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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe entre
las habilidades innovadoras y la cultura organizacional segun los trabajadores de
la empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022. El tipo de investigacion fue
descriptiva, con enfoque cuantitativo, nivel correlacional y disefio no experimental.
Se consideré como muestra 31 trabajadores de la empresa, la técnica utilizada fue
la encuesta. La validez del instrumento se realizé por medio del juicio de 3 expertos.
Los resultados fueron los esperados ya que se demostré que las habilidades
innovadoras se relacionan con la cultura organizacional y que coeficiente de
correlacion de Spearman a una confiabilidad del 95%. Se concluye que las

habilidades innovadoras y la cultura organizacional guardan relacion.

Palabras clave: Habilidades innovadoras, cultura organizacional, herramientas

gerenciales, desarrollo econémico.

viii



Abstract

The objective of this research was to determine the relationship that exists between
innovative skills and organizational culture according to the workers of the company
Professionals On Line SAC, Lima 2022. The type of research was descriptive, with
a quantitative approach, correlational level and design not experimental. 31
company workers would be expected as a sample, the technique used was the
survey. The validity of the instrument was carried out through the judgment of 3
experts. The results were as expected since it was shown that innovative skills are
related to organizational culture and Spearman's correlation coefficient at 95%

reliability. It is concluded that innovative skills and organizational culture are related.

Keywords: Innovative skills, organizational culture, management tools, economic

development.



I. INTRODUCCION

Debido a la globalizacion, la sociedad se ha visto involucrada en un cambio
continuo, se ha tenido que adaptar a diversas situaciones y para ello desarrollaron
habilidades que no llegaron a saber que tenian y las pusieron en practica tanto en

su vida personal como también profesional.

Las empresas cada vez mas tienen una demanda de personal que no solo
cuenta con experiencia, sino que haya desarrollado habilidades blandas y una de
ella es la habilidad de innovacion. En Colombia, de acuerdo con Arraut (2019) para
gue una organizacion logre la sostenibilidad, el gerente debe desarrollar la habilidad
innovadora entre otras y de esta manera cumplir con la variedad de situaciones y
funciones que demanda el contexto empresarial. Esta habilidad hace que la
empresa se convierta mas productiva, genere empatia e interés en los demas y

esto ultimo fomenta a que también haya una cultura organizacional.

En los dltimos tiempos, se ha visto globalmente que hay un impacto por
diversas crisis y esto ha llevado que las organizaciones tengan la necesidad de
innovar, no solo para poder crecer sino también para poder generar oportunidades
de progreso. Todo ello va de la mano con una cultura organizacional que debe ser
flexible para poder adaptarse al cambio. Actualmente se vive una crisis sanitaria
por el Covid-19, por lo que en Venezuela segun Gonzélez y Flores (2020) los
gerentes de las pymes de la industria textil observan que los trabajadores prefieren

un clima organizacional estable es este momento de crisis.

Ademas, Lopez (2020) menciona que la cultura organizacional post
pandemia no cambia en su principio fundamental. Sin embargo, se tiene que
escuchar e identificar las necesidades que hoy en dia tienen los colaboradores,
ademas de guiarlos cuando cometan errores y no generarles mas estrés. De esta
manera los colaboradores responderan positivamente y sera providencial para la

cultura organizacional ya que se enriquecera y la fortalecera.



Revista Economia (2020) menciona que el Peru todavia no se esta
generando en las empresas areas de innovacion ya que recién se encuentra en
proceso de aprendizaje, esto se sabe por el Ranking de Innovaciéon C3 Peru — 2020,
que fue desarrollado por Emprende UP en colaboracién con Brinca y con patrocinio
de FutureLab, el cual tuvo como participantes a 17 empresas e instituciones

nacionales.

Professionals On Line SAC es una empresa que brinda servicios de
consultoria y asesoria que promueve la investigacion, la ciencia y tecnologia para
el desarrollo del pais. Se observé que habia carencias en cuanto a iniciativa de los
trabajadores ya que consultaban a los encargados sobre actividades a desarrollar,
ademas se presentaba insatisfaccion por el desempefio de los trabajadores lo cual
influye en la diferenciaciéon de la empresa sobre otras. Por ultimo, la falta de
socializacion entre los mismos trabajadores hizo que estos no se identificaran con

los valores y normas de la empresa.

En este contexto el problema general de la investigacion se formula; ¢ Cual
es la relacibn que existe entre las habilidades innovadoras y la cultura
organizacional segun los trabajadores de la empresa Professionals On Line SAC,
Lima 20227?; y los problemas especificos; ¢Cual es la relacion que existe entre las
habilidades innovadoras y la dimension de comunicacion de la cultura
organizacional segun los trabajadores de la empresa Professionals On Line SAC,
Lima 20227?; ¢, Cual es la relacion que existe entre las habilidades innovadoras y la
dimension de simbologia de la cultura organizacional segun los trabajadores de la
empresa Professionals On Line SAC, Lima 20227 ; ¢ Cual es la relacion que existe
entre las habilidades innovadoras y la dimensién de socializacién de la cultura
organizacional segun los trabajadores de la empresa Professionals On Line SAC,
Lima 20227?; y, ¢ Cual es la relacion que existe entre las habilidades innovadoras y
la dimension de valores y normas de la cultura organizacional segun los

trabajadores de la empresa Professionals On Line SAC, Lima 20227.



Arias (2020) sefiala que la justificacion de una investigacion es la razon o
motivacion para desarrollar la misma; es por ello que este estudio sobre las
habilidades innovadoras y la cultura organizacional en la empresa Professionals On
Line SAC, tiene justificacion préctica porque permite visualizar cambios en las
habilidades innovadoras de los trabajadores respecto al analisis de las dimensiones
de la cultura organizacional con la finalidad de que la direccion pueda tomar las
mejores decisiones. La investigacion cuenta con justificacion tedrica ya que por
medio de las teorias sobre las habilidades innovadoras y la cultura organizacional
se realizara una comparacion con el fin de contribuir en futuras investigaciones
relacionadas con el tema. Por medio del método cientifico se realizé un estudio de
cada una de las variables en la empresa Professionals On Line SAC y obteniendo
resultados debidamente fundamentados. Respecto a la justificacion social, la
presente investigacion busca determinar la relacion de las habilidades innovadoras
con la cultura organizacional en la empresa Proffesionals On Line SAC para que de
esta manera los trabajadores salgan beneficiados. Por ultimo, la justificacion
metodoldgica de la presente investigacion es debido a que el método que se ha
utilizado para alcanzar los objetivos y el instrumento empleado podran valer como

modelo para las nuevas investigaciones.

De acuerdo a los problemas planteados, la hip6tesis general de la
investigacion se formula como; las habilidades innovadoras se relacionan con la
cultura organizacional segun los trabajadores de la empresa Professionals On Line
SAC, Lima 2022; vy las hipotesis de investigacion especificas; las habilidades
innovadoras se relacionan con la dimensibn de comunicacion de la cultura
organizacional segun los trabajadores de la empresa Professionals On Line SAC,
Lima 2022; Las habilidades innovadoras se relacionan con la dimension de
simbologia de la cultura organizacional segun los trabajadores de la empresa
Professionals On Line SAC, Lima 2022; Las habilidades innovadoras se relacionan
con la dimension de socializacion de la cultura organizacional segun los
trabajadores de la empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022; y, las
habilidades innovadoras se relacionan con la dimensién de valores y normas de la
cultura organizacional segun los trabajadores de la empresa Professionals On Line
SAC, Lima 2022.



En este contexto y siguiendo con la coherencia de la investigacion, el objetivo
general queda formulado como; determinar la relacibn que existe entre las
habilidades innovadoras y la cultura organizacional segun los trabajadores de la
empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022; teniendo como objetivos
especificos; determinar la relacion que existe entre las habilidades innovadoras y
la dimensién de comunicacién de la cultura organizacional segun los trabajadores
de la empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022; determinar la relacién que
existe entre las habilidades innovadoras y la dimension de simbologia de la cultura
organizacional segun los trabajadores de la empresa Professionals On Line SAC,
Lima 2022; determinar la relacion que existe entre las habilidades innovadoras y la
dimension de socializaciéon de la cultura organizacional segun los trabajadores de
la empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022; y, determinar la relacion que
existe entre las habilidades innovadoras y la dimension de valores y normas de la
cultura organizacional segun los trabajadores de la empresa Professionals On Line
SAC, Lima 2022.



Il. MARCO TEORICO

Con la finalidad de dar soporte a las variables de estudio y conocer la

perspectiva de otros autores se mencionan a:

Martinez et. al (2022) en su articulo tiene como objetivo identificar la relacion
existente la cultura organizacional y los niveles de competitividad en restaurantes y
hoteles en una ciudad de México; para tal fin desarroll6 una investigacion que por
su finalidad fue basica correlacional cuantitativa no experimental, teniendo como
muestra 215 empresas; aplicando un instrumento tipo cuestionario y concluyendo
que la cultura organizacional influye en el nivel de competitividad y aportando la

importancia de analizar las variables juntas y no de manera aislada.

Neme et. al. (2021) en su articulo titulado Habilidades de Innovacion en los
colaboradores de las MIPES tiene como objetivo de cuantificar las habilidades de
innovacion de los trabajadores en las MIPES por medio del indice General de
Habilidades de Innovacion del Individuo (IGHII) y poder compararlo con su
desempefio innovador. Emplearon el tipo de investigacién basica no experimental
con enfoque correlacional. Utilizando como técnica la encuesta y como instrumento
de recoleccién de datos cuestionario. Se llegd a la conclusién que las MIPES
muestran un mayor desarrollo de habilidades de innovaciéon de acuerdo con el IGHII

con promedio de 7.70.

Anorue & Mdu (2020), el estudio explora el desarrollo de habilidades
emprendedoras en instituciones educativas de Nigeria. ES una investigacion
descriptiva, cuantitativa, donde la poblacion de estudio estuvo conformada por 1628
personas entre instructores y estudiantes de pregrado, donde la poblacion y la
muestra fue de 396. Se utilizé un instrumento cuestionario estructurado validado
por tres expertos educadores del Departamento de Educacién Empresarial; la
confiabilidad con el Alfa de Cronbach alcanzé 0.87. Los hallazgos del estudio
revelaron que la habilidad empresarial implica el dominio y desarrollo de talentos y
habilidades no convencionales o experiencia en areas clave como la creatividad,
determinacion, competitividad y conocimiento. Fue recomendado entre otros que
los educadores de ciencias empresariales deberian establecer en sus planes de

estudios un conjunto de habilidades y formacién emprendedoras, innovadoras,



técnicas. El presente articulo nos brinda una apreciacion sobre las habilidades

innovativas y su importancia en la gestion de las empresas.

Calero (2018) en su investigacion sobre la cultura organizacional y el
desempefio del personal en las empresas procesadoras de atun, plantea como
objetivo determinar la relacion que existe entre el desempefio del personal y la
cultura organizacional en ocho empresas procesadoras de atun en Manabi,
Ecuador. La investigacion es de nivel correlacional. La muestra fue de 20 personas,
la técnica empleada en la investigacion fue la encuesta y como instrumento de
recoleccion de datos ha sido el cuestionario. Se llega a la conclusion que si existe

relacion entre las variables de estudio y que se puede lograr un mayor aporte.

Pérez (2017) en la tesis sobre la evaluacion de las habilidades innovadoras
y gerenciales de directivos de empresas de sectores productivos cuenta como
objetivo la evaluaciébn de las capacidades innovadoras y gerenciales. La
investigacion es cuantitativa con enfoque correlacional. La poblacién la
conformaron sesenta directivos de distintas empresas. La técnica empleada fue la
encuesta y como instrumento el cuestionario. La conclusion de la investigacion es

gue hay mayor correlacion interna entre las variables.

Valero et. al. (2022) en su articulo sobre la cultura organizacional y
satisfaccion laboral en docentes en Cusco cuenta como objetivo determinar la
relacion que existe entre las variables. La investigacion es de enfoque cuantitativo
con disefio correlacional; la poblacion fue de 19 docentes de una institucion
educativa aplicando la técnica de la encuesta. Se concluye que las variables

relacion y alto nivel de dependencia.

Chaoyang (2021) tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral de los empleados de una empresa
minera en Ica; para dicho fin desarrollé una investigacion que por su finalidad fue
basica correlacional cuantitativa no experimental; la poblacién de estudio estuvo
conformada por trabajadores tanto chinos como peruanos aplicando un instrumento
tipo cuestionario con una confiabilidad de 0.727. El autor concluye que hay relacion
entre las variables y la presente investigacion aporta similitudes como también

diferencias entre la cultura peruana y la china durante una jornada laboral.



Tineo et. al. (2021) en su articulo sobre la gestion pedagogica y la cultura
organizacional en una institucion educativa en Puno tienen como objetivo
determinar la relacion que existe entre las variables. La investigacion es de enfoque
cuantitativo, no experimental y con disefio descriptivo correlacional-transaccional.
La poblacion fue de 44 docentes. Se concluye que las variables guardan relacion

positiva.

Surichaqui (2020) en su articulo sobre la cultura organizacional y la gestion
administrativa en una municipalidad en Apurimac tiene como objetivo determinar la
relacion que existe entre las variables. La investigacion tiene un enfoque
cuantitativo, con disefio descriptivo correlacional y de tipo no experimental. La
poblacion fue 93 colaboradores de la municipalidad y una muestra de 36. Se

concluye que la relacion entre las variables es directa.

Chura (2019) en su tesis sobre los valores laborales y la cultura
organizacional en un hospital de Puno tiene como objetivo determinar la relacion
entre las variables. La investigacion es descriptiva y correlacional, ademas de
disefio no experimental. Tuvo una muestra de 146 colaboradores. Se concluye que

la relacidn entre las variables es positiva baja y significativa.

En cuanto a los autores que dan soporte tedrico a las variables se tiene en
cuenta a: Manual de Oslo (2005) refiriéndose a la innovacion, sefiala es el comienzo
de un nuevo u optimizado producto, ya sea bien o servicio, o la mejora de un
proceso, también de un método organizativo o de comercializacién, aplicandolo en

el entorno laboral.

Tomando en cuenta desde un punto de vista organizacional la innovacion es
para Drucker (2004) la creacion de un cambio intencional para la generacion de
nuevos recursos desde la funciéon del emprendimiento y el enfoque econémico o

social de una organizacion.

Segun el Manual de Oslo (Manual de Oslo, 2005, p. 17) existen cuatro tipos

de innovacion:
e Las innovaciones a los productos
e Las innovaciones a los procesos

e Las innovaciones organizativas



e Las innovaciones de marketing

Asimismo, estos cuatro tipos de innovaciones pueden ser agrupadas segun
tecnolégicas y no tecnologicas; en no tecnologicas tenemos a la innovacion
organizacional y de marketing, mientras que a las tecnoldgicas como producto y
proceso.

Las innovaciones no tecnolégicas son aquellas que han innovado en sus
procesos organizativos y de marketing y las innovaciones tecnoldgicas son aquellas
en que las empresas efectlan innovaciones en sus productos o en sus procesos

productivos. (Burinskyte, 2017)

Siguiendo con Burinskyté (2017) el principal objetivo de la empresa
innovadora debe ser la creacién de un nuevo mecanismo que permita trabajar tanto
de forma horizontal como vertical en términos de colaboracion eficiente y eficaz

entre los empleados.

Para ser competitivas, las empresas deben ser estratégicamente agiles e
innovadoras con entornos de trabajo muy atractivos, sin embargo, la mayoria de
las empresas estan relacionadas con la gestion moderna y su prioridad se centran
en la eficiencia, la productividad y la eficacia; pero los factores mas importantes son
la creatividad y la imaginacion porque estas habilidades son la base de la
innovacion. Por lo tanto, el objetivo principal de la organizacion debe ser construir
un modelo de gestion para el siglo XXI sobre la base de habilidades innovativas.
(Burinskyté, 2017)

Respecto a la cultura organizacional, Robbins y Jude (2013) indican que es
un sistema compartido por los colaboradores de la organizacion lo cual distingue

dicha organizacion de las demas.

Sheen (2018) menciona que la cultura organizacional no estéa fija ya que

cualquier tipo de cultura esta es ensefiada, cedida, modificada y un legado por las



personas. Es una transformacion que envuelve a todos los integrantes de la

organizacion.

Asimismo, Hellriegel et. Al (2013) sefialan que la cultura organizacional es
importante porque esta influye tanto en la satisfaccion como en el desemperio de

los colaboradores de una organizacion.

Continuando con Hellriegel et. Al (2013) la cultura organizacional tiene cuatro
elementos y son:

e Comunicacion

e Simbolos

e Socializacion

e Valores y Normas



lI.LMETODOLOGIA

Mohajan (2018) y Johnston (2017), coinciden cuando sefialan que la
metodologia es el camino o procedimiento que sigue el investigador para alcanzar
los objetivos que se han propuesto, a fin de dar solucion al problema de

investigacion.
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Dado que la investigacion confirma y da mayor soporte a los conocimientos
ya existentes sobre el comportamiento y caracteristicas de las habilidades
innovadoras y la cultura organizacional, la presente investigacion por su finalidad
es basica. Al respecto Akcigit et al. (2021) y Gersbach et al. (2018) coinciden al
sefalar que las investigaciones denominadas basicas son aquellas que de sus
resultados aportan nuevos conceptos o amplian las teorias existentes y sirven

como base a futuras investigaciones.

Por su profundidad es correlacional, esto debido a que tanto las habilidades
innovadoras y la cultura organizacional han sido evaluadas y medidas para
establecer el grado de correlacion que existe entre ambas; al respeto de Seeran
(2019); Schober (1018) y Ragab & Arisha (2018) sefialan que las investigaciones
correlacionales son aquellas que miden la correlacion o el grado de asociatividad

entre variables.

Por su enfoque la investigacion es cuantitativa, esto en razén de que tanto
las habilidades innovadoras y cultura organizacional han sido medidas
objetivamente, con instrumentos en escala ordinal que posibilita su andlisis con
métodos estadisticos a fin de probar una hipétesis de investigacion; los
investigadores Apuke (2017) y Bryman (2017) indican que las investigaciones
cuantitativas tienen la finalidad es cuantificar y analizar las variables de estudio para

obtener resultados a través de métodos estadisticos.
3.1.1. Disefio de investigacion
Por otro lado, debido a que tanto las habilidades innovadoras como la cultura

organizacional han sido medidas tal como se presentan realmente en su entorno,
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sin modificarlas o intervenirlas el disefio de investigacion es no experimental; al
respecto Leatherdale (2019) y Rogers & Revesz (2020) sefalan que las
investigaciones no experimentales tienen el propdésito de estudiar las variables sin

modificarlas.

Dado que las variables fueron medidas en una sola oportunidad el alcance
es transversal; sobre el particular Zangirolami et al. (2018) y Kesmodel (2018)
coinciden al sefialar que los estudios transversales corresponden a investigaciones

donde las variables han sido medidas en una sola oportunidad.
3.2. Variables y operacionalizacion

Bauce et al. (2018) la refieren como el proceso por el cual la variable se
transforma desde su concepto abstracto a un concepto cuantificable, a través de la
descomposicion sucesiva de la variable en dimensiones e indicadores que permitan
su cuantificacion y contrastacion empirica, a fin de conocer su escala de medicién
(Salsabil et al., 2020).

Variable: Habilidades innovadoras

Manual de Oslo (2005) menciona que la innovacién es el comienzo de un
nuevo u optimizado producto, ya sea bien o servicio, o la mejora de un proceso,
también de un método organizativo o de comercializacion, aplicandolo en el entorno

laboral.

Gatti (2005) menciona que las habilidades se pueden entender de manera

genérica en técnicas y acciones con el fin de tratar con problemas y situaciones.
Las habilidades innovadoras tienen las siguientes dimensiones:
Cuestionamiento:

Bezanilla, M. et al (2018) menciona que el cuestionamiento es poner en duda
un tema controvertido o por lo general aceptado que en base a ello se crean una

lista de preguntas.
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Observacion:

Lopez et. al (2019) sefiala que la observacion es la atencion orientada a un

objeto y la capacidad de disimilar los fenémenos.
Exploracion y experimentacion:

Pérez (2017) menciona que la exploracion es el examen que se hace de los

fendbmenos comunes que emanan del comportamiento de los consumidores

Neira (2021) menciona que la experimentacion es una valiosa herramienta
que se puede utilizar como catalizador con el fin de avivar las vocaciones e

intereses.
Crear y conservar redes:

Pérez (2017) menciona que la habilidad para producir perfiles en las redes
sociales a partir de la propia capacidad de las personas

Variable: Cultura organizacional

Robbins y Jude (2013) mencionan que la cultura organizacional es un
sistema compartido por los colaboradores de la organizacion lo cual distingue dicha

organizacion de las demas.
La cultura organizacional tiene las siguientes dimensiones:
Comunicacion:

Charry (2018) sefiala que la comunicacién no solamente es transmitir
mensajes sino esta presente también en todo lo social y es un proceso importante

y propio de la humanidad.
Simbologia:

Vargas et. al. (2018) sefiala que es la amplia gama de acciones y lenguajes,

imagenes y textos, que son producidos por los sujetos y reconocidos por ellos y por
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otros como constructos significativos, que pueden poseer caracteristicas

linglisticas y cuasi linglisticas.
Socializacion:

Calderdn et. al. (2018) menciona que la socializacion es el proceso continuo
por el cual el colaborador a lo largo de su permanencia en la empresa asimila el
conocimiento social y las habilidades necesarias para integrarse a la organizacion;
este proceso es mas intensivo cuando el colaborador es nuevo y debe

necesariamente acoplarse a la cultura de la empresa.
Valores y Normas:

Martinez (2020) menciona que constituyen la base de toda cultura
organizacional, su definicion clara orienta a la empresa hacia sus objetivos,
generando compromiso corporativo y permitiendo una mayor dinamica y
acondicionamiento del colaborador a obtener por su propia decisién o conviccion el

sentido de pertenencia hacia con la empresa.
3.3. Poblacién, muestray muestreo

Siendo la poblacién el conjunto de elementos que son materia de estudio y

gue para ser definidos como tal deben mantener una caracteristica en comun

Stratton (2021) y Majid (2018), refieren que la poblacion de una investigacion
son los sujetos objetos o elementos de estudio que mantienen una caracteristica
en comun, en el presente caso, la poblacion estuvo conformada por los 31

colaboradores de la empresa Professionals On Line SAC.

Respecto a la muestra esta es una parte representativa de la poblacion (Otzen &
Manterola, 2017), debido a que la poblacion es una cantidad manejable se ha

considerado efectuar un censo, es decir tomar una poblacion censal.

La unidad de analisis es el trabajador porque de el se tomaran los datos para
determinar las habilidades innovadoras y la cultura organizacional; al respecto Arias
(2020) indica que la unidad de analisis es el sujeto u objeto del que se toman los

datos para medir la variable.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Segun Taherdoost (2021) la técnica de recoleccion de datos es el
procedimiento que se utiliza para recolectar informacion de las variables y de sus
dimensiones; en la presente investigacion se utilizé la encuesta, la cual es una
técnica en base a una serie de preguntas articuladas que permiten obtener
informacion que interpreta estadisticamente las caracteristicas y comportamiento

de los elementos que se han medido.

El instrumento es el documento que se utiliza para recopilar informacion
medible de la variable (Rahi, 2017); en la presente tesis el instrumento utilizado fue

el cuestionario.

Siendo la validez, la capacidad que tiene un instrumento de medicion para
medir realmente lo que pretende medir (Clark y Watson, 2019); en el presente caso,
la validez ha sido determinada mediante el juicio de tres especialistas expertos.
Kiling & Firat (2017), manifiestan que el juicio de expertos es la opinién critica de
un especialista en el tema de estudio, el cual se manifiesta sobre la pertinencia,
relevancia y claridad de los items; en el presente caso los especialistas que han
validado con su firma el constructo que se representa en la matriz de

operacionalizacion son:

Tabla 1

Expertos validadores

Experto Especialidad Opinion
Bravo Rojas, Leonidas Manuel Ing. Ind.; MBA; Dr. Renacyt Aplicable
Malpartida Gutiérrez, Jorge Nelson Ing. Ind.; MBA,; Dr. Aplicable
Réazuri Ramirez, César Augusto Ing. Ind.; MSC. Aplicable

Nota. Fuente: Elaboracion propia.

Por otro lado, la confiabilidad es la capacidad que posee el instrumento para
medir repetidas veces la variable y siempre obtener resultados similares (Chan y
Idris, 2017), para el presente caso y debido a que los instrumentos de medicion
esta confeccionado con 7 preguntas cada uno, cuyas respuestas estan en escala
ordinal, la confiabilidad ha sido determinada mediante el Alpha de Cronbach; siendo

los valores obtenidos los que se muestran en la tabla 2 y tabla 3, siguientes.
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Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad para habilidades innovadoras

Alfa de Cronbach N de elementos

, 758 7

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad para cultura organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,878 7

De los valores obtenidos del Alpha de Cronbach, 0.758 para el instrumento
gue mide las habilidades innovadoras, y 0.878 para el instrumento que mide la
cultura organizacional, se puede establecer que los instrumentos tienen una
confiabilidad fuerte (Akoglu, 2018).

3.5. Procedimientos

El procedimiento utilizado para la presente investigacion inicié con la
determinacion del problema y el establecimiento de objetivos, los que se
encuentran alineados a la linea de investigacion de Modelos y Herramientas
Gerenciales; asimismo, a fin de alcanzar los objetivos se aplicé el instrumento a la
poblacion de estudio, los cuales fueron informados previamente explicandoles los
beneficios de la investigacion y solicitandoles su respuesta responsable, pues los
fines son académicos. Posteriormente, los resultados del cuestionario aplicado
fueron trabajados mediante métodos estadisticos y a través del software estadistico
SPSS26 en su version 26; con los resultados obtenidos e interpretados se elabor6

las conclusiones y recomendaciones.
3.6. Método de andlisis de los datos

La presente tesis se inicio con el andlisis de los documentos que permitieron
dar soporte a la teoria, mediante la obtencion de articulos de investigacion, tesis,

libros, entre otros. La recopilacion se efectu6 con instrumentos validados y de alta
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confiabilidad, y los datos obtenidos fueron trabajados mediante analisis estadistico
y mediante el uso del software estadistico SPSS26 cuyos resultados se encuentra

en el IV del presente trabajo.
3.7. Aspectos Eticos

En el desarrollo de la presente investigacion se ha tenido en cuenta las
disposiciones contenidas en la guia de trabajos de investigacion y el cddigo de ética
de la universidad; se ha respetado la correcta redaccion y la propiedad intelectual
de los contenidos de otros autores que han servido de base en la fundamentacion
tedrica y antecedentes de la investigacion, para lo cual se ha citado adecuadamente

y los nombres han sido incluidos en las referencias pertinentes.

Por otro lado, para la recopilacion de la informacion de las variables se
informé adecuadamente a los participantes sobre el instrumento que se iba a
aplicar, sus alcances e implicancias, indicandoles que eran con fines netamente
académicos y que la aplicacion de estos era completamente anénima. Asimismo,
los resultados fueron trabajados con métodos estadisticos, mediante la aplicacion

de software que permitié un tratamiento imparcial y sin sesgo alguno.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo de las variables
Tabla 4

Tabla de frecuencias para Habilidades Innovadoras

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Regular 8 25.8 25.8 25.8
Vélido  Bueno 23 74.2 74.2 100.0
Total 31 100.0 100.0

En la tabla 4, se puede apreciar que del andlisis de las frecuencias de la
variable habilidades innovadoras, el 25.8% de los colaboradores encuestados
consideran su presencia en la empresa como regular, y un 74.2% percibe que es
buena; esto se entiende dado que entre los servicios que presta la empresa esta el

de consultoria y asesoria.
Tabla 5

Tabla de frecuencias para Cuestionamiento

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Regular 4 12.9 12.9 12.9
Valido Bueno 27 87.1 87.1 100.0
Total 31 100.0 100.0

En la tabla 5, se puede apreciar que del andlisis de las frecuencias de la
dimension cuestionamiento de las habilidades innovadoras, el 87.1% de los
colaboradores encuestados consideran su presencia en la empresa como buena, y

un 12.9% percibe que es regular.
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Tabla 6

Tabla de frecuencias para Observacion

Frecuencia Porcentaje ' orcentaje Porcentaje

valido acumulado
Regular 9 29.0 29.0 29.0
Valido Bueno 22 71.0 71.0 100.0
Total 31 100.0 100.0

En la tabla 6, se puede apreciar que del andlisis de las frecuencias de la
dimension observacion de las habilidades innovadoras, el 71% de los
colaboradores encuestados consideran su presencia en la empresa como buena, y

un 29% percibe que es regular.
Tabla 7

Tabla de frecuencias para Exploracion y experimentacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Regular 6 194 194 194
Valido Bueno 25 80.6 80.6 100.0
Total 31 100.0 100.0

En la tabla 7, se puede apreciar que del andlisis de las frecuencias de la
dimensién exploracion y experimentacion de las habilidades innovadoras, el 80.6%
de los colaboradores encuestados consideran su presencia en la empresa como

buena, y un 19.4% percibe que regular.
Tabla 8

Tabla de frecuencias para crear y conservar redes

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Regular 6 194 194 194
Vélido Bueno 25 80.6 80.6 100.0
Total 31 100.0 100.0
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En la tabla 8, se puede apreciar que del andlisis de las frecuencias de la
dimensidén crear y conservar redes de las habilidades innovadoras, el 80.6% de los
colaboradores encuestados consideran su presencia en la empresa como buenay

un 19.4% percibe que es regular.
Tabla 9

Tabla de frecuencias para Cultura Organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Malo 1 3.2 3.2 32
- Regular 16 51.6 51.6 54.8
Valido
Bueno 14 45.2 45.2 100.0
Total 31 100.0 100.0

En la tabla 6, se puede apreciar que del andlisis de las frecuencias de la
variable cultura organizacional, el 51.6% de los colaboradores encuestados
consideran que en la empresa existe un regular clima organizacional, el 45.2% lo

percibe como bueno, y un 3.2% considera que el clima organizacional no es bueno.

Tabla 10

Tabla de frecuencias para comunicacién

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Malo 1 3.2 3.2 3.2
. Regular 9 29.0 29.0 32.3
Valido
Bueno 21 67.7 67.7 100.0
Total 31 100.0 100.0

En la tabla 10, se puede apreciar que del analisis de las frecuencias de la
dimensién comunicacion de la cultura organizacional, el 67.7% de los
colaboradores encuestados consideran su presencia en la empresa como buena,

un 29% percibe que es regular, y un 3.2% como mala.
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Tabla 11

Tabla de frecuencias para simbologia

: . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Malo 2 6.5 6.5 6.5
. Regular 3 9.7 9.7 16.1
Valido
Bueno 26 83.9 83.9 100.0
Total 31 100.0 100.0

En la tabla 11, se puede apreciar que del andlisis de las frecuencias de la
dimension simbologia de la cultura organizacional, el 83.9% de los colaboradores
encuestados consideran su presencia en la empresa como buena, un 9.7% percibe

que es regular, y un 6.5% como mala.
Tabla 12

Tabla de frecuencias para socializacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Malo 1 3.2 3.2 3.2
. Regular 17 54.8 54.8 58.1
Valido
Bueno 13 41.9 41.9 100.0
Total 31 100.0 100.0

En la tabla 12, se puede apreciar que del andlisis de las frecuencias de la
dimension socializacion de la cultura organizacional, el 41.9% de los colaboradores
encuestados consideran su presencia en la empresa como buena, un 54.8%

percibe que es regular, y un 3.2% como mala.
Tabla 13

Tabla de frecuencias para valores y normas

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Regular 13 41.9 41.9 41.9
Valido Bueno 18 58.1 58.1 100.0
Total 31 100.0 100.0
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En la tabla 13, se puede apreciar que del analisis de las frecuencias de la
dimensién valores y normas de la cultura organizacional, el 58.1% de los
colaboradores encuestados consideran su presencia en la empresa como buena, y

un 41.9% percibe que es regular.
4.2. Andlisis inferencial

Debido a que el propésito de la investigacion es establecer la relacion entre
dos variables, y siendo que los datos proceden de encuestas efectuadas en escala
ordinal, el contraste de las hipétesis se debe efectuar con un estadigrafo que mide
las correlaciones, se recomienda el uso del estadigrafo de Spearman, que mide la
correlacion entre variables cuyas métricas estan en escala ordinal (Akoglu, 2018 y
Schober et al. 2018).

Contrastacion de la hipétesis general
Siendo la hipotesis general de investigacion y nula:

Ho: Las habilidades innovadoras se relacionan con la cultura organizacional
segun los trabajadores de la empresa Professionals On Line SAC, Lima
2022.

Ho: Las habilidades innovadoras no se relacionan con la cultura
organizacional segun los trabajadores de la empresa Professionals On
Line SAC, Lima 2022.

Regla de decision:

Si pvalor =2 0.05 se acepta la Ho

Si pvalor < 0.05, se rechaza Ho
Tabla 14

Correlacion de Habilidades Innovadoras y Cultura Organizacional

Habilidades Cultura
Innovadoras  Organizacional
Coeficiente de correlacion 1.000 .600™
Habilidades . .
Innovadoras Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 31 31
Spearman Coeficiente de correlacion .600™ 1.000
Cuiltura Sig. (bilateral) 0.000
Organizacional ' '
N 31 31
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De la tabla 14, se aprecia que la significancia hallada es 0.000, la cual es
menor a 0.05, por lo que se rechaza la Ho, y se acepta que, las habilidades
innovadoras se relacionan con la cultura organizacional segun los trabajadores de
la empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022; asimismo, del coeficiente de
correlacion de Spearman al 95% de confiabilidad, se obtiene como resultado un r
de 0.600, que de acuerdo con los valores mostrados en el anexo 4, la correlacion
es positiva y moderada.

Contrastacion de la primera hipoétesis especifica
Siendo la primera hipotesis especifica de investigacion y nula:

Ho: Las habilidades innovadoras se relacionan con la dimension de
comunicacién de la cultura organizacional segun los trabajadores de la
empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022.

Ho: Las habilidades innovadoras no se relacionan con la dimension de
comunicacién de la cultura organizacional segun los trabajadores de la

empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022.
Regla de decision:

Si pvalor =2 0.05 se acepta la Ho

Si pvalor < 0.05, se rechaza Ho
Tabla 15

Correlacién de Habilidades Innovadoras y comunicacion

Habilidades L
comunicacion
Innovadoras
. Coeficiente de correlaciéon 1.000 .690™
Habilidades
Innovadoras  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 31 31
Spearman . . "
Coeficiente de correlacion .690 1.000
comunicacion - g (bilateral) 0.000
N 31 31

22



De la tabla 15, se aprecia que la significancia hallada es 0.000, la cual es
menor a 0.05, por lo que se rechaza la Ho, y se acepta que, las habilidades
innovadoras se relacionan con la dimension de comunicacion de la cultura
organizacional segun los trabajadores de la empresa Professionals On Line SAC,
Lima 2022; asimismo, del coeficiente de correlacion de Spearman al 95% de
confiabilidad, se obtiene como resultado un r de 0.690, que de acuerdo a los valores

mostrados en el anexo 4, la correlacion es positiva y moderada.
Contrastacion de la segunda hipétesis especifica
Siendo la segunda hipotesis especifica de investigacion y nula:

Ho: Las habilidades innovadoras se relacionan con la dimension de
simbologia de la cultura organizacional segun los trabajadores de la
empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022.

Ho: Las habilidades innovadoras no se relacionan con la dimension de
simbologia de la cultura organizacional segun los trabajadores de la

empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022.
Regla de decision:

Si pvalor =2 0.05 se acepta la Ho

Si pvalor < 0.05, se rechaza Ho
Tabla 16

Correlacion de Habilidades Innovadoras y simbologia

Habilidades . .
simbologia
Innovadoras
. Coeficiente de correlacion 1.000 449"
Habilidades
Innovadoras  Sig. (bilateral) 0.011
Rho de N 31 31
Spearman
P Coeficiente de correlacion 449" 1.000
simbologia 0 pijateral) 0.011
N 31 31
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De la tabla 16, se aprecia que la significancia hallada es 0.011, la cual es
menor a 0.05, por lo que se rechaza la Ho, y se acepta que, las habilidades
innovadoras se relacionan con la dimensién de simbologia de la cultura
organizacional segun los trabajadores de la empresa Professionals On Line SAC,
Lima 2022; asimismo, del coeficiente de correlacion de Spearman al 95% de
confiabilidad, se obtiene como resultado un r de 0.449, que de acuerdo a los valores

mostrados en el anexo 4, la correlacion es positiva y moderada.
Contrastacion de la tercera hipotesis especifica
Siendo la tercera hipotesis especifica de investigacion y nula:

Ho: Las habilidades innovadoras se relacionan con la dimension de
socializacion de la cultura organizacional segun los trabajadores de la
empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022.

Ho: Las habilidades innovadoras no se relacionan con la dimension de
socializacion de la cultura organizacional segun los trabajadores de la

empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022.
Regla de decision:

Si pvalor =2 0.05 se acepta la Ho

Si pvalor < 0.05, se rechaza Ho
Tabla 17

Correlacion de Habilidades Innovadoras y socializacion

Habilidades S,
socializacion
Innovadoras
Coeficiente de .
Habilidades correlacion 1.000 546
Innovadoras  Sig. (bilateral) 0.001
Rho de N 31 31
Spearman ici
p Coef|C|e_n,te de 546" 1.000
ializacion correlacion
socia Sig. (bilateral) 0.001
N 31 31
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De la tabla 17, se aprecia que la significancia hallada es 0.001, la cual es
menor a 0.05, por lo que se rechaza la Ho, y se acepta que, las habilidades
innovadoras se relacionan con la dimension de socializacion de la cultura
organizacional segun los trabajadores de la empresa Professionals On Line SAC,
Lima 2022; asimismo, del coeficiente de correlacion de Spearman al 95% de
confiabilidad, se obtiene como resultado un r de 0.546, que de acuerdo a los valores

mostrados en el anexo 4, la correlacion es positiva y moderada.
Contrastacion de la cuarta hipétesis especifica
Siendo la cuarta hipétesis especifica de investigacion y nula:

Ho: Las habilidades innovadoras se relacionan con la dimension de valores
y normas de la cultura organizacional segun los trabajadores de la
empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022.

Ho: Las habilidades innovadoras no se relacionan con la dimension de
valores y normas de la cultura organizacional segun los trabajadores de

la empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022.
Regla de decision:

Si pvalor =2 0.05 se acepta la Ho

Si pvalor < 0.05, se rechaza Ho

Tabla 18

Correlacién de Habilidades Innovadoras y Valores y normas

Habilidades Valores y
Innovadoras normas
. Coeficiente de correlacion 1.000 424"
Habilidades
Innovadoras  Sig. (bilateral) 0.017
Rho de N 31 31
Spearman Coeficiente de correlacion 424" 1.000
Valores y
normas Sig. (bilateral) 0.017
N 31 31
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De la tabla 18, se aprecia que la significancia hallada es 0.017, la cual es
menor a 0.05, por lo que se rechaza la Ho, y se acepta que, las habilidades
innovadoras se relacionan con la dimension de valores y normas de la cultura
organizacional segun los trabajadores de la empresa Professionals On Line SAC,
Lima 2022; asimismo, del coeficiente de correlacion de Spearman al 95% de
confiabilidad, se obtiene como resultado un r de 0.424, que de acuerdo a los valores

mostrados en el anexo 4, la correlacion es positiva y moderada.
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V. DISCUSION

Se resalta la presente investigacion en razon de la presencia en las
empresas de colaboradores que promueven continuamente mejoras en sus
procesos, en sus formas de actuar, de atender a sus clientes, las cuales se originan
0 son propias de habilidades innovadoras, y que en el proceso se integran a las
empresasy llegan a formar parte de su cultura organizacional, que cuando se forma
teniendo presente valores positivos, estos marcan el camino de empresas

altamente competitivas.

Respecto al objetivo general de investigacion que busca determinar la
correlacion entre las habilidades innovadoras y la cultura organizacional; del
andlisis descriptivo se obtuvo que las habilidades innovadoras de los colaboradores
de la empresa se percibe como buena en 74.2%, y un 25.8% como regular; siendo
gue la cultura organizacional se percibe como buena en un 45.2% y regular en un
51.6%; del andlisis inferencial, el contraste estadistico de la hipdtesis general con
el estadigrafo de Spearman a una confiabilidad del 95%, dio como resultado que
existe relacion entre habilidades innovadoras y cultura organizacional, determinado
con una significancia de 0.000, menor a 0.05; y del coeficiente de Spearman se

establecio que la relacion es positiva y moderada, segun un rho de 0.600.

Al respecto los antecedentes que coinciden con los resultados encontrados
se mencionan a Anorue & Mdu (2020) que, en su investigacion desarrollada en
Nigeria, encuentra que existe relacion entre las habilidades innovadoras y la gestion
de la empresa que segun Hellriegel et. al. (2013) viene a formar parte de la cultura

organizacional.

Sobre el tema, las teorias que dan soporte a los resultados hallados se
mencionan al Manual del Oslo (2005) que refiere que la innovacion no solo abarca
la realizacion de nuevos productos, de nuevos procesos, de nuevas formas de
hacer las cosas, también abarca nuevos métodos organizativos, lo cual de por si
crea mejores ambientes de trabajo; asimismo, Drucker (2004) relaciona en sus

conceptualizaciones gue la innovacién fomenta un cambio para la generacion de
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nuevos recursos que afectan directamente a la empresa en lo econémico y

organizacional.

Sobre el particular se puede sefialar que las habilidades innovadoras en una
organizacion favorecen la convivencia entre los colaboradores, se genera un
ambiente de trabajo mas adecuado, se forma una cultura organizacional mas
dindmica, mayor colaboracion entre trabajadores, y por ende los desempefios

funcionales individuales generan un desempefio colectivo mayor.

Respecto al primer objetivo especifico de investigacion que busca
determinar la correlacion entre las habilidades innovadoras y la dimension
comunicacién de la cultura organizacional; del analisis descriptivo se obtuvo que la
comunicacion se percibe como buena en un 67.7%, regular en un 29% y existe un
3.2% de los colaborares que la percibe como mala; del analisis inferencial, el
contraste estadistico de la primera hipotesis especifica con el estadigrafo de
Spearman a una confiabilidad del 95%, dio como resultado que existe relacién entre
habilidades innovadoras y la comunicacibn de la cultura organizacional,
determinado con una significancia de 0.000, menor a 0.05; y del coeficiente de
Spearman se establecié que la relacion es positiva y moderada, segun un rho de
0.690.

Al respecto los antecedentes que coinciden con los resultados encontrados
se mencionan a Martinez et. al (2022) que, en su articulo desarrollado en México
encuentra que la cultura organizacional influye en el nivel de competitividad que

segun Sheen (2018) envuelve a toda la organizacion.

Sobre el tema, las teorias que dan soporte a los resultados hallados se
mencionan a Burinskyte (2017) que entre los tipos de innovaciones no tecnoldgicas
se puede encontrar las innovaciones en sus procesos comunicativos, los mismos

gue vienen a formar parte importante de la organizacion de la empresa.

Sobre el particular, es importante sefialar que la comunicacion en todas sus
modalidades ya sea formal o informal en la empresa son propiciadas por la
necesidad de una mejor funcionalidad de la organizacion, y forman parte de cultura

organizacional.
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Respecto al segundo objetivo especifico de investigacion que busca
determinar la correlacion entre las habilidades innovadoras y la dimension
simbologia de la cultura organizacional; del analisis descriptivo se obtuvo que la
simbologia se percibe como buena en un 83.9%, regular en un 9.7% y existe un
6.5% de los colaborares que la percibe como mala; del analisis inferencial, el
contraste estadistico de la segunda hipétesis especifica con el estadigrafo de
Spearman a una confiabilidad del 95%, dio como resultado que existe relacién entre
habilidades innovadoras y la simbologia de la cultura organizacional, determinado
con una significancia de 0.011, menor a 0.05; y del coeficiente de Spearman se

establecio que la relacion es positiva y moderada, segun un rho de 0.449.

Al respecto los antecedentes que coinciden con los resultados encontrados
se mencionan a Chaoyang (2021) que en su investigacion desarrollada en la ciudad
de Ica encontré relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral y
ademas que aporto que la cultura china como peruana tiene similitudes y diferencia

que segun Sheen (2018) la cultura organizacional es como cualquier cultura.

Sobre el tema, las teorias que dan soporte a los resultados hallados se
mencionan a Robbins y Jude (2013) quienes coinciden en que la cultura
organizacional distingue a una empresa de otra, ya que forma parte de un sistema
compartido de los propios colaboradores de la empresa; entendiéndose que las
formas de expresion de estos, la simbologia que se plasma y se hace parte del

sistema que influye en el dia a dia de los trabajadores.

Al respecto es necesario resaltar que el aspecto de la simbologia que
expresa variadas formas de conducirse de los colaboradores se integra facilmente
a la cultura de la organizacion y forma parte de sus propios procesos.

Respecto al tercer objetivo especifico de investigacion que busca determinar
la correlacion entre las habilidades innovadoras y la dimension socializacion de la
cultura organizacional; del andlisis descriptivo se obtuvo que la socializacion se
percibe como buena en un 41.9%, regular en un 54.8% y existe un 3.2% de los
colaborares que la percibe como mala; del analisis inferencial, el contraste
estadistico de la tercera hipétesis especifica con el estadigrafo de Spearman a una

confiabilidad del 95%, dio como resultado que existe relacién entre habilidades
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innovadoras Yy la socializacion de la cultura organizacional, determinado con una
significancia de 0.001, menor a 0.05; y del coeficiente de Spearman se establecio

que la relacion es positiva y moderada, segun un rho de 0.546.

Al respecto los antecedentes que coinciden con los resultados encontrados
se mencionan a Pérez (2017) que en su tesis desarrolla en el departamento de
Sucre, hallé una mayor correlacion interna entre las habilidades innovadoras y

gerenciales de directivos de empresas.

Sobre el tema, las teorias que dan soporte a los resultados hallados se
mencionan a Hellriegel et al. (2013) quienes refieren que la cultura organizacional
influye en la satisfaccion y desempefio de los trabajadores, lo cual se da tanto

individual como colectivamente.

Sobre el particular, se sefala que tanto de los resultados, como de los
antecedentes y las teorias se tiene presente que el desempefio de una empresa
depende de la suma de los esfuerzos de cada individuo y de su integracion
colectiva, que en muchos aspectos por la propia naturaleza de cada individuo
buscan siempre mejores formas de hacer las cosas, lo cual nace, o se innova de la
socializacion de procedimientos y voluntades, lo que a corto plazo se integra y
forma parte de su cultura organizacional, marcando su diferenciacion de otras

organizaciones.

Respecto al cuarto objetivo especifico de investigacion que busca determinar
la correlacion entre las habilidades innovadoras y la dimension valores y normas de
la cultura organizacional; del andlisis descriptivo se obtuvo que los valores y normas
son percibidas como buenas en un 58.1%, y regular en un 41.9% de los colaborare;
del andlisis inferencial, el contraste estadistico de la cuarta hipotesis especifica con
el estadigrafo de Spearman a una confiabilidad del 95%, dio como resultado que
existe relacion entre habilidades innovadoras y los valores y normas de la cultura
organizacional, determinado con una significancia de 0.017, menor a 0.05; y del
coeficiente de Spearman se establecidé que la relacion es positiva y moderada,
segun un rho de 0.424.
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Al respecto los antecedentes que coinciden con los resultados encontrados
se mencionan a Tineo et. al. (2021) que, en su articulo desarrollado en Puno, la

gestién pedagdgica guarda una relacién positiva con la cultura organizacional.

Sobre el tema, las teorias que dan soporte a los resultados hallados refieren
Hellriegel et al. (2013) que parte de la cultura organizacional y no menos importante
que las otras es los valores y las normas; asimismo, Burinskyté (2017) refiere que
las empresas innovadoras fomentan la creacion de nuevas formas de hacer las
cosas, de nuevas forma de colaborar para que los procesos sean eficientes y
eficaces; parte de estas nuevas formas sueles ser también los valores y las hormas

de la organizacion

Al respecto se resalta, que los valores institucionales, se integran a los
valores individuales, y que del mismo funcionamiento se van innovando o
generando nuevas actuaciones colectivas que se asimilan como valores y que en
el corto plazo se vuelven normas, y forman parte de la cultura organizacional de la

empresa.
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VI.  CONCLUSIONES

PRIMERA. En cuanto al objetivo general, se determind la relacion que existe
entre las habilidades innovadoras y la cultura organizacional segun los trabajadores
de la empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022, conforme a la significancia
hallada que es 0.000, la cual es menor a 0.05 lo cual acepta dicha relacién y el
coeficiente de correlacion de Spearman al 95% de confiabilidad obtiene como

resultado que la correlacion es positiva y moderada.

SEGUNDA. De acuerdo con el primer objetivo especifico, se determind la
relacion que existe entre las habilidades innovadoras y la dimensién de
comunicacién de la cultura organizacional segun los trabajadores de la empresa
Professionals On Line SAC, Lima 2022, conforme a la significancia hallada que es
0.000, la cual es menor a 0.05 lo cual acepta dicha relacion y el coeficiente de
correlacion de Spearman al 95% de confiabilidad obtiene como resultado que la

correlacién es positiva y moderada.

TERCERA. De acuerdo con el segundo objetivo especifico, se determind la
relacion que existe entre las habilidades innovadoras y la dimensién de simbologia
de la cultura organizacional segun los trabajadores de la empresa Professionals On
Line SAC, Lima 2022, conforme a la significancia hallada que es 0.011, la cual es
menor a 0.05 lo cual acepta dicha relacion y el coeficiente de correlacion de
Spearman al 95% de confiabilidad obtiene como resultado que la correlacion es

positiva y moderada.

CUARTA. De acuerdo con el tercer objetivo especifico, se determiné la
relacion que existe entre las habilidades innovadoras y la dimensién de
socializacion de la cultura organizacional segun los trabajadores de la empresa
Professionals On Line SAC, Lima 2022, conforme a la significancia hallada que es
0.001, la cual es menor a 0.05 lo cual acepta dicha relacion y el coeficiente de
correlacion de Spearman al 95% de confiabilidad obtiene como resultado que la

correlacion es positiva y moderada.
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QUINTA. De acuerdo con el cuarto objetivo especifico, se determind la
relacion que existe entre las habilidades innovadoras y la dimension de valores y
normas de la cultura organizacional segun los trabajadores de la empresa
Professionals On Line SAC, Lima 2022, conforme a la significancia hallada que es
0.017, la cual es menor a 0.05 lo cual acepta dicha relacion y el coeficiente de
correlacion de Spearman al 95% de confiabilidad obtiene como resultado que la

correlacion es positiva y moderada.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Programar capacitaciones para enriquecer las habilidades
innovadoras de los trabajadores y de esta manera generar un mejor clima

organizacional.

SEGUNDA: Generar talleres de escucha para que la comunicacién verbal
sea mas fluida entre los trabajadores, talleres creativos por equipos para mejorar la

comunicacién y mejor el canal de comunicacion interna.
TERCERA: Plantear una mejor estrategia para guiar a los encargados a
construir un mejor ambiente de trabajo y de esta manera los trabajadores de la

empresa puedan también mejorar sus habilidades innovadoras.

CUARTA: Implementar sesiones de dialogo semanales para poder evaluar

el clima organizacional y de esta manera generar soluciones en equipo.

QUINTA: Capacitar continuamente y hacer seguimiento de los valores y

normas de la empresa a los trabajados.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

VARIABLES - DIMENSIONES - INDICADORES

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS -
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES METODOLOGIA
PEO'I?LEMIA i GENERAL SBJETI_VO o el GENERAL Relaciones
¢Cudl es la relacién que existe | Determinar la relacién que existe ) . .
entre las habilidades innovadoras | entre las habilidades innovadoras | HIPOTESIS GENERAL Cuestionamiento per§onales
y la cultura organizacional segin |y la cultura organizacional segln | Las habilidades innovadoras se Amistad
los trabajadores de la empresa | los trabajadores de la empresa | relacionan con la cultura . . - . . .
Professionals On Line SAC, Lima | Professionals On Line SAC, Lima | organizacional ~ segin  los Va”ab_le » FOtOgre_lflaS y videos mzteoﬁdoo, Tipo, nivel y
20227 2022 trabajadores de la empresa | Independiente: Observacion | Sentimientos y El 'enfoque de
) ) Professionals On Line SAC, Habilidades emociones investigacion
l_’RO,BLEMAS ESPECIFIQOS OBJETI_VOS E§PECIFIQOS Lima 2022 Innovadoras Exol _, Entretenimiento cuantitativa
¢,Cual es la relacion que existe | Determinar la relacion que existe | HIPOTESIS ESPECIFICAS Xploracion y El Tino de investigacion
entre Igs hab[lidades innov_adorz/as entre I_as hat_)i’lidades innov_ado_rffls Las habilidades innpvadorgs se experimentacién Intercambio de ideas | es p desc?iptiva.
y la dimensién de comunicacion |y la dimension de comunicacion | relacionan con la dimensién de El Nivel de investigacion
de la cultura organizacional segn | de la cultura organizacional segln | comunicacién de la cultura Creary PO?{eer redes os correla?:ional
los trabajadores de la empresa | los trabajadores de la empresa | organizacional segin los conservar redes | sociales El Disefio de’
Professionals On Line SAC, Lima | Professionals On Line SAC, Lima | trabajadores de la empresa . . 2 . Lo
20227 2022 Professionals On Line SAC, Comunicacion verbal g‘;’;:ﬁ'%ﬁf;l es el no
Lima 2022 . .. . L, '
¢Cudl es la relacion que existe | Determinar la relacion que existe Comunicacion | Comunicacién no ﬁ;c?nnvcei.ti acion es de
entre las habilidades innovadoras | entre las habilidades innovadoras | Las habilidades innovadoras se verbal alcance %orrelacional
y la dimensién de simbologia de la | y la dimension de simbologia de la | relacionan con la dimensién de Poblacién muestré
cultura organizacional segun los | cultura organizacional segun los | simbologia de la cultura La oblacign censal
trabajadores de la empresa |trabajadores de la empresa | organizacional segln los confoFr)ma da or
Professionals On Line SAC, Lima | Professionals On Line SAC, Lima | trabajadores de la empresa Simbologia Identificacion wabajadores  de pla
20227 2022 Professionals On Line SAC, empresa Professionals
114 i ; : i : Lima 2022 . On Line SAC son un
¢Cudl es la relacién que existe | Determinar la relacion que existe Variable L total de 31 personas
entre las habilidades innovadoras | entre las habilidades innovadoras | Las habilidades innovadoras se Dependiente: Capacitacion a nuevo Técnicas P e'
y la dimension de socializacion de | y la dimension de socializacion de | relacionan con la dimension de ’ o L personal inStrumentos
la cultura organizacional segun los | la cultura organizacional segun los | socializaciéon de la cultura Cl{ltur?— Socializacion - Las técnicas. ue se
trabajadores de la empresa |trabajadores de la empresa | organizacional segun los | Organizacional Actitud frente a d

Professionals On Line SAC, Lima
20227

¢Cual es la relacion que existe
entre las habilidades innovadoras
y la dimensién de valores y

normas de la cultura
organizacional segun los
trabajadores de la empresa

Professionals On Line SAC, Lima
20227

Professionals On Line SAC, Lima
2022

Determinar la relacion que existe
entre las habilidades innovadoras
y la dimensién de valores y

normas de la cultura
organizacional segun los
trabajadores de la empresa

Professionals On Line SAC, Lima
2022

trabajadores de la empresa
Professionals On Line SAC,
Lima 2022

Las habilidades innovadoras se
relacionan con la dimension de
valores y normas de la cultura
organizacional segun los
trabajadores de la empresa
Professionals On Line SAC,
Lima 2022

conflictos

Valores y
Normas

Valores y principios

Reglas que regulan
el comportamiento

utilizara es la encuesta.
Los instrumentos para
la recoleccion de datos
seran basicamente los
cuestionarios que seran
procesadas en SPSS y
MS Excel.

Nota. Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 2: Operacionalizacion de Variables

Definici6 . . . . . .
Variable etinicion Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Items Escala Rangos
Conceptual
: o Las Habilidades Relaciones personales 1
Liém;\éazg%neisnel Innovadoras seran | Cuestionamiento Amistad 2
T evaluadas por 4
nuevo u optimizado dimensiones: Fotografias y videos 3
producto, ya sea Cuestionamiento. | OPservacion > — .
bien o servicio, o la cbservacion. Sentimientos y emociones 4
Variable 1- mejora de un exploracion ! Exploracion y Entretenimiento 5 Bajo (7 - 16)
o ' proceso, también P 'Y experimentacion Intercambio de ideas 6 Ordinal |Medio (17 -
Habilidades ! experimentacion y :
Innovadoras de un m_etodo crear y conservar Likert 26)
organizativo o de . Alto (27 - 35)
o redes, que seran
comercializacion, aplicadas a los c
ica \ reary conservar .
aplicandolo en el trabajadores de la | redes Poseer redes sociales 7
entorno laboral
empresa
(Manual de Oslo, )
2005) Profe_ssmnals On
Line SAC.
La Cultura c o, Comunicacion verbal 1
La CU|tUI’a OrganizaCionaI Sel’é. omunicacion Comunicacién no Verbal 2
Organizacional es evaluada por 4
un sistema dimensiones, que | Simbologia Identificacion 3
compartido por los | son: Comunicacion, .
. . ) . —— . Bajo (7 - 16)
Variable 2: colaboradores de simbologia, Capacitacion a nuevo 4 Ordinal Medio (17 -
Cu_Iturz_i la organ_izqcién lo socializacion y Socializacion personal Likert 26)
Organizacional cual distingue valores y normas, Actitud frente a conflictos 5 Alto (27 - 35)
dicha organizacion | que seran_apllcadas Valores y principios 6
de las demas a los trabajadores de
(Robbins y Jude, la empresa Valores y Normas Reglas que regulan el
Line SAC.

Nota. Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 3: Instrumento

Cuestionario de Habilidades innovadoras

N° | Preguntas 5
1 Las relaciones personales ayudan en el desarrollo de
nuevos procedimientos
5 Existe un ambiente de amistad y colaboracion entre los
colaboradores de la empresa
3 Se utilizan fotografias y videos como medios de observacion
para propiciar la innovacion
4 Los colaboradores muestran inteligencia emocional en el
desarrollo nuevos procedimientos
5 Los colaboradores participan de actividades extralaborales
gue fomentan la innovacién
6 El intercambio ideas propicia nuevas formas de desarrollar
las actividades.
E Los colaboradores y la empresa hacen uso de las redes
sociales
Nota. Fuente: Elaboracion propia.
Cuestionario de Cultura Organizacional
N° | Preguntas S
1 |Es frecuente la comunicacion verbal con el personal
2 Se utiliza medios electronicos en la comunicacién con el
personal
3 Existe sefialética en la empresa que ayuda a tener un
mejor ambiente de trabajo
4 Se capacita al personal nuevo que ingresa a laborar a la
empresa
5 La coordinacion y dialogo prima en la solucién de
conflictos
6 Se propicia el respeto y responsabilidad como valores de
la empresa
4 El personal se rige segun las normas y reglamento interno
de trabajo

Nota. Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 4: Andlisis de fiabilidad para instrumento que

Innovadoras

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,792 7

mide

Habilidades

Anadlisis de fiabilidad para instrumento que mide Cultura Organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

, 793 7
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Anexo 5: Interpretacion del Coeficiente de Correlacion de Spearman

Valor de rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a ,99 Correlacion negativa muy alta

-0,7 a 0,89 Correlacion negativa alta

-0.4 a 0,69 Correlacion negativa moderada

-0,2 a 0,39 Correlacion negativa baja

-0,01 a 0,19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlacion nula

0,01 a 0,19 Correlacién positiva muy baja

0,2 a 0,39 Correlacion positiva baja

0.4 a 0,69 Correlacion positiva moderada

0,7 a 0,89 Correlacion positiva alta

0,9 a 0,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Fuente: Martinez y Campos (2015)
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Anexo 6: Juicio de Expertos

~|] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES INNOVADORAS

N® DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridads Sugerencias
DIMENSION 1: C i Si No Si No Si No
1 Las i les ayudan en el de nuevos X X X
2 Existe un ambiente de amistad y colaboracion entre los colaboradores de |a empresa. X X X
DIMENSION 2: Observacion Si No Si No Si No
3 Se ufilizan fofografias y videos como medics de obsernvacién para propiciar la innovacidn. X X X
4 Los muestran i | en el d llo nuavos X X X
procedimientos.
DIMENSION 3: Exp ion y Si No Si No Si No
5 Los colaboradores participan de actividades extralaborales que fomentan b innovacidn. X X X
[ El infercambio ideas propicia nuevas formas de desarrollar las actividades. X X X
DIMENSION 4: Crear Y conservar redes Si No Si No Si No
7 Los y |a empresa hacen uso de |as redes sociales X X X
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL
N® DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Comunicacién Si No Si No Si No
1 Es frecuente la on verbal con el personal X X X
F] Se utiliza medios electronicos en la comunicacién con el personal X X X
DIMENSION 2: Simbologia Si No Si No Si No
3 Existe sefialéfica en la empresa que ayuda a tener un mejor ambiente de trabajo. X X X
DIMENSION 3: Socializacién Si No Si No Si No
4 Se capacita al personal nuevo que ingresa a laborar a la empresa X X X
5 La coordinacidn y dialogo prima en la solucion de conflictos X X X
DIMENSION 4: Valores y Normas Si No Si No Si No
[] Se propicia el respefo y responsabilidad como valores de la empresa X X X
7 El personal se rige segln las normas y regl o inferno de trabajo X X X
Observaci (precisar si hay suficienci HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Dr. Bravo Rojas, Leonidas Manuel

pecialidad del validador: ING INDUSTRIAL, MBA, DR. RENACYT

Pertinencia: El item corrapunde al :unoepto tedrico formulada.

DNI: 08634346

El itlem &l componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se Ennende sin dlﬁw\tad alguna &l enunciado del item, s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados son suficientes para medir la dimension

~|] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES INNOVADORAS

de ?osm del 2022
/ / i

Firm; perto Informante.

N® DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevanciaz Claridads Sugerencias
DIMENSION 1: C i Si No Si No Si No
1 Las i ayudan en el de nuevos proc X X X
2 Existe un ambiente de amistad y colaboracion entre los colaboradores de la empresa. X X X
DIMENSION 2: Observacién Si No Si No Si No
3 Se ufilizan fotografias wdecs coma medlus de observacion para propiciar la innovacion. X X X
4 Los jonal en el nuevos X X X
procedimientos.
DIMENSION 3: Exp ion y Si No Si No Si No
5 Los colaboradores participan de actividades extralaborales que fomentan la innovacidn. X X X
[ El intercambio ideas propicia nuevas formas de desarrollar las actividades. X X X
DIMENSION 4: Crear Y CONServar redes Si No Si No Si No
T Los y la empresa hacen uso de las redes sociales X X X
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL
N® DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevanciaz Claridads Sugerencias
DIMENSION 1: Cnmumcamon Si No Si No Si No
1 Es la ion verbal con el personal X X X
2 Se ufiliza medios electronicos en la comunicacion con el personal X X X
DIMENSION 2: Simbologia Si No Si No Si No
3 Existe sefialética en la empresa que ayuda a tener un mejor ambients de trabajo. X X X
DIMENSION 3: Socializacién Si No Si No Si No
4 Se capacita al personal nuevo que ingresa a laborar a la emprasa X X X
5 La coordinacion y dialogo prima en la solucion de conflictos X X X
DIMENSION 4: Valores y Normas Si No Si No Si No
[] Se propicia el respeto y responsabilidad como valores de la empresa X X X
7 El personal se rige segin las normas y regl to intermo de trabajo X X X
Observaciones (precisar si hay suficienci HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable d de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellndos y nombres del juez validador: Dr. Malpartida Gutiérrez, Jorge Nelson DNI: 10400346 07 de agosto del 2022
pecialidad del validad ING INDUSTRIAL, MBA, DR. RENACYT

‘Per‘tmencm El item corresponde al concepto tedrico formulado.
I El item es ra

pai
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

al componente o dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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~|] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES INNOVADORAS

N® DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevanciaz Claridads Sugerencias
DIMENSION 1: Cuesti i Si No Si No Si No
1 Las i ayudan en el de nuevos imi X X X
2 Existe un ambiente de amistad y colaboracion entre los colaboradores de la empresa. X X X
DIMENSION 2: Observacién Si No Si No Si No
3 Se ufilizan fotografias y videos como medios de observacion para propiciar |a innovacian. X X X
4 Los intefigenci jonal en el nuevos X X X
procedimientos.
DIMENSION 3: Exp ion y i i6 Si No Si No Si No
5 Los colaboradores participan de actividades extralaborales que fomentan la innovacion. X X X
[ El intercambio ideas propicia nuevas formas de desarrollar kas aclividades. X X X
DIMENSION 4: Crear Y CONServar redes Si No Si No Si No
T Los y la empresa hacen uso de las redes sociales X X X

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevanciaz Claridads Sugerencias
DIMENSION 1: Comunicacién Si No Si No Si No
1 Es frecuente la icacion verbal con el personal X X X
2 Se ufiliza medios electronicos en |a comunicacion con el personal X X X
DIMENSION 2: Simbologia Si No Si No Si No
3 Existe sefialética en la empresa que ayuda a tener un mejor ambiente de trabajo. X X X
DIMENSION 3: Socializacién Si No Si No Si No
4 Se capacita al personal nuevo que ingresa a laborar a la empresa X X X
5 La coordinacidn y dialogo prima en la soluciin de conflictos X X X
DIMENSION 4: Valores y Normas Si No Si No Si No
[] Se propicia el respeto y responsabilidad como valores de la empresa X X X
7 El personal se rige segin las normas y regl to interno de trabajo X X X
Observaci (precisar si hay suficienci HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Réazuri Ramirez, César Augusto DNI: 07607253 07 de agosto del 2022
Especialidad del validador: INGENIERO INDUSTRIAL, MSC.

Pertinencia: El item corresponde al concapto tedrico farmulada.
Rel ia: El item es para al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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Anexo 7: Carta de consentimiento de la empresa

‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADD

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Lima, 30 de octubre del 2023

Asunto: Solicitud de permiso para la aplicacion de encuesta a los
trabajadores de Professionals On Line SAC y autorizacion del uso del

nombre de la empresa en |la publicacion de la investigacion.

Tengo el agrado de presentarme ante Usted, quien le saluda es Claudia Sofia
Romero Mendoza con DNI 72435420, estudiante del programa de Maestria de la
Universidad Cesar Vallejp sede de Los Olivos, con codigo de estudiante N®
6700166980. Me dirjo ante Usted con la finalidad de solicitar su apoyo y
autorizacion para realizar una encuesta, el cual sera aplicado a los trabajadores
de la empresa con el fin de realizar el trabajo de investigacion titulado “Habilidades
innovadoras y cultura organizacional en la empresa Professionals On Line SAC,
Lima 2022°, el cual sera presentado en la Universidad César Vallejo sede de Los
Olivos como trabajo especial de tesis con el fin de documentar el tema de
investigacion, el objetivo del estudio es determinar la relacion que existe entre las
habilidades innovadoras y la cultura organizacional seguin los trabajadores de la
empresa Professionals On Line SAC, Lima 2022. Asimismo, solicitarle también la

autorizacion del uso del nombre de la empresa en la publicacion de la investigacion.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

_;if;tm&%i

Claudia Sofia Romero Mendoza Jorge Rafael Diaz Dumont
Estudiante Gerente General
Solicitante Autorizacion
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