cuencias, pruebas de correlaciéon de Spearman entre
) la innovacion. & Quinn ; : .
Lideraz- dimensiones, y una prueba de Kruskal-Wallis para com-
(2005); : , .
go 2. Los lideres comunican | penison parar percepciones entre tipos de microempresas (co-
claramente la vision de la | (1990) merciales, de servicios y de produccion).
empresa.
3. Existen valores clara- Tabla 2. Analisis de fiabilidad.
Valores m;?itgogef(')?'tdoodsog COM-1 Cameron
compar- P P i & Quinn Dimension Alfa de Cronbach
tidos 4. Los valores impulsan | (2005)
Cultura la mejora continua. Liderazgo 0.90
orgaml— 5. Existe una comunica-
zaciona | cion abierta y efectiva Valores compartidos 0.92
Comuni- | entre los miembros del| penison
cacion|equipo. (1990) Comunicacion interna 0.90
interna 6. Se fomenta la retroali
. Se i- .
mentacion. Apertura al cambio 0.88
7. La empresa esta dis- Innovacion en productos 0.93
A puesta a adaptarse alos | penison
alperct;r;il cambios del entorno. (1990); Mejora de procesos 0.91
: Schein
bio 8. Se promueve la toma | (2010) Adopcion de tecnologias 0.91
de riesgos calculados.
Introduc- Para el procedimiento de recoleccion la aplicacion fue
cion  de |9 La empresa ha lanza-| ~ 0400 presencial y asistida por el encuestador. Se obtuvo con-
nuevos |90 Nuevos productos o sentimiento informado y se garantizé el anonimato. Se
servicios en los ultimos | ~. . .
produc-| 40 shos gil (2002) excluyeron cuestionarios con datos faltantes por bloque.
tos '
Calantone El plan de analisis de datos se estructuré en varias fases
& Cavus- complementarias. En primer lugar, se efectué un proceso
~|Mejora| 10. La empresa ha mejo- | gil (2002) de limpiezay preparacion, que incluy¢ la deteccion de va-
Capaci-|de pro- | rado sus procesos inter- (D a - lores atipicos por rango, el tratamiento de datos faltantes
ﬂ?govie_’ Cesos nos recientemente. manpour mediante omision por analisis (Schober & Vetter, 2020).
cion éoﬁr;)v'”d Posteriormente, se calcularon estadisticos descriptivos,
tales como medianas, rangos intercuartilicos y frecuen-
11. La empresa adopta cias por itemy por dimensién, lo que permitié obtener una
nuevas tecnologlas para .y | de | distrib .
Ado %_ mejorar su productivi- |0 a - vision general de las distribuciones.
cion  de | gdad. manpour o .
tecnolo- : & Aravind E’ara evaluar la flgb|lldad interna de las escalas, se es-
gias 12. Se capacita al perso- [ (2012) timaron los coeficientes alfa de Cronbach (a) y, de ma-
nal en tecnologias emer- nera complementaria, el coeficiente w, ambos con in-
gentes. tervalos de confianza, atendiendo las recomendaciones

metodolégicas mas recientes sobre consistencia interna
(Kalkbrenner, 2023). En cuanto a las asociaciones bivaria-
das, se utilizé el coeficiente de correlacion p de Spearman
entre las dimensiones culturales y la capacidad de inno-
vacion, contrastando la hipétesis nula (Hy: p = 0) median-
te pruebas bilaterales (Yu & Hutson, 2024).

RESULTADOS Y DISCUSION

Para facilitar la interpretacion de los datos obtenidos a
través de las escalas tipo Likert (1 = totalmente en des-
acuerdo, 5 = totalmente de acuerdo), se utilizé una escala
de rangos categoricos en la tabla 3 que permite clasificar
las respuestas segun su nivel de intensidad percibida.
Esta escala esta compuesta por cinco niveles: muy bajo
(1.00 - 1.80), bajo (1.81 - 2.60), medio (2.61 - 3.40), alto
(3.41 - 4.20) y muy alto (4.21 - 5.00).



El uso de esta categorizacion facilita la comprension de
los resultados en términos cualitativos, permitiendo identi-
ficar patrones generales en la percepcion de los encues-
tados respecto a las dimensiones de la cultura organi-
zacional y la capacidad de innovacion. Asi, por ejemplo,
una mediana o0 moda situada en el rango “medio” indica
una percepcion neutra o moderada, mientras que una fre-
cuencia alta en los rangos “alto” o “muy alto” reflejaria una
valoracion positiva de dicha dimension.

Tabla 3. Escalas.

Valor Interpretacion
1.00-1.80 Muy bajo
1.81-2.60 Bajo
2.61-3.40 Medio
3.41-4.20 Alto
4.21-5.00 Muy alto

La Tabla 4 presenta la mediana e interpretacion de las
respuestas obtenidas para las dimensiones de la cultu-
ra organizacional. Todas las dimensiones evaluadas: li-
derazgo, valores compartidos, comunicacion interna y
apertura al cambio y obtuvieron una mediana de 3. De
acuerdo con la escala interpretativa establecida, esta
puntuacion corresponde a un nivel medio.

Este resultado sugiere que los propietarios de microem-
presas perciben su cultura organizacional como modera-
damente desarrollada. Si bien no se evidencia una cultura
organizacional débil, tampoco se manifiesta una fortaleza
clara en ninguna de las dimensiones. En otras palabras,
existe una base cultural presente, pero aun no consoli-
dada en cuanto a liderazgo innovador, valores comparti-
dos efectivos, mecanismos robustos de comunicacion ni
apertura dindmica al cambio.

La interpretacion general es que las microempresas del
canton La Mané podrian beneficiarse significativamente
de programas de fortalecimiento de su cultura organiza-
cional, en especial mediante liderazgo transformacional,
alineacion de valores organizacionales y desarrollo de
practicas comunicacionales estratégicas.

Tabla 4. Cultura Organizacional — mediana.

| Dimensién (items) | Mediana Interpretacion |
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Liderazgo 3.0 Medio
Valores compartidos 3.0 Medio
Comunicacion interna 3.0 Medio
Apertura al cambio 3.0 Medio

La Tabla 5 muestra la mediana e interpretacion de las di-
mensiones de la capacidad de innovacion. En este caso,
todas las dimensiones: innovacion en productos, mejora
de procesos y adopcion de tecnologia y alcanzaron una
mediana de 3, lo que de acuerdo con la escala previa-
mente definida corresponde a un nivel medio.

Este hallazgo indica que las microempresas del canton
La Mana presentan una capacidad de innovacién mo-
derada. Las actividades innovadoras estan presentes en
cierta medida, pero no forman parte aun de una estra-
tegia organizacional consolidada. La innovaciéon en pro-
ductos puede estar ligada a adaptaciones basicas mas
que a desarrollos completamente nuevos. De igual forma,
las mejoras de procesos y la adopcion de tecnologias se
implementan, pero posiblemente de forma reactiva o por
necesidad operativa, no por una vision estratégica a largo
plazo.

Por tanto, estos resultados reflejan una oportunidad sig-
nificativa para fortalecer la innovacion desde una pers-
pectiva estructural, fomentando el uso estratégico de la
tecnologia, la mejora continua y el desarrollo de nuevos
productos alineados a las necesidades del mercado.

Tabla 5. Capacidad de Innovaciéon - Mediana e Interpre-
tacion.

Dimensién (items) Mediana | Interpretacion
Innovacién en productos 3.0 Medio
Mejora de procesos 3.0 Medio
Adopcion de tecnologias 3.0 Medio

La Tabla 6 presenta los coeficientes de correlaciéon de
Spearman entre las dimensiones de la cultura organiza-
cional y la capacidad de innovacion. En términos genera-
les, se observa que las correlaciones entre las variables
son bajas o nulas, lo que indica una débil asociacion li-
neal entre las dimensiones analizadas.



En particular, la dimension liderazgo presenta una correlacion baja pero positiva con la mejora de procesos (p = 0.11),
lo que podria sugerir que el estilo de liderazgo podria influir levemente en la eficiencia operativa. Por otro lado, la aper-
tura al cambio muestra una correlacion débil y positiva con la adopcién de tecnologias (p = 0.12), lo cual es coherente
con la idea de que una cultura mas flexible favorece la incorporacion de nuevas herramientas digitales.

En contraste, se evidencian correlaciones negativas, aunque muy bajas, entre comunicacion interna y tecnologias (p =
-0.12), y entre apertura al cambio y mejora de procesos (p = -0.08), lo que sugiere que en algunas microempresas los
cambios tecnoldgicos podrian no estar siendo comunicados o gestionados adecuadamente.

En resumen, si bien las correlaciones son bajas, estos resultados permiten identificar tendencias y relaciones incipien-
tes que pueden explorarse en futuras investigaciones con muestras mas amplias o con metodologias multivariadas

como el modelamiento estructural.

Tabla 6. Correlaciones Spearman Dimensiones.

Dimension Liderazgo | Valores | Comunicacion Camtllq.\.l Innovacion | | Procssos rﬁcnOIog'ai-‘nterpretacién
Liderazgo 1.00 0.02 -0.00 -0.03 -002 011 -002
Li erazgo — Mejord de groce- lleve relacion
Valores 0.02 1.00 -0.04 -0.08 | god 0.0 0.0 (0103 dositiva
Comunicacién | -0.00 -0.04 1.00 0.05 |, 10.00 0.02 -0.12 Practicamente
Valpres—Mejora-ae-proceses—1o0-66 ula
Cambio 0.03 -0.08 0.05 100 Ap brtira’ al cambip = “Adop- Ou1.124 leve tenden-
Innovacion -0.02 0.02 0.00 -0.03 T4 Bgo0T 14550 006 a positiva
Cojrmumicaciom—/AgopTiom e heve relacion
Procesos 0.11 0.06 0.02 -0.08 | teqologia 1.00 5 ipversa
Tecnologias | -0.02 0.03 0.12 012 | gukde” U002 P |fa.00 Nula

La tabla 7 muestra la correlacion entre las dimensiones
de cultura organizacional y los componentes de la capa-
cidad de innovacion arrojé en general coeficientes bajos,
aunque se identificaron algunas tendencias relevantes.
Se observoé una leve relacion positiva entre el liderazgo y
la mejora de procesos (p = 0.11), asi como una tenden-
cia positiva entre la apertura al cambio y la adopcion de
tecnologias (p = 0.12), lo que sugiere que ciertos aspec-
tos de la cultura organizacional podrian favorecer condi-
ciones basicas para innovar, especialmente en términos
operativos y tecnoldgicos.

En contraste, otras relaciones fueron practicamente nulas
o incluso levemente inversas, como la encontrada entre
la comunicacion interna y la adopcion de tecnologia (p =
-0.12), lo cual podria indicar posibles fricciones internas
en laimplementacion de herramientas digitales. Asimismo,
la relacion entre liderazgo e innovacion en productos (p =
-0.02) fue insignificante, reflejando una desconexion entre
el estilo de gestion y la generacion de nuevos bienes o
servicios. Estos hallazgos evidencian que, si bien existe
un marco cultural medio en las microempresas, aln no se
traduce en capacidades de innovacion robustas, 10 que
plantea la necesidad de intervenciones organizacionales
mas estratégicas.

Tabla 7. Principales hallazgos.
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Para identificar diferencias en la percepcion de la cultu-
ra organizacional entre distintos tipos de microempresas
(comerciales, de servicios y de produccion), se aplicé la
prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis. El resultado fue
un estadistico H = 0.349 con un valor p = 0.840, como se
muestra en la Tabla 8. Al ser el valor p superior a 0.05,
se concluye que no existen diferencias estadisticamente
significativas entre los grupos. Es decir, los propietarios
de microempresas, independientemente del sector al que
pertenezcan, perciben de manera similar su cultura orga-
nizacional, lo cual indica cierta homogeneidad cultural en
el tejido empresarial del canton La Mana.

Tabla 8. Percepciones de cultura organizacional.

Grupos Estadistico H Valor p
Comercial
Servicios 0.349 0.840
Produccion

Este resultado se refuerza con la visualizacion grafica
presentada en la Figura 1 donde se observa que las me-
dianas y la dispersion de las puntuaciones de cultura or-
ganizacional por tipo de empresa son bastante similares.
Ninguno de los grupos presenta una ventaja evidente res-
pecto a los demas, lo que reafirma la conclusion de que



las percepciones son homogéneas en funcion del tipo de
actividad econdomica.
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Figura 1. Cultura organizacional segun tipo de empresa.

En complemento al analisis de cultura organizacional, se
evaluaron también las diferencias en la capacidad de in-
novacion percibida entre los distintos tipos de microem-
presas. La prueba de Kruskal-Wallis arroj¢ un estadistico
H = 0.631 con un valor p = 0.729, como se detalla en la
Tabla 9. Al ser este valor p considerablemente superior
al umbral de significancia del 5 %, se concluye que no
existen diferencias estadisticamente significativas en la
percepcion de la capacidad de innovacion entre empre-
sas comerciales, de servicios y de produccion.

Tabla 9. Capacidad de innovacion percibida.

Grupos Estadistico H Valor p
Comercial
Servicios 0.631 0.729
Produccion

La Figura 2 respalda visualmente este hallazgo, eviden-
ciando distribuciones similares entre los tres grupos. Las
medianas se mantienen cercanas entre si y la dispersion
no sugiere ningun patrén diferenciado claro. Este resul-
tado refuerza la idea de que, al igual que la cultura or-
ganizacional, la innovacion es percibida de manera ho-
mogénea en el ecosistema de microempresas del canton
La Mana, sin que el giro de negocio constituya un factor
diferenciador importante.
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Figura 2. Capacidad de innovacion segun tipo de
empresa.

Los resultados obtenidos revelan que tanto la cultura or-
ganizacional como la capacidad de innovacion en las mi-
croempresas del canton La Manéa se ubican en un nivel
medio, lo que coincide con hallazgos previos en contex-
tos latinoamericanos donde las pequefas empresas pre-
sentan una base cultural incipiente, pero con dificultades
para consolidar practicas de innovacion sostenibles (Do
et al., 2020). Esta condicion refleja que, si bien existe dis-
posicion al cambio, las limitaciones estructurales como la
escasez de recursos financieros, la informalidad en pro-
cesos y la falta de politicas internas sistematizadas res-
tringen el despliegue pleno del potencial innovador.

En términos de correlacion, se identificaron asociaciones
débiles pero significativas entre liderazgo y mejora de
procesos, asi como entre apertura al cambio y adopcion
de tecnologias. Estos vinculos, aunque modestos, son co-
herentes con la literatura que resalta el papel del lideraz-
go participativo y la flexibilidad cultural como catalizado-
res de procesos de innovacion incremental en Mipymes
(Garcia-Morales et al., 2007; Jiménez & Sanz-Valle, 2011).
El hecho de que estas relaciones no sean mas robustas
sugiere que, en el caso de las microempresas locales, la
cultura organizacional aun no se articula de manera efec-
tiva con una estrategia innovadora integral.

Por otro lado, la ausencia de diferencias significativas
entre sectores (comercial, servicios y produccion) indica
una relativa homogeneidad cultural y de innovacion en el
ecosistema empresarial de La Mana. Este hallazgo con-
trasta con estudios en otros paises de la region, donde
el sector econdmico suele condicionar el tipo y nivel de
innovacion (Pineda, 2022). Una explicacion plausible es
que, en contextos rurales y semirrurales, la mayoria de
las microempresas comparten condiciones estructura-
les similares (limitado acceso a financiamiento, baja di-
gitalizacion, dependencia de mercados locales), lo cual
homogeniza sus practicas culturales y su capacidad
innovadora.

El andlisis también evidencié que dimensiones como va-
lores compartidos y comunicacion interna no guardan
una relacion clara con los componentes de innovacion.
Este resultado puede interpretarse como una sefal de
que, aunque estos factores existen en las microempre-
sas, no estan formalizados ni se gestionan estratégica-
mente, lo que reduce su impacto sobre la innovacion.
Investigaciones recientes en Mipymes s ecuatorianas
muestran que la formalizacion de valores y mecanismos
de comunicacion fortalece la innovacion abierta y el des-
empeno organizacional, siempre que se integre a una es-
trategia explicita de gestion (Madrid-Guijarro & Garcés-
Torres, 2022).

En conjunto, los hallazgos del presente estudio se alinean
con la literatura que subraya la importancia de fortalecer



la cultura organizacional como motor de innovacion, pero
también ponen en evidencia la necesidad de politicas
diferenciadas para microempresas en contextos locales.
A nivel tedrico, la investigacion aporta evidencia empi-
rica de que la cultura organizacional, aunque presente
en nivel medio, requiere ser gestionada como un recurso
estratégico para potenciar la innovacion. A nivel préacti-
co, resalta la importancia de programas de formacion en
liderazgo transformacional, comunicacion efectiva y ges-
tion del cambio, disefiados especificamente para propie-
tarios de microempresas. Finalmente, a nivel institucional,
plantea la urgencia de articular esfuerzos entre universi-
dades, gobiernos locales y asociaciones empresariales
para generar un entorno mas favorable al aprendizaje y
la innovacion.

Al comparar los hallazgos de este estudio con la evi-
dencia internacional, se observa que las microempresas
del cantdén La Mana presentan caracteristicas culturales
y niveles de innovacion similares a los encontrados en
otros contextos emergentes, aunque con matices particu-
lares. En general, tanto en América Latina como en Asia
y Europa, la cultura organizacional se reconoce como un
factor determinante en la innovacion, pero su grado de
influencia depende del nivel de formalizacién y de los re-
cursos disponibles.

En el caso asiatico, estudios realizados en Mipymes de
China e India evidencian que la apertura al cambio y el
aprendizaje organizacional son determinantes clave para
la innovacion, especialmente en empresas que enfrentan
mercados dinamicos y altamente competitivos (Zhang &
Zhu, 2020; Singh & Rao, 2022). Estos hallazgos coinciden
con lo observado en La Mana en cuanto a la relacion en-
tre apertura al cambio y adopcién de tecnologias, aunque
la diferencia radica en que las empresas asiaticas suelen
integrar dichas préacticas dentro de estrategias de innova-
cion mas consolidadas.

En las microempresas ecuatorianas analizadas, los valo-
res compartidos y la comunicacion interna ain no mues-
tran una asociacion significativa con la innovacion, lo que
sugiere que estas dimensiones, aunque presentes, care-
cen de formalizacion suficiente para impactar en el des-
empefio innovador.

CONCLUSIONES

Este estudio permitié evidenciar que tanto la cultura or-
ganizacional como la capacidad de innovacion en las
microempresas del cantén La Mané se sitian en un nivel
medio. Aunque no se identificaron debilidades criticas,
tampoco se observaron fortalezas destacadas que impul-
sen significativamente la innovacion. Las percepciones
homogéneas entre tipos de microempresas sugieren que
las limitaciones y oportunidades son comunes en el eco-
sistema local, independientemente del giro del negocio.
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En términos de relaciones entre variables, se confirmo
parcialmente la hipdtesis planteada: si bien se hallaron
asociaciones débiles entre ciertas dimensiones (como
liderazgo con mejora de procesos y apertura al cambio
con adopcion tecnolégica), estas no fueron suficiente-
mente significativas para establecer un vinculo causal
fuerte. A pesar de ello, estas correlaciones indican cami-
nos posibles de intervencion organizacional que podrian
potenciarse mediante politicas de fortalecimiento cultural.

Como recomendaciones clave, se propone implementar
programas de capacitacion en liderazgo transformacio-
nal y comunicacion estratégica, fortalecer los mecanis-
mos de participacion interna y fomentar una cultura de
apertura al cambio. Del mismo modo, se sugiere a las
instituciones locales apoyar con asesorias técnicas en
innovacion y gestion del conocimiento, dirigidas espe-
cialmente a propietarios de microempresas. Finalmente,
se recomienda realizar estudios futuros con metodologias
mixtas que permitan comprender en mayor profundidad
las dinamicas internas que limitan o potencian la innova-
cion desde la cultura organizacional.

En conclusion, este estudio demuestra que la cultura or-
ganizacional es un factor determinante, aunque aun no
consolidado, para impulsar la innovacion en las microem-
presas del canton La Mana. El reto consiste en transfor-
mar esa base cultural media en un recurso estratégico
que favorezca el aprendizaje, la creatividad y la adopcion
de tecnologias. Para ello, es necesario articular esfuerzos
entre microempresarios, academia y politicas publicas,
con el fin de construir un tejido empresarial mas competi-
tivo, resiliente e innovador.
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