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1. Introduccion.

La resistencia al cambio es algo natural en las organizaciones (Kast y Rosenweig,
1988), convirtiéndose en una importante barrera para la innovacion. Asi, si se quiere
receptividad interna al cambio hay que evitar esta barrera, contando con un contexto
propicio a la innovacion donde se valoren las nuevas ideas, vengan de donde vengan,
y se apoye el riesgo que pueda suponer ponerlas en practica, ya que la innovacidon no
se produce en el vacio, deberd estar sustentada y apoyada por un armazoén interno
formal que permita, entre otras cosas, la interaccion social, la autoridad para decidir,
el acceso a los recursos y el intercambio de informacion tanto entre la organizacion y
su entorno como entre sus propios miembros. El tiempo reforzara estos valores y los
convertird en normas organizacionales, es decir, en una cultura de innovacion.

En este sentido hemos propuesto un modelo con el que tratamos de estudiar cuales
son los tipos de cultura que deben predominar en la empresa para favorecer su
comportamiento innovador. El modelo planteado se ha sometido a contrastacion
empirica en empresas que pertenecen a uno de los sectores claves de la economia

extremena: el sector de las Rocas Ornamentales o Piedra Natural.

2. Estudio de campo.

La eleccion del sector ha definido la poblacion objetivo de nuestra investigacion:
empresas de produccion y transformacién del sector de las Rocas Ornamentales. El
ambito geografico que hemos tomado de referencia es la region extremena, y la razén
principal por la que nos limitamos a esta zona geografica, es intentar minimizar el
impacto de las variables no controlables en la investigacion empirica. En este sentido y
segun Amine y Cavusgil (1983), se recomienda escoger una muestra de empresas
localizadas en un espacio geografico, cultural, legal y politico relativamente
homogéneo. Asi pues, como marco se ha considerado el total de empresas extremefias
que actian en el sector elegido para nuestra investigacion, y para la elaboracion de una
base de datos actualizada se han utilizado los siguientes directorios: la Base
ARDAN’01, Directorio 2002 de ROC MAQUINA, LITOS -Guia del Comprador-
Buyers Guide 2002/2003 y la guia telefonica; asi como, informacion facilitada por

diversos Organismos: INTROMAC (Instituto Tecnologico para las Rocas
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Ornamentales y los Materiales de Construccion), Camara de Comercio de Caceres,
Céamara de Comercio de Badajoz y COEBA (Confederacion de Organizaciones
Empresariales de la provincia de Badajoz); ademas, en algunos casos se ha llevado a
cabo una verificacion telefonica de la informacion. Del estudio minucioso de todas estas
fuentes de informacion, la estimacion de la poblacion a la que se ha llegado comprende
solo aquellas empresas que estdn perfectamente localizadas, con lo que la poblacion
objetivo ha quedado compuesta por 195 empresas sobre las que se procedio6 a realizar
un proceso de seleccion, con objeto de excluir las que ya no existen, y una vez realizado
este proceso la estimacion definitiva de la poblacion ha quedado compuesta por 182
empresas, por lo que se ha decidido actuar sobre toda la poblacion, por considerar que
estd formada por un nimero de empresas que es manejable y asequible.

El método que se ha considerado maés conveniente para llevar a cabo esta
investigacion es el estudio de campo, de este modo la informacion se obtiene de los
entrevistados en su entorno habitual y el interés se centra en sus experiencias
actuales, Y, para recoger la informacion, el instrumento utilizado ha sido un
cuestionario autoaplicado, con preguntas cerradas en las que la medicion de las
respuestas se ha realizado a través de escalas métricas tipo Likert con puntuacion de
las.

Una vez terminada la fase de envio de cuestionarios, se ha procedido a un seguimiento
telefonico para conocer lo que ocurre con el cuestionario dentro de la empresa, se han
enviado cartas y fax para recordar que el andlisis se iba a hacer a nivel global y no
individual, y en algunos casos ha sido necesario un contacto directo, por lo que hemos
llevado personalmente una segunda copia del cuestionario a la empresa.

Cerrado el proceso de recepcion habiamos obtenido 110 cuestionarios
cumplimentados (tabla 1), de los que aunque 5 estaban incompletos sélo tuvimos que
eliminar uno, porque en los otros 4 los datos que faltaban eran de clasificacién y no
afectaban a las variables del modelo. Asi, el nimero de cuestionarios validos ha sido
109, siendo la tasa de respuesta valida del 59°9%, porcentaje que superaba nuestras
expectativas iniciales, por ello procedimos a la informatizacion de los datos
obtenidos, y para evitar posibles errores, que pudieran imprimir algin sesgo a la

investigacion, se realizd un control sobre la mecanizacion y se revisaron los

3



cuestionarios. En cuanto a la representatividad de las respuestas, sefialar que uno de los
problemas de la encuesta postal es precisamente que la muestra estd constituida por las
empresas que respondieron al cuestionario, lo que podria estar incluyendo un sesgo en
los resultados obtenidos porque, por ejemplo, respondan aquellas empresas con mayor

inquietud por los temas de gestion de la innovacion y su mejora.

Tabla 1.- Muestra y recogida de la informacion

Poblacién objetivo 195

Empresas excluidas 13

Cuestionarios enviados 182

Total cuestionarios recibidos 110
% de respuesta .............ou.... 60’4%

Cuestionarios incompletos 5

Cuestionarios eliminados 1

Cuestionarios validos para la investigacion 109
% de cuestionarios validos.. 59°9%

Cuestionarios recibidos en los que no se identificé la empresa 3

(anénimos)

Fuente: elaboracion propia

3. Técnica utilizada.

Para la evaluacion del poder predictivo que posee el modelo de investigacion propuesto
hemos empleado un Modelo de Ecuaciones Estructurales (MEE), mas concretamente
hemos utilizado la técnica denominada Partial Least Squares (PLS), que es una técnica
disefiada para reflejar las condiciones tedricas y empiricas de las ciencias sociales y
del comportamiento donde son habituales las situaciones con teorias no
suficientemente asentadas y escasa informacion disponible (Wold, 1979), luego se
orienta principalmente para el andlisis causal predictivo en situaciones de alta
complejidad pero con un conocimiento tedrico escaso. A esta forma de modelizacion
se la conoce como modelizacién flexible' (Wold, 1980), de tal forma que los
procedimientos matematicos y estadisticos subyacentes en el sistema son rigurosos y
robustos, sin embargo, el modelo matemadtico es flexible en el sentido de que no
realiza suposiciones relativas a niveles de medida, distribuciones de los datos y
tamafio muestral. Asi, la meta que se persigue es mas moderada que en la

modelizacion firme, abandondndose la idea de causalidad (presente en la

' Soft Modeling.



modelizacién firme o rigida®) y reemplazandose por el concepto de predecibilidad.
Mientras que la causalidad garantiza la capacidad de controlar los acontecimientos,
la predecibilidad permite s6lo un limitado grado de control (Falk y Miller, 1992).
Asi, Roldan (2000) senala que la modelizacion flexible es un método para estimar la
probabilidad de un acontecimiento en funcion de la informacidon disponible sobre
otros acontecimientos.

Un modelo PLS se analiza y se interpreta en dos etapas: la valoraciéon de la validez
y fiabilidad del modelo de medida y la valoracion del modelo estructural. Esta
secuencia asegura que tengamos medidas validas y fiables antes de intentar extraer
conclusiones referentes a las relaciones existentes entre los constructos (Barclay et
al., 1995).

1. Evaluacién del modelo de medida. El modelo de medida trata de analizar si los
conceptos tedricos estan medidos correctamente a través de las variables observadas.
Este analisis se realiza respecto a los atributos: validez (mide realmente lo que se
desea medir) y fiabilidad (lo hace de una forma estable y consistente). El modelo de
medida se determina a través de la fiabilidad individual del item, de la consistencia
interna o fiabilidad de una escala, de la validez convergente, y de la validez
discriminante.

a. La fiabilidad individual del item: en el modelo PLS esta fiabilidad se valora
examinando las cargas (A), o correlaciones simples, de las medidas o
indicadores con su respectivo constructo (Roldan, 2000). Existen diversos
criterios sobre cual debe ser el nivel de aceptacion. Asi, segun Falk y Miller
(1992) las cargas entre indicadores y variables latentes deberian ser iguales o
mayores que 0°55. Pero el nivel més difundido es el propuesto por Carmines y
Zeller (1979), quienes sefalan que para aceptar un indicador como integrante
de un constructo debe de poseer una carga igual o superior a 0’707, lo que
implica que la varianza compartida entre el constructo y sus indicadores es

mayor que la varianza del error. Sin embargo, hay investigadores que opinan

2 Los MEE que emplean métodos basados en el analisis de la covarianza son los que se denominan
modelizacion firme o rigida (Hard modeling), y buscan encontrar pardmetros invariantes estructurales o
funcionales que definan como funciona el mundo, es decir, persiguen proporcionar una afirmacion de causalidad,
una descripcion de los mecanismos causales (Falk y Miller, 1992).
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que esta regla empirica no deberia ser tan rigida en las etapas iniciales de
desarrollo de escalas (Barclay et al., 1995; Chin, 1998a). Una vez establecido
el nivel de aceptacion que se va a considerar en la investigacion, los
indicadores que no satisfagan dicho nivel pueden ser eliminados y a este paso
se le conoce como “depuracion de items” (Barclay et al., 1995).

. La fiabilidad de un constructo: la valoracion de esta fiabilidad permite
comprobar la consistencia interna de todos los indicadores al medir el
concepto, es decir, se evalia con qué rigurosidad estan midiendo las variables
manifiestas la misma variable latente. Esta evaluacion se puede llevar a cabo a
través de dos medidas que son el coeficiente alfa de Cronbach y la fiabilidad
compuesta (p.)’ del constructo. La fiabilidad compuesta fue desarrollada por
Werts et al. (1974), y es similar al alfa de Cronbach, la diferencia radica en las
cargas de los items. El alpha de Cronbach presupone a priori que cada
indicador de un constructo contribuye de la misma forma, es decir, que las
cargas son fijadas en la unidad (Barclay et al., 1995). El coeficiente p, o
fiabilidad compuesta utiliza las cargas de los items tal y como existen en el
modelo causal, es decir, que son estimadas como regresiones simples de las
variables efecto, estimadas por el procedimiento de los minimos cuadrados
ordinarios (OLS). Lo que hace que este indicador sea una medida mas general
que el alpha de Cronbach (Fornell y Larcker, 1981), y ademaés posee la ventaja
de no verse influenciado por el nimero de items existentes en una escala. Sin
embargo, sus niveles de estimacion han de ser parecidos, y siguiendo a
Nunnally (1978) ese nivel es de 0’7 en etapas tempranas de la investigacion, y
0’8 en investigacion basica.

. La validez convergente: ¢l ajuste de los items se dice que es significativo y
estaran altamente correlacionados, si todos los items utilizados para medir un
concepto o constructo miden realmente lo mismo. Esta validez se lleva a cabo
por la varianza extraida media (AVE)®, que proporciona la cantidad de varianza

que un constructo obtiene de sus indicadores con relacion a la cantidad de

3 Composite reliability (Werts et al., 1974).
4 Medida desarrollada por Fornell y Larcker (1981).
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varianza debida al error de medida. Fornell y Larcker (1981) recomiendan un
valor de varianza extraida media superior a 0’50, que sefiala que mas del 50%
de la varianza del constructo se debe a sus indicadores.

d. La validez discriminante: indica en qué medida un constructo dado es diferente
de otros constructos. La validez discriminante se alcanza cuando la raiz
cuadrada de su AVE es mayor que las correlaciones que presentan dichos

constructos.

Una vez que se ha verificado que las medidas de los constructos son fiables y validas
(es decir, que el modelo de medida es satisfactorio), se da paso a la valoracion del
modelo estructural.

2. Evaluacion del modelo estructural. Para evaluar el modelo estructural se ha de
dar respuesta a las siguientes preguntas (Roldan, 2000):

a. ¢ En qué medida las variables predictoras contribuyen a la varianza explicada
de las variables endogenas?. El indice utilizado para responder a esta pregunta
es el coeficiente P, que representa los coeficientes path o pesos de regresion
estandarizados, y que sera interpretado como los coeficientes de regresion
tradicionales, es decir, indica la fuerza relativa de las relaciones estadisticas.
Segun Chin (1998) este coeficiente deberia alcanzar al menos un valor de 0°2.

b. ¢Qué cantidad de la varianza de las variables enddgenas es explicada por los
constructos que las predicen?. Para dar respuesta a esta cuestion vamos a
utilizar el indice basico R%, porque el poder predictivo de un modelo puede ser
determinado por el valor de dicho indice para las variables latentes
dependientes. El valor R? se debe interpretar de la misma forma que los
obtenidos en un andlisis de regresion multiple, por lo que nos indicara la
cantidad de varianza del constructo que es explicada por el modelo. Segun Falk
y Miller (1992) el R? ha de ser mayor o igual a 0’1, pues valores por debajo de
0’1, aunque sigan siendo estadisticamente significativos, proporcionarian muy

poca informacion.



4. Modelo propuesto y planteamiento de las hipotesis.

La Cultura Organizativa es un vinculo emocional que une a la organizacion, que la
cohesiona, estd enraizada en los cimientos forjados por los fundadores de la
organizacion, se nutre de sus héroes y mitos, de sus metaforas y de sus simbolos, y
forma una memoria colectiva que se autoalimenta con los éxitos y fracasos de la
organizacion en el pasado y el presente de su estrategia (Leal, 1991). De esta manera,
las Organizaciones orientadas a la Innovacion necesitan desarrollar unos valores
compartidos y un clima organizacional lo suficientemente libre y flexible como para
que tales valores puedan desarrollarse. Para sacar provecho de la innovacion hay que
empaparse en ella, es necesario asumir que lo que hoy constituye nuestro éxito,
mafiana puede desaparecer y deberd ser sustituido por algo nuevo, porque si la
empresa se mantiene en una posicion estatica, la competencia la adelantara en la
carrera por el mercado, puesto que ninguna ventaja competitiva perdura por siempre.
Con lo que hay que mentalizarse de que no es suficiente que unos pocos miembros de
la organizacion posean los atributos emprendedores para generar el clima de cambio y
apertura deseados, sino que se hace necesario, ademas, que exista una conciencia
colectiva sobre la importancia de dichos atributos, es decir, la existencia de unos valores
y presunciones compartidos que induzcan, incluso a los miembros menos
emprendedores, a apoyar los cambios e innovaciones propuestos. Lo que lleva a

considerar que una cultura emprendedora debe:

o Fomentar la diversidad, no la uniformidad (Johannisson, 1984; O’Reilly, 1994); el
cambio y no la estabilidad (Johannisson, 1984); la informalidad en las practicas y
comportamientos en el trabajo (Weiss y Delbecq, 1987); la creatividad, frente a la
linealidad (O’Reilly, 1994), y la asuncién frente a la evasion de riesgos (Jennings y
Lumpkin, 1989; O’Reilly, 1994).

0 Apreciar el éxito personal y aceptar el fracaso (Johannisson, 1984; Weiss y Delbecq,
1987; O’Reilly, 1994), e inculcar el espiritu de afrontar los conflictos (O’Reilly,
1994).

a Alentar la autonomia, no la dependencia (Weiss y Delbecq, 1987); la iniciativa

frente a la falta de inquietud; la toma de decisiones participativa frente a la
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centralizacion (Jennings y Lumpkin, 1989), y equilibrar la competitividad e

individualismo junto a la cooperacion (Weiss y Delbecq, 1987).

Este conjunto de caracteres evoca a una cultura emprendedora, movil, informal,
dinamica y competitiva, que fomenta valores colectivos tales como iniciativa, lucha y
esfuerzo, riesgo, innovacion, ingenio, movilidad y constante adaptacion (Leal, 1987).
Si partimos de la idea de que la innovacion es uno de los elementos que permiten la
sostenibilidad de la empresa y uno de los pilares sobre el que descansa el
mantenimiento de la ventaja competitiva, es evidente que las empresas que triunfan
son aquéllas en las que su cultura empresarial no solo acepta sino que fomenta y
premia la innovacion. Sobre esta base, Russell y Russell (1992), sefialan que en
entornos inciertos como los que caracterizan a la innovacién, las normas y creencias
compartidas llegan a ser la fuente de orientacion principal porque los procedimientos
formales llegan a ser ineficaces. De esta manera la mayoria de los estudios confirman
una relacion positiva entre la presencia en la organizacion de elementos culturales y
la innovacion (Russell, 1990; Nystrom, 1990; Ekvall, 1991; Russell y Russell, 1992).
Sin embargo, Saleh y Wang (1993) no encontraron diferencias significativas en
cuanto al clima de organizaciones innovadoras y no innovadoras. Mientras que, por
ejemplo, en los trabajos de Russell (1990) y Russell y Russell (1992), la cultura
organizacional resultd ser un factor necesario y suficiente para la innovacion.
Deshpandé et al. (1993), basandose en Cameron y Freeman (1991), hacen una
clasificacion de la cultura empresarial en 4 tipos: clan, adhocracia, mercado y
jerarquica; que se corresponden con los tipos de cultura propuestos por Quinn y
Rohrbaugh (1983) y Quinn (1988): consenso, emprendedora, competitiva y
burocratica, respectivamente, y sefialan, que un aprovechamiento de la capacidad de
innovacion de la empresa, va a exigir la existencia de una cultura que considere el
cambio como algo usual, que no ponga trabas a cualquier modificacion de las normas
establecidas, y que no penalice los errores que se puedan cometer al experimentar
nuevos proyectos, es decir, proponen que el predominio de culturas emprendedoras y
competitivas, frente a culturas burocraticas y de consenso, favorecen el

comportamiento innovador de la empresa. En este sentido nos parecia importante
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clarificar como influye cada tipo de cultura sobre el comportamiento innovador y

para ello hemos planteado las hip6tesis Hy, Ho, H3 y Ha.

Hipotesis 1: La Cultura emprendedora (CEMPR) influye positivamente en el

comportamiento innovador de la Empresa (CI)

Hipotesis 2: La Cultura Competitiva (CCOMP) influye positivamente en el

comportamiento innovador de la Empresa (CI)

Hipotesis 3: La Cultura Burocratica (CBUR) influye positivamente en el

comportamiento innovador de la Empresa (Cl)

Hipotesis 4: La Cultura de Consenso (CCONS) influye positivamente en el

comportamiento innovador de la Empresa (CI)

5. Escalas utilizadas.

Con la variable comportamiento innovador tratamos de reflejar el esfuerzo innovador
o grado de iniciativa realizado por la empresa, en la que se incluyen todos los
cambios que se realizan en la empresa con el fin de aprovechar las oportunidades que
ofrece el entorno. Para medir esta variable hemos utilizado el instrumento de
medicion disefiado por Camison (1999: 24), donde la valoracién que se solicita,
respecto de la competencia, va desde 1 = Mucho Peor hasta 5 = Mucho Mejor (tabla
2).

Para medir los tipos de cultura la escala utilizada es la propuesta por Deshpandé¢ et
al. (1993) y Quinn (1988). La escala original de estos autores consta de cuatro items,
cada uno de los cuales contiene cuatro descriptores de la empresa (anexo), y en la
que la técnica de medicion que se sugiere es la de suma constante (distribuir en cada
item 100 puntos entre cada uno de sus descriptores), pero en nuestro caso, para
facilitar la respuesta a estas preguntas por parte del encuestado, hemos considerado
conveniente hacer una adaptacion de dicha escala de tal forma que la técnica de
medicion a utilizar sea una escala basada en Likert de puntuacion 1 a 5, siendo 1 =

Totalmente en desacuerdo y 5 = Totalmente de acuerdo (tabla 3).
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Tabla 2. Escala para medir la variable comportamiento innovador

COMPORTAMIENTO INNOVADOR (CI)

Vs,

V.
V.
Vs.
Vo.

Vio.
Vi
Vi,

Vi,
Vi,
Vis.
Vis.
Vi,
Vis,
. Capacidad para dominar, generar o absorber las tecnologias basicas y claves del negocio.

. Asignacion de recursos financieros al departamento de [+D.

. Asignacion de recursos humanos a [+D.

_ Habilidad para innovar para ganar competitividad ampliando la cartera de productos y

Capacidad para obtener informacion del estado y los progresos de la ciencia y las tecnologias
relevantes.

Capacidad para desarrollar nuevos productos.

Capacidad para desarrollar nuevos procesos.

Capacidad de generacion de tecnologias de proceso avanzadas.

Capacidad para mantenerse en la frontera tecnologica del negocio.

Habilidad para la diferenciacion tecnologica del producto.

Capacidad de la empresa para crear y proteger patentes de producto y proceso.

Capacidad para estar al dia e introducir innovaciones basadas en las TIC, asi para su uso interno
como para lograr una gestion eficaz de conocimientos y la reunion virtual de profesionales
fisicamente alejados.

Capacidad de asimilar las nuevas tecnologias e innovaciones utiles o de potencial probado.
Capacidad para atraer y retener a personal cientifico-técnico cualificado.

Habilidad para organizar el esfuerzo de innovacion e [+D.

Habilidad para determinar a priori el interés de los proyectos de I+D e innovacion.

Habilidad para desarrollar una cultura empresarial de innovacion.

Habilidad para integrar la estrategia de I+D con la estrategia competitiva.

tecnologias, mas que para responder a exigencias de la demanda o la presion de la competencia

. Capacidad para conseguir una colaboracion eficaz con otras organizaciones en [+D e innovacion
_ Eficacia en la definicion de mecanismos de seguimiento y revision de los proyectos de [+D.
. Conciencia por la empresa de sus competencias en innovacion, especialmente respecto a las

tecnologias claves.

_ Eficacia en el establecimiento de programas orientados al desarrollo interno de competencias

tecnologicas o de absorcion de tecnologias, bien sea de centros de I+D, de proveedores o de
clientes.

_ Capacidad para coordinar e integrar todas las fases del proceso de innovacion y sus

interrelaciones con las tareas funcionales de ingenieria, produccion y marketing.

_ Eficacia en la organizacion de equipos multidisciplinares de [+D, integrados por miembros de

diversas areas funcionales.

. Capacidad para desarrollar programas de gestion del conocimiento, que garanticen su capacidad

de generar tecnologias o de absorberla de otras organizaciones, asi como la participacion de sus
empleados en la elaboracion de los planes tecnoldgicos.

_ Eficacia en el desarrollo de programas de formacion adecuados para que la base de

conocimientos tecnoldgicos de la empresa permita su comunicaciéon con organizaciones de
difusion de innovaciones y de transferencia de tecnologia.

. Habilidad para ser el innovador original introduciendo nuevos productos en el mercado.
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Tabla 3.- Escala de cultura empresarial

Clase de Organizacion

V4. Su empresa es algo muy personal. Se parece a una gran familia, en la que los
Individuos comparten gran parte de si mismos.

Vso. Su empresa es muy dinamica y emprendedora. Los individuos estan dispuestos a
asumir riesgos.

V4. Su empresa esta muy formalizada y estructurada. Los individuos se rigen a través de
procedimientos establecidos.

Vss. Su empresa esta muy orientada a la produccion. La principal preocupacion es finalizar
el trabajo. Los individuos no estan implicados personalmente.

Liderazgo

V47. Por regla general en su empresa se considera la figura del director o gerente como la de
un mentor, un experto, una figura paterna.

Vs,. Por regla general en su empresa se considera la figura del director o gerente como la de
un emprendedor, un innovador, como alguien que asume riesgos.

Vss. Por regla general en su empresa se considera la figura del director o gerente como la de
un coordinador, un organizador o un administrador.

V. Por regla general en su empresa se considera la figura del director o gerente como la de
un productor, un técnico, como alguien preocupado fundamentalmente por aspectos
técnicos.

Qué es lo que mantiene unida su empresa

V5. Lo que mantiene unido a los individuos de su empresa son la lealtad y la tradicion. El
compromiso de los trabajadores con su empresa es elevado.

Vs,. Lo que mantiene unido a los individuos de su empresa es su compromiso con la
innovacion y el desarrollo. Se pone mucho énfasis en ser los primeros.

Vs6. Lo que mantiene unido a los individuos de su empresa son las normas y las politicas
formales. Se considera muy importante el mantener una organizacion que funcione de
forma fluida.

V. Lo que mantiene unido a los individuos de su empresa es el énfasis que se pone en el
cumplimiento de tareas y objetivos. Se comparte una orientacion hacia la produccion.

Qué es lo mas importante en su empresa

V9. Su empresa da una mayor importancia a los recursos humanos. En su empresa es
importante la cohesion y una moral alta.

Vs3. Su empresa da una mayor importancia al crecimiento y la adquisicion de nuevos
recursos. Es importante estar preparados para afrontar nuevos cambios y desafios.

Vs,. Su empresa da una mayor importancia a la permanencia y la estabilidad. Es importante
la eficiencia y la fluidez en las operaciones diarias.

V1. Su empresa da una mayor importancia al éxito y la competitividad. Es importante
establecer objetivos mensurables.

6. Validez y fiabilidad del modelo de medida.

a. Para valorar la fiabilidad individual del item hemos considerado aceptables
aquellos indicadores que posean un valor A > 0°6, siempre que el valor de la
fiabilidad compuesta y de la varianza extraida media (AVE) de los constructos
cumplan el valor aceptado en cada caso. Pero, habia indicadores que no cumplian el

criterio aceptado, por ello procedimos a su eliminacién, y una vez realizada la
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depuracion de dichos items volvimos a ejecutar el modelo PLS, obteniendo la
estructura factorial definitiva del modelo de medida.

b. Siguiendo las indicaciones de Nunnally (1978), podemos afirmar que, en nuestro
caso, todos los constructos son fiables, porque los valores de la medida de
fiabilidad compuesta en ninglin caso baja de 0°79.

c. Todos los constructos de este modelo superan el test de la validez convergente
porque los valores del AVE obtenidos son superiores a 0’5, demostrandose asi que
mas del 50% de la varianza de los constructos es debida a sus indicadores.

d. Queda aprobada también la validez discriminante del modelo de medida, porque se
comprueba que la raiz cuadrada del AVE presenta un valor mayor que los valores de

las correlaciones entre constructos.

7. Valoracion del modelo estructural.

Una vez superado los tests de fiabilidad del item, fiabilidad del constructo, validez
convergente, y validez discriminante, podemos sostener la solidez y confianza que
demuestra este modelo de medida propuesto, y pasamos a valorar si el modelo

estructural apoya el modelo de investigacion propuesto (tabla 4).

Tabla 4.- Hipotesis, coeficientes de regresion, valor t, resultados del modelo estructural

HIPOTESIS Coeﬂci.e,nte de Valor t Hipdtesis

regresion (B) | (Bootstrap) | soportada
H,: La CEMPR influye positivamente en el CI 0’409 *** 3’4485 st
H,: La CCOMP influye positivamente en el CI 0’011 0’0944 NO
H;: La CBUR influye positivamente en el CI 0’314 ** 26924 Si
H,: La CCONS influye positivamente en el CI -0°212 1°7844 NO

* P <0°05; ** P <0°01; *** P <0°001 (basado en una distribucion tugs) de Student de dos colas)
t(0’05;499) = 1’964726835, t(0’01;499) =2’58571 1627, t(0’001;499) =3’310124157

Fuente: Extraccion de datos del programa PLS-Graph

De las cuatro hipdtesis planteadas en este tercer modelo se han visto apoyadas dos: se
han confirmado H; y Hj, que reflejan una relacion positiva del comportamiento
innovador (CI) con la cultura emprendedora (CEMPR) y con la cultura burocratica

(CBUR). Pero, H, y Hs no han sido soportadas.
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El valor obtenido de R” es 0’312, que supera el nivel minimo de 0’1 recomendado por
Falk y Miller (1992), e indica que en el modelo ha quedado explicada un 31°2% de la
varianza de la variable endogena, lo que nos lleva a afirmar que este modelo de

investigacion ha mostrado un adecuado poder predictivo.

8. Conclusiones.

Los resultados obtenidos reflejan que la cultura emprendedora explica el 18°814% de la
varianza del comportamiento innovador’, y que la cultura burocratica explica el
14°067% de dicha varianza®. Por lo que estas dos variables se convierten en variables
predictoras del constructo endégeno comportamiento innovador. La idea de cultura
burocratica pensamos que puede tener sentido en el aspecto de que la empresa para
estar orientada a la innovacion debe sostener rutinas formalizadas de busqueda de
innovaciones intramuros, al tiempo que debe reforzar su base de conocimientos a través
de fuentes externas.

El modelo no ofrece resultados satisfactorios para la prediccion de la influencia de los
otros dos tipos de cultura (competitiva y de consenso) sobre el comportamiento
innovador. De tal forma que las hipotesis H, y Hs se muestran como no significativas
desde un punto de vista estadistico, lo que nos lleva a rechazar como variables
predictoras del comportamiento innovador, tanto a la cultura competitiva, como a la
cultura de consenso. Luego, a la vista de estos resultados no hemos podido aceptar la
hipotesis planteada de la existencia de una influencia positiva de la cultura competitiva
en el comportamiento innovador de la empresa, tal y como sefialaban Quinn y
Rohrbaugh (1983) y Quinn (1988).

De esta manera, los resultados obtenidos nos inducen a afirmar que el predominio de
culturas emprendedoras y burocraticas favorecen el comportamiento innovador de la
empresa. En este sentido, hay que sefialar que so6lo se ha podido confirmar una parte de
la propuesta de Quinn y Rohrbaugh (1983) y Quinn (1988), en cuanto a que la cultura

emprendedora favorece el comportamiento innovador de la empresa.

’ La varianza explicada en un constructo endégeno por otra variable latente viene dada por el valor
absoluto del resultado de multiplicar el coeficiente path por el correspondiente coeficiente de correlacion entre
ambas variables (Falk y Miller,1992). En este caso: 0’409 (B) x 0’460 (correlacion entre CEMPR y CI) =
0,18814.

0’314 (B) x 0°448 (correlacion entre CBUR y CI) = 0,14067.
14



9. Anexo.

Tabla 5.- Escala original de cultura empresarial

CULTURA EMPRESARIAL (Deshpandé, Farley y Webster, 1993: 25)

1. Kind of Organization (Please distribute 100 points)

Vs points (a) My organization is a very personal place. It is like an extended family.
People seem to share a lot of themselves.

Vso points (b) My organization is a very dynamic and entrepreneurial place. People are willing to
stick their necks out and take risks.

Vs points (c) My organization is a very formalized and structural place. Established procedures
generally govern what people do.

Vsg points (d) My organization is very production oriented. A major concern is with getting the

job done, without much personal involvement.

2. Leadership (Please distribute 100 points)

A\ points (a) The head of my organization is generally considered to be a mentor, sage, or father or
mother figure.

Vs, points (b) The head of my organization is generally considered to be an entrepreneur, and
innovator, or a risk taker.

Vss points (c) The head of my organization is generally considered to be coordinator, an
organizer, or an administrator.

Vso points (d) The head of my organization is generally considered to be a producer, a technician,

or a hard-driver.

3. What Holds the Organization Together (Please distribute 100 points)

Vs points (a) The glue that holds my organization together is loyalty and tradition. Commitment to
this firms runs high.

Vs, points (b) The glue that holds my organization together is a commitment to innovation and
development. These is an emphasis on being first.

Vs points (c¢) The glue that holds my organization together is formal rules and policies.
Maintaining a smooth-running institution is important here.

Veo points (d) The glue that holds my organization together is the emphasis on tasks and goal

accomplishment. A production orientation is commonly shared.

4. What Is Important (Please distribute 100 points)

Vo points (a) My organization emphasizes human resources. High cohesion and morale in the firm
are important.

Vs3 points (b) My organization emphasizes growth and acquiring new resources. Readiness to meet
new challenges is important.

Vs, points (¢) My organization emphasizes permanence and stability. Efficient, smooth operations
are important.

\ points (d) My organization emphasizes competitive actions and achievement. Measurable goals

are important.
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