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Resumen

En la actualidad el papel de la cultura organizacional juega un papel importante en el accionar
estratégico de las compafiias por su potencial para llevar a cabo diferentes estrategias que
generen valor a los empleados impactando en el desempefio organizacional siendo méas
proactivos y menos reactivos conllevando a la innovacién para fortalecer la cultura en las

organizaciones.

De acuerdo con lo anterior, la empresa Coremar Compafiia de Servicios Portuarios S.A.S,
de ahora en adelante empresa objeto de estudio, estd promoviendo desde la planeacion
estratégica y su gobierno corporativo la cultura en la organizacion y hacia sus empleados
sembrando la mejora continua de la misma, por lo que debe conocer alin méas su propia cultura

desde la innovacion, la idoneidad, capacidad y conformidad de su cultura.

Para dar cumplimiento a lo expuesto, se hace la propuesta de ejecutar el trabajo de grado
en la modalidad de proyecto aplicado que conlleva a una investigacion tedrica del planteamiento
del problema con la realidad de la empresa frente a las variables a estudiar, con el objetivo de
exaltar reconocimientos, identificar condiciones subestandares, debilidades y/o oportunidades de

mejora para definir y proponer un plan de accion estratégico a intervenir.

Palabras clave: analisis DOFA; ciclo PHVA,; cultura; empresa pequefia; empresa

mediana; empresa grande; gestién humana; innovacion.



Abstract

Currently, the role of organizational culture plays an important role in the strategic actions of
companies due to its potential to carry out different strategies that generate value for employees,
impacting organizational performance, being more proactive and less reactive, leading to

innovation. to strengthen the culture in organizations.

In accordance with the foregoing, the company Coremar Compafiia de Servicios
Portuarios S.A.S, from now on the company under study, is promoting from strategic planning
and its corporate governance the culture in the organization and towards its employees, sowing
continuous improvement of the same, so you must know your own culture even more from the

innovation, suitability, capacity and conformity of your culture.

In order to comply with the above, the proposal is made to execute the degree work in the
applied project modality that leads to a theoretical investigation of the problem statement with
the reality of the company in front of the variables to be studied, with the objective of praise
acknowledgments, identify substandard conditions, weaknesses and/or opportunities for

improvement to define and propose a strategic action plan to intervene.

Keywords: SWOT analysis; PHVA cycle; culture; small business; medium-sized

company; Big company; human management; innovation.
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Planteamiento del problema

Descripcion y formulacion del problema

En la actualidad la estrategia de las organizaciones esta enfocada en promover la innovacion desde
la cultura organizacional para un desempefio positivo en los colaboradores, con el objetivo de

generar valor agregado y contribuir a existir durante el tiempo en el escenario competitivo.

La cultura organizacional y la innovacion en las empresas no solo consiste en soluciones
digitales, también es importante sacarle provecho al méximo con lo que cuenta la compafiia,
como lo son sus pilares estratégicos y la mejora continua, enriqueciendo la innovacion
empresarial con el objetivo de reinventarse continuamente en cada uno de sus procesos internos
y estratégicos para poder ofrecer un producto o servicio que transcienda las necesidades de los

colaboradores y del cliente.

En la empresa objeto de estudio Coremar Compafiia de Servicios Portuarios S.A.S., se
presenta la problematica en la cultura organizacional enfocada a la zona de confort que presentan
los colaboradores afianzados a una cultura sin desviaciones subestandar y buenas practicas en
sus procesos, lo que les conlleva a no ir mas alla, y en contraparte dejando a un lado el proceso
innovador como mecanismo para llegar a la excelencia; es por ello que queremos evaluar a
través de la aplicacion de la encuesta como los colaboradores perciben la cultura de la
organizacion desde la innovacién empresarial. Debido a lo anterior se propone determinar la
evaluacion y propuesta de transformacion de la cultura organizacional de la empresa, para la

mejora continua del desempefio innovador.
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Pregunta general y subpreguntas a resolver:
Pregunta general:

¢Qué elementos de la cultura organizacional se deben transformar en la empresa Coremar
Compaiiia de Servicios Portuarios S.A.S, para mejorar su desempefio innovador, y como podria

lograrse?

Subpreguntas:

1) ¢Cuales son las caracteristicas dominantes de la cultura organizacional en la empresa?

2) ¢Cual es el nivel actual de desempefio innovador en la empresa?

3) ¢Cuales son los principales ejes estratégicos para fortalecer en la empresa, para consolidar
una cultura organizacional y una gestion humana que favorezcan el desempefio innovador?

4) ¢Cbémo consolidar una cultura organizacional y una gestion humana en la empresa que

favorezca el desempefio innovador?
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Justificacion

Lo expuesto en la formulacion del problema deja elementos précticos, académicos y cientificos
que de por si justifican emprender la investigacion, con esta propuesta presentada, nos basamos
que en la actualidad son pocas las empresas que su estrategia esta enfocada en promover la
cultura organizacional para un desempefio positivo en los colaboradores, generando valor y
contribuir a existir durante el tiempo en el escenario competitivo. Es de destacar que la
innovacion empresarial ocurre cuando la organizacion introduce sea nuevos procesos, servicios o

productos para tener como valor agregado un cambio positivo.

A su vez se establece cudles son las caracteristicas de la cultura organizacional y la
gestion humana que favorecen la innovacion, asi mismo la identificacion del estado actual de la
cultura organizacional, la gestion humana y el desempefio innovador en la empresa,
determinando las principales debilidades en la cultura organizacional y gestién humana que debe
superar la empresa para favorecer el desempefio innovador, es por ello que se proponen acciones
de mejora tendientes a consolidar una cultura organizacional y una gestion que favorezcan la

innovacion en la empresa.

La gestion humana es un campo de alta relevancia tanto para profesionales como
investigadores y brinda multiples oportunidades para realizar contribuciones cientificas a traves
de la investigacidn, con esto podemos destacar que la emergencia sanitaria generada por la
pandemia del SARS CoV2 Coronavirus Covid -19, generd un cambio no solo en la cotidianidad
familiar, educativa y social, sino también en las formas en que se llevaban a cabo las dinamicas
al interior de empresas u organizaciones, al igual casi todas llevaron en sus sistemas de gestion
un manejo de cambio, el cual implico la necesidad ineludible de repensar las formas

tradicionales de desarrollar las actividades laborales, mantener el nimero de trabajadores y
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seguir vigentes en el mercado, para ello la cultura organizacional y la innovacién jugaron un
papel esencial. Debido a lo expuesto, se considera necesario revisar la cultura organizacional
desde la innovacién y sus procesos que tienen lugar en la empresa Coremar Compafiia de
Servicios Portuarios S.A.S., ello con la finalidad de evidenciar las tendencias que utilizaron y el

grado de idoneidad de estas.

Ademas, se destaca la importancia de la cultura organizacional e innovacion en el
fortalecimiento y posicionamiento de liderazgo de las empresas a lo largo del tiempo, esto
permitira tener referentes claros, al momento de analizar la toma de decisiones de la empresa

Coremar Compafiia de Servicios Portuarios S.A.S.

Como resultados esperados, se propondra a la empresa como mejora continua que
establezca bases para convertir a las areas que la constituyen en una empresa con conocimientos
solidos en su cultura organizacional, lo que promovera a mejorar el desempefio innovador, no
solo de sus procesos organizacionales, al igual el de los colaboradores, mejorando los canales de
comunicacion para que sean mas eficaces; para ello implementaremos la estrategia del ciclo
PHVA (Planificar-Hacer-Verificar-Actuar), lo que nos va aportar solucion a los problemas para
mejorar los procesos e implementar cambios de mejora continua, ofreciendo un alto nivel de

flexibilidad y mejora iterativa.

A su vez en el andlisis de los resultados implementaremos la herramienta del analisis
DOFA (Debilidades, Oportunidades, Fortalezas, Amenazas), debido a que nos aporta estudiar el
contexto de la organizacion, examinando sus caracteristicas internas (Debilidades y Fortalezas) y
su contexto externo (Amenazas y Oportunidades), lo que nos impulsa a llevar a cabo una

propuesta de mejora continua para el desempefio innovador.
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Objetivos
Objetivo general

Proponer un plan de mejoramiento continuo del clima organizacional orientado al
fortalecimiento del desempefio innovador de la empresa Coremar Compafiia de Servicios

Portuarios S.A.S.
Objetivos especificos

e Establecer tedricamente cuales son las caracteristicas de la cultura organizacional
que favorecen la innovacion empresarial.

e Identificar el estado actual de la cultura organizacional y del desempefio
innovador, determinando las principales debilidades que debe superar la empresa
para favorecer el desempefio innovador.

e Proponer acciones de mejora continua tendientes a consolidar una cultura

organizacional que favorezcan la innovacion en la empresa.
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Marco conceptual y tedrico

Antecedentes investigativos

Coremar fue fundado en 1958 como el primer conglomerado maritimo de Colombia en la
prestacion de servicios logisticos integrales soportados en infraestructura propia a lo largo de las
costas colombianas. A través de las Unidades de Negocios, representadas por el Cluster de
Palermo y Coremar Offshore, se brindan servicios integrales a la medida de los clientes. De esta
manera Coremar se consolida como una solucién logistica integral. Este desarrollo industrial y
portuario que se encuentra ubicado en la Ribera Oriental del Rio Magdalena, cuenta con mas de
170 hectéreas. Es hoy el motor de progreso para el corregimiento de Palermo, Municipio de Sitio
nuevo, cuyos habitantes ademas de contar con este proyecto que brinda oportunidades laborales.
Como antecedentes investigativos, para la elaboracién de la tesis se mencionan los siguientes

estudios:

Cavelier B & Sanchez L (2020). El objetivo de este documento es explorar la relacion
que existe entre la cultura organizacional y la productividad laboral de una empresa, en particular
como lo es la empresa objeto de estudio, para lo cual se realizé una revisién bibliogréafica a fin de
profundizar en los conceptos y estudiar sus relaciones. La metodologia que se desarroll6 es una
metodologia mixta, fundamentada y enfocada en el desarrollo sostenible, por lo que combina
parte cualitativa y cuantitativa. Desde la parte cualitativa, se realizaron entrevistas estructuradas
a varias empresas en Colombia con la finalidad de entender la percepcion de los trabajadores
frente la cultura organizacional y la productividad, en cuanto a la parte cuantitativa se midieron
variables que permiten analizar las tendencias en cuanto a cultura organizacional y la innovacion

en la empresa.
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El andlisis teorico realizado hasta el momento permite inferir en como el impacto de la
cultura organizacional propiciadora del cambio produce un aumento de la productividad laboral
en cualquier empresa, por lo que la cultura organizacional es un elemento clave para la
sostenibilidad de las empresas, lo que redunda en una efectividad para la competitividad

empresarial (Cavelier, 2020).

Cultura organizacional verde: analisis desde las dimensiones de sostenibilidad corporativa.

Gentilin (2017) considera el interés de examinar las dimensiones de sostenibilidad corporativa,
como recursos que argumentan el desarrollo cultural organizacional verde, por lo que aplica una
metodologia de corte positivista, con alcance correlacional-explicativo, para lo cual utiliza una
encuesta en escala Likert; en la que muestra (n = 36) estd compuesta por personal directivo de
empresas (PYMES) del sector hotelero de Barranquilla (Colombia). Dichos datos una vez
procesados por medio de herramientas estadisticas descriptivas e inferenciales, como lo es la
regresion lineal multiple, muestran resultados de la insercion de un grupo de pensamientos,
sentimientos y percepciones con relacion a la administracion ambiental con origen al criterio de
cultura organizacional verde, en lo que se infiere que la sostenibilidad dentro del marco
corporativo es uno de los elementos mas importantes para la evolucién de las organizaciones

hacia su adaptacion a las dindmicas actuales del desarrollo sostenible.

Aspectos de la cultura organizacional y su relacion con la disposicion al cambio

organizacional.
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Vesga et al. (2020) deja en claro con el trabajo investigativo la relacion existente entre la cultura
organizacional y la actitud al cambio organizacional. El trabajo realizado por VVesga corresponde
a una investigacion de tipo empirica cuyo objetivo se basa en una estrategia asociativa, siendo asi
este estudio enfocado hacia un disefio correlacional simple, de manera, que se predice las
relaciones existentes entre las dos variables. Para el desarrollo del trabajo los investigadores
tomaron una muestra 558 participantes de cuatro entidades de educacion superior. Se observa en
los resultados las relaciones significativas entre los factores organizacionales, y los tipos. Ente
los factores describe: caracteristicas dominantes, liderazgo organizacional, administracion de
personal, union de la organizacion, énfasis estratégico y criterio de éxito; asi como cuatro tipos
de cultura organizacional: clan, adhocracia, mercado y jerarquia. Se demuestra también la
relacion que tiene la cultura organizacional con aspectos organizacionales y la transmision de

informacidn corporativa de la empresa a todos sus colaboradores.

Cultura organizacional para la sostenibilidad empresarial

Segun Reyes (2021) el estudio y analisis de la cultura organizacional hoy en dia tiene gran
relevancia por el tipo de informacion que suministra, ya que estos estudios muestran la realidad
de la empresa expresada desde la Optica de sus colaboradores. Igualmente, la sostenibilidad
empresarial se entiende desde el desarrollo y crecimiento organizacional acogiendo valores y
principios que encaminan a las empresas hacia lograr la equidad, la justicia social y econémica
dando interés puntual y especial al cuidado de la naturaleza y medio ambiente. En la
investigacion los autores utilizan un enfoque mixto de investigacion siendo el enfoque cualitativo
desde un disefio participativo y el enfoque cuantitativo que se basa en un disefio transeccional

descriptivo. El objetivo de la investigacion es de disefiar un programa de entrenamiento socio-
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psicoldgico que permita el cambio de cultura organizacional de la empresa donde se aplica la

investigacion.

Restrepo (2020) indica que la importancia que tiene hoy la cultura organizacional y la
innovacion en el buen desempefio de las organizaciones y en su capacidad de adaptacion al
entorno es fundamental para tener éxito, ha generado un interés progresivo en identificar cuéles
son sus condicionantes. En este trabajo se distinguen los aspectos organizacionales y culturales

que inciden en la conformacion de una cultura para la innovacion y el rol que estos desempefan.

De acuerdo con Restrepo (2020), aspectos como el liderazgo, la estructura
organizacional, los procesos de aprendizaje y conocimientos tienen relevancia en la formacion de
una cultura propiciadora de la innovacion, por lo tanto, el apropiarse de estos aspectos trae como
beneficio una clara ventaja en la mejora de la competitividad y en el desarrollo e implementacién
de tecnologias en las organizaciones. Del mismo modo hay aspectos culturales que inciden en el
desarrollo de actividades en la empresa y que provocan un gran impacto en la inclusion de la
innovacion, dichos aspectos son: creencias, valores y normas culturales, tipos de comunicacion,
pensamiento creativo, participacion de los individuos y empoderamiento, motivacién y actitud

emprendedora.

Si empoderar es entendida como accion de otorgar poder a otro u otros, al dotarlo de
facultades, gue conduzcan a producir competencias para el cabal desarrollo de la accion
pretendida entre las partes que intervienen en el proceso productivo, por lo que ello implica
asumir compromisos mutuos entre los actores participantes para sacar adelante una
iniciativa de indole organizacional, como lealtad, disciplina, responsabilidad, sentido
de pertenencia para con la organizacién de la que se hace parte (Jiménez-Munive, José Maria;

Luna-Nemecio, Josemanuel & Jiménez-Munive, Cayetano, 2022).



19

Analisis del cambio de la cultura organizacional en una fusion del antes, durante y después

De acuerdo con lo expresado por Peterssen (2015) en la actualidad las empresas grandes asumen
mayores riesgos, amenazando en la sostenibilidad y crecimiento de las organizaciones, y en
reaccion surge como estrategia las fusiones con otras empresas representando esto una
alternativa y ventaja para mantenerse a flote, esto se ve reflejado en la empresa donde se
establece la conformacion de un grupo de empresas que propicia un fortalecimiento general y no
individual que a su vez se establece como una fortaleza en temas portuarios para todos los

involucrados.

El trabajo de Molina (2020), resalta la estrategia organizacional como objeto del
resultado de una buena cultura organizacional. Para el desarrollo del trabajo el autor realiza
entrevistas a los coordinadores de 6 empresas que consideraban ser exitosas en sus procesos, y
que, para llevar a cabo el éxito, realizaron intervenciones en lo referente a la transformacion de la
cultura organizacional, Adicionalmente con los datos tomados de las muestras se logro
identificar la relacion entre las metodologias enfocadas al cambio de comportamientos y el
objetivo primario de lograr la necesaria transformacion cultural. El trabajo realizado es relevante
para el estudio del proyecto en la empresa Coremar, ya que se establecen similitudes y

diferencias y se rescata los mecanismo y métodos que usé cada organizacion.

Innovacién organizacional: Cultura, condicion para la estrategia

Méndez (2020) indica que, a dia de hoy la sostenibilidad de las empresas es un punto clave, por
lo cual es importante estudiar aquellas organizaciones que han alcanzado un nivel de desarrollo y

permanencia en el mercado importante. Con el trabajo investigativo basado en un enfoque
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cualitativo se lleva a cabo un analisis sobre la cultura que caracteriza a las empresas estudiadas y
basados en sus estrategias, identificando aquellos rasgos y dinamismos que las mantienen
fortalecidas a lo largo de su operacion. Asi mismo se identifica las relaciones entre la cultura
organizacional, la estrategia que implementan y los elementos que se establecen para que ser mas

competitivos.

Propuesta de un sistema de gestion de la innovacion basado en reglas simples como estrategia

de cambio organizacional

Tobdn (2019) indica que hay limitaciones para la gestion de la innovacion en una empresa, que
algunas veces es paralizada por sus directivos desde la toma de decisiones que puede estar
abordada por temor al riesgo, otras veces por la inestabilidad de los mercados, por la
competencia y que en general producen en los directivos un incierto en la busqueda de otras
oportunidades. En Colombia en el sector de las autopartes, quienes hoy en dia tienen en su contra
desventajas competitivas, y que de una u otra manera tienen que estar observando y adaptandose
al ritmo de la competencia adicional a esto se suma la movilidad flexible y compartida, la
electrificacion, la conectividad vehicular, la entrada de vehiculos autdbnomos, la tasa de
innovacion, que sumado todo este tipo de factores amenazan la sostenibilidad de este tipo de
industria. Del mismo modo el estado del mercado cambiante, hace que la estrategia tradicional
de la industria automotriz sea ineficiente en temas de costos, lo que hace que la rentabilidad esté

disminuida.

Por otra parte, se exponen algunos conceptos y teorias epistemoldgicas estudiadas por

diversos autores, que dan cuenta de la importancia de la gestion de calidad en el desarrollo
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empresarial. Para empezar, se decidio abordar el tema de cultura organizacional. Garcia (2006)
explica que la cultura es el camino de conductas, practicas, creencias y valores a los
colaboradores de la organizacion deben adaptarse para qué la creacion y el mantenimiento de
entorno laboral sea estable y enriquecedor, dado que esta influye de manera directa en el
comportamiento de los colaboradores y en los resultados qué estos obtengan a lo largo de su vida

Yy su carrera empresarial.

Por otro lado, Gentilin (2017), dice que la nocion de cultura ha ido cambiando poco a
poco a lo largo del tiempo, ya no se ve a la cultura s6lo como los comportamientos y creencias,
por el contrario, se evidencia como una de las claves para lograr que el colaborador crea en una
empresa, en el producto y lo qué representan los resultados. Sin embargo, ha surgido nuevas
posturas y fuentes de estudio lo postulan como la alternativa qué abre la posibilidad de entender
la vida y la complejidad, no tanto para intervenirla, sino para manejarla y asi como equipo

organizacional se puedan conseguir los resultados esperados.

En el texto “Impactos de la pandemia sobre las organizaciones: una reflexion desde la
perspectiva de la gestion del talento humano” escrita por Calderon, G. (2020), esta presente
cémo el concepto de gestion de calidad, el cual ha evolucionado a lo largo del tiempo,
destacandose como un modelo que contribuye al desarrollo de la empresa. A toda vez, su
principal premisa es que sus colaboradores cuenten con condiciones éptimas en el trabajo y que
puedan realizar sus actividades desde la motivacion y el compromiso, logrando de este modo

mayor productividad.

El s6lo hecho de que los empleados o trabajadores decidan concentrar sus energias
en un mismo proposito -apuesta en comun- produce alegria, estrecha lazos de

hermandad, de fraternidad y genera paz, en tanto la accién se gesta en un mismo
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escenario social, se transfieren saberes, se regulan y robustecen los procesos interactivos y
nacen nuevas oportunidades de emprendimiento y de fortalecimiento organizacional,
se vive una vida comprometida con las unidades productivas reivindicando con hechos los
resultados del trabajo en el quehacer organizacional, en pos de una mayor productividad

organizacional. (Jiménez-Munive, José Maria et al., 2022)

Calderon (2020) explica que el concepto de gestion de calidad ha evolucionado a lo largo
del tiempo, destacandose como un modelo que contribuye al desarrollo de la empresa. A toda
vez, su principal premisa es que sus colaboradores cuenten con condiciones 6ptimas en el trabajo
y que puedan realizar sus actividades desde la motivacion y el compromiso, logrando de este

modo mayor productividad.

No obstante, Calderdn (2020) advierte que con la pandemia las dindmicas al interior de
las organizaciones cambiaron obligatoriamente y el distanciamiento social supuso una anulacion
de la comunicacion habitual, caracterizada por su espontaneidad a lo que el autor propone una
comunicacion de lenguaje afectivo que logre percibirse incluso cuando los canales de la
comunicacion sean las TIC y que cada apreciacion de los directivos o gerentes a sus empleados

se dé desde la empatia.

Calderdn (2020) también sefiala que no se puede olvidar que la pandemia es una
problematica transitoria y que los cambios que se realicen en la cultura organizacional si bien
son importantes para salvaguardar la funcionalidad de las empresas, son cambios que responden
a la inmediatez de la situacién, la tarea principal consiste en crear alternativas eficientes que no
vulneren la salud mental y fisica de los colaboradores, ya que son capital humano e intelectual

fundamental para la construccion de las empresas.
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Por su parte, Naranjo-Valencia y Calderdn-Hernandez (2015) en su estudio “Gestion
humana en la empresa colombiana: sus caracteristicas, retos y aportes. Una aproximacion a un
sistema integral”, realizan una investigacion de caracter descriptiva-comprensiva, en la cual por
medio de entrevistas, grupos focales y cuestionarios recopilan informacion de 273 empresas
colombianas para determinar que la matriz de la gestion humana de cada empresa es particular y
obedece a su filosofia empresarial, estrategia corporativa y cultura organizacional. Cabe resaltar,
que el concepto de gestién humana no solo hace referencia a la parte operativa de la empresa, la
gestion humana, es ante todo estratégica y ello supone que debe cumplir con unos objetivos

organizacionales y ser generadora de valor.

En ese mismo orden de ideas, de acuerdo con Naranjo-Valencia y Calderon-Hernandez
(2015) se manejan dos conceptos que son fundamentales tenerlos en cuenta al momento de
entender la incidencia de la gestion humana en el desarrollo de las empresas. El primero
concepto “Gestion Humana Moderna” lo define como aquel que: “trasciende los procesos
propios de la administracion de personal” y que se ha transformado en un elemento que se

encarga de la direccidn de las personas en una organizacion.

Por otra parte, al referirse al concepto de “Capital Humano”, Naranjo-Valencia (2015)
indica que este es intrinseco a los talentos que poseen los colaboradores y sus capacidades en
cuanto al saber hacer y el querer hacer. En esa misma linea, encontramos un articulo de los
mismos autores, el cual lleva por titulo “Gestion humana en las organizaciones un fendmeno
complejo: evolucion, retos, tendencias y perspectivas de investigacion”. En este trabajo a través
de cinco etapas los autores explican el nacimiento y la evolucion de la gestion humana, la cual
surge en el siglo X1X como consecuencia de la Revolucion Industrial, en ese primer momento, se

considera a los empleados como simples maquinas, quienes deben responder a las demandas de



24

la produccion, esa idea mecanicista del empleado pronto fue sustituida por la mejora de las

condiciones laborales creandose en el siglo XX los sindicatos obreros.

No obstante, con el surgimiento de las teorias neoliberales, cuya caracteristica principal
fue la reduccion del Estado en politicas econémicas trajo como consecuencia predominio de
intereses productivistas por encima de los intereses humanos, gestandose una relacién de
subyugacion para los empleados. Posteriormente, la gestion humana se pens6 desde la parte
administrativa atendiendo solo asuntos como la seleccién, contratacion, pago de némina y demas

actividades, es en el siglo XXI donde adquiere su caracter estratégico (Naranjo-Valencia, 2015).

Es de suma importancia, conocer e identificar los rasgos culturales de los que mayor
presencia se tiene en las organizaciones para encaminar los esfuerzos y proponer recursos de
transformacion y mejora queé enriquezcan la cultura de innovacion (Naranjo-Valencia &
Calder6n-Hernandez, 2015). Por otra parte, Slagter (2009), propone qué a nivel organizacional,
la innovacién es el acto de comprender el problema, proponer soluciones e ideas para beneficio
del grupo y de la compafiia en general. Si al comportamiento innovador se le suma a la lluvia de
ideas en medio del conocimiento qué se comparte, podriamos afirmar qué esto contribuye de

manera significativa a un éxito en el proceso continuo de innovacion.

Por su parte, Ahmed (1998), esclarecer qué para qué una empresa pueda ser innovadora,
necesita una cultura organizacional solida y qué esté encaminada a fomentar un clima propicio
para que pueda transcurrir de manera eficaz y eficiente proceso de innovacion y de creatividad,;
que a su vez debe estar respaldada por acciones qué ayuden a establecer un entorno donde las
personas se sientan coémodas con el proceso qué estan viviendo. Se ha demostrado que ademas de

la innovacién, la motivacion es la fuerza primordial en el proceso de generacion de nuevas ideas
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en una organizacion, y esto ocurre en el momento en qué los empleados tienen una fuerte

identificacion con la organizacion.

Partiendo de esto, podriamos afirmar que la cultura organizacional se desempefia como
un factor importante y fundamental en la motivacion del comportamiento innovador, ya que
crean un sentido de compromiso frente a creer en lo qué importante qué es el factor innovador
como un valor agregado y seguir las normas que rigen el factor de la innovacion dentro de la

organizacion (Hartmann, 2006).

En este acapite, es necesario desarrollar el concepto de innovacion, trabajado por los
autores como Galvez (2016), quien, a partir de la experiencia reciente con el Covid-19, planteé la
necesidad de reinventarse en comercializacion, protocolos de bioseguridad en el proceso de
produccion y estrategias de mercado para que las medianas empresas logren estar vigentes y

enfrentarse a la competencia extranjera.

Tal como sostiene Salazar (Cavelier, 2020), las empresas pequefias son importantes por
sus aportes a la economia del pais, ya que generan alrededor del 80% del empleo y el 35% del
Producto Interno Bruto segin el DANE. Por otro lado, los autores cuestionan la falta de politicas
gubernamentales debido a que no atendieron a las necesidades de las MiPymes, para que
subsisten en medio de la crisis sanitaria, para sustentar su tesis analizaron 140 empresas llegando
a la conclusion que el 64% de ellas sean imitadoras, 16% innovadoras y el 21% innovadoras-
imitadoras. Los autores plantearon que la innovacién esta relacionada con el aprovechamiento

del capital humano.

En esa misma linea, respecto a la importancia de la innovacion como herramienta para

mantener vigente diferentes tipos de organizacion, cabe destacar, el trabajo de Angel et al.
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(2013) por medio del cual quedo sentado que la innovacidn no es un concepto de moda, sino que
obedece a un proceso de gestion que conlleva al liderazgo de una empresa, pero para elaborarse
depende de la cultura de la empresa y esto es la forma en cémo se hacen las cosas en la

organizacion , de ello dependera el éxito o el fracaso del proceso de innovacion.

Ahora bien, el estudio se enmarca en el contexto de la organizacion Corona y como esta a
partir de los afios noventa y la apertura econdémica que se estaba viviendo en el pais, se planted
un modelo de innovacion mas ambicioso, a toda vez, que la globalizacion ofrece a los
consumidores gran variedad de productos. En un primer momento, replicaron la tecnologia de
punta y la adaptaron a sus necesidades con la finalidad de suplir la demanda existente, ademas de
acudir a la metodologia 6 Sigma, Total Productive Maintenance (TPM) y Lean Manufacturing,

constituido como el Kit Corona para el proceso de la innovacion.

En ese sentido Angel et al. (2013) comprenden el concepto de innovacion de la siguiente
forma: “La innovacion estaria al servicio de las definiciones de las necesidades para ganar en el
mercado de cada unidad de negocios, y no serd un proceso aislado manejado por un equipo
pequefio, sino que tendria una alta participacién y una evolucién de la cultura empresarial de la

compania” (p. 75).

Desde la 6ptica de Angel et al. (2013), la cultura ambiental, las organizaciones, las
personas y el medio ambiente natural estan tendiendo a un modelo organizacional de Green
Office, un modelo cuyo objetivo es reducir las emisiones de diéxido de carbono y la huella
ecoldgica que dejan las oficinas. Green Office conduce a los empleados de una oficina a trabajar
en un medio ambiente mas agradable, mejora la conciencia por el medio ambiente y lleva a una
reduccién de costos. La aplicacion de este programa beneficiara tanto a la organizacion como al

medio ambiente.
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Los autores, también plantean el concepto de innovacion abierta como una estrategia para
mantenerse a la vanguardia a través de la vinculacion de diversas capacidades y en con
universidades para desarrollar proyectos de investigacion y de esta forma establecer una red
externa de cooperacion conformada por diversos actores con conocimientos especificos en

distintas areas que contribuyan a la mejora continua de la organizacion.

Por su parte, Naranjo-Valencia y Calderén-Hernandez (2015), buscando identificar el
proceso de consolidacion de una cultura organizacional, resaltaron aspectos cualitativos de ella,
por medio de entrevistas y grupos focales que proporcionaron informacién sobre sus dindmicas,
arrojando que la empresa pese a ser en esencia innovadora tenia una aversion al riesgo, lo cual no
es del todo positivo, ya que la incertidumbre también hace parte de la cultura organizacional,

destacandose que en la empresa objeto de estudio, prima la cultura racional.

Al respecto Shein (citado por Naranjo-Valencia y Calderén-Hernandez), define la cultura
organizacional como el modelo de presunciones basicas, inventadas, descubiertas, o
desarrolladas por un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse a sus problemas de adaptacion
externa e integracion interna y que han ejercido la influencia para ser consideradas validas, y, en
consecuencia, para ser ensefiada a los nuevos miembros como el modo correcto de percibir y

sentir esos problemas.

En esa misma linea, encontramos el trabajo de Vivares et al. (2021) sobre el modelo de
analisis de la cultura organizacional en los sistemas de produccion y operaciones. En este trabajo
se evidencia un vacio de conocimiento en cuanto los modelos de los sistemas de operacion-
produccién. Hofstede (citado por Vivares, 2021) plantea que la cultura organizacional puede

definirse como el conjunto de valores, creencias o principios esenciales y arraigados en los



28

integrantes de una organizacion cuya configuracion determina el comportamiento de las personas

dentro de esta y le permite distinguirse de organizaciones.

Por otra parte, estudios anonimos acerca de la cultura organizacional se iniciaron
aproximadamente hace poco mas de 40 afios por investigadores como Jaques Elliot, Goffman
Erving, Barnard Chester y Selznik Paul, quienes investigaron acerca de los elementos
significativos tales como valores corporativos y direccion general de la empresa (Vivares et al.,
2021). A mediados de los afios 70, se afianza la cultura organizacional adquiriendo asi mayor
complejidad el concepto de empresa, pues ya no solo se enfoca en la rentabilidad, sino que
tomaba relevancia la organizacion como entidad social, adquiriendo de esta manera
responsabilidades orientadas hacia el capital humano y su entorno, lo que conlleva a afirmar que

la vida cotidiana en las organizaciones es compleja desde el punto de vista social.

Por su parte, citando a diversos autores, Lopez (2013), relaciona dos paradigmas
conceptuados con la cultura organizacional, una de ellas es la cultura corporativa la cual surge en
los 80 tras la crisis econdmica en Estados Unidos y se refiere a la cultura como mecanismo que
sirve como plataforma para la interaccion de los seres humanos con su entorno, y la otra es el
humanismo radical, se refiere a las interacciones de los individuos en su entorno laboral. A
continuacion, se relacionan algunas definiciones de cultura organizacional desde la perspectiva

de la Cultura Corporativa planteada por Zapata.

De acuerdo con la autora precitada, la cultura esta conformada por elementos como lo
son el sentir, el actuar, el pensar, los cuales son aprendidos y compartidos por una diversidad de
individuos de manera plural es un conjunto unido de formas de pensar de sentir y de actuar mas
0 menos formalizadas que son aprendidas y compartidas por una pluralidad de personas y que

sirven de manera objetiva y simbdlica para reunirlas en una colectividad particular y distintiva.
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Ouchi (citado por Lopez, 2013), describe la cultura corporativa como la cotidianidad y el
entorno organizacional conforman la cultura de una empresa. Deal y Kennedy (1982), definen la
cultura como el conjunto de credos, emblemas, sefiales, y de actos realizados en la empresa. Para
Davis (citado por Lopez, 2013), la cultura organizacional representa un tema unificador, pero

escondido que da una direccion y una movilizacion en el &mbito de los recursos.

Lemaitre (citado por Lopez, 2013) indica que la cultura es un sistema de hechos y de
valores que pueden ser compartidos por todos los individuos de la empresa. La cultura es un
procedimiento que congrega talantes explicitos y afectuosos de la organizacién en un sistema
combinado de simbolos como mitos, ideologias y valores. Schein (citado por Lopez, 2013), en su
definicion de la cultura, plantea una mirada desde tres angulos diferentes pero que guardan

relacion: artefactos y creaciones, valores, creencias fundamentales.

El primer nivel lo conforman las creencias del ser humano, el constructor de espacio y las
relaciones espaciales humanas. El segundo nivel esta conformado por los valores y la ideologia,
mostrando los ideales y los objetivos culturales de un cierto grupo de personas, al igual que las

rutas para alcanzarlos. El tercer nivel retne el lenguaje, la tecnologia y la organizacion social.

Jaeger (citado por Lépez, 2013), define las creencias del ser humano como base
fundamental de la cultura organizacional. En la primera categoria se encuentran las creencias
referentes a las relaciones corporativas de la organizacion con su entorno. La segunda categoria
define las creencias sobre el caracter de la realidad y la honestidad, y acerca de los cimientos de
las decisiones. Una tercera categoria de las creencias comprende el concepto que el ser humano

se forma de la misma naturaleza y su entorno.
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El concepto que uno tiene de la naturaleza de la actividad humana forma la cuarta
categoria de las creencias fundamentales relacionadas con la cultura organizacional. La quinta 'y
Gltima categoria de las creencias fundamentales se refiere a las relaciones humanas. Todas las
organizaciones tienen una cultura y una estructura, la cual varia de acuerdo a la identidad de la

empresa.

De acuerdo a las diferentes definiciones de los autores, se puede afirmar que todos tienen
en comun que la cultura se constituye de elementos tangibles e intangibles que puede 0 no
producir la empresa y que son propios de ellas. La cultura organizacional es la base del éxito de
todas las empresas independiente del sector econdmico. Con buenos cimientos corporativos la

organizacion fortalece la cultura y por ende la innovacion de la misma.

A continuacion, se relacionan algunas definiciones de cultura organizacional desde la
perspectiva Humanista-Radical planteada por Lépez (2013). La cultura organizacional es una
realidad mezclada y diferente; ademas de ser un conjunto complejo y multidisciplinario que
abarca una gran parte del entorno cotidiano en los grupos sociales. Tylor (citado por Lopez,
2013), sostiene que la cultura es complicada porque incluye creencias, conocimientos,
costumbres, valores éticos y morales y deméas capacidades y costumbres adquiridas por el

hombre como miembro de una sociedad.

Para Linton (citado por Ldpez, 2013), la cultura es la suma de conocimientos, de
actitudes y de modelos habituales de comportamientos que tienen en comun y que transmiten los
miembros de una sociedad en particular. La cultura es un conjunto de elementos en relaciones
dialécticas constantes: concretas econémicas, sociales y simbolicas. Los miembros de una
sociedad humana estan sometidos, en la constitucion de la misma como sociedad, a una

dialéctica fundamental entre tres niveles o sistemas: el sistema de produccion de bienes
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materiales, el sistema de produccion de bienes sociales y el sistema de produccion de bienes

inmateriales (magia, religiones, simbolos, creencias, etc.)

Izasa-Vélez (2013) sefiala que para los afios setenta se observa un cambio en la forma de
pensar referente a la cultura organizacional, ya que para antes de esa época la organizacion se
contemplaba desde el punto de vista econémico. En los setenta se establece que la organizacién
es una entidad compuesta de valores y principios donde participan en esos procesos los
trabajadores quienes juegan un papel fundamental en el desarrollo de la empresa desde la cultura
organizacional. En el trabajo el autor hace énfasis en un modelo de cultura que parte desde lo
general a lo particular y estructura su modelo en dimensiones histdrica y social, conjuntos
simbdlicos de la organizacion, subculturas y finalmente elementos de la cultura que guardan

relacion con la gestion empresarial.

Por otra parte, se puede afirmar que la cultura organizacional es generadora de cambios
en la cultura social y viceversa, ya que una nueva vision de cultura social conlleva a una nueva
cultura organizacional, la cual es caracterizada por la innovacion. Asi pues, la premisa
innovadora estimula a una cultura innovadora basada en valores sociales, principios y creencias
y, por ende, toda generacion de cambio en la cultura organizacional debe basarse en valores,
principios y obediencia a estrategias disefiadas para este fin, conllevando a la practica de

acciones especificas.

Partiendo de que, para asimilar los cambios en la cultura organizacional fundamentada en
la innovacidn, inicialmente se deben introducir creencias, valores y principios que generen la
sustitucion del concepto tradicional de cultura organizacional y la interpretacion de esta por la
sociedad por otra mas acorde a las nuevas realidades. Ahora bien, la innovacion no sélo se

refiere a los cambios tecnoldgicos, sino también a la capacidad de transformacion de la sociedad,
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el ser humano es innovador, sin embargo, existen unos individuos mas innovadores que otros,

por ende, se observan sociedades mas innovadoras que otras (Mass, 2005).

Schumpeter (1967), dice que, la innovacion y la cultura organizacional, esta representada
en el talento humano, por lo que se considera que la innovacién es la base fundamental de la
economia y conlleva a cambios sociales que contribuyen a nuevas formas de organizacion, es
decir induce a la creacion de nuevos hébitos sociales. Dicho de otra manera, la innovacién busca
cambios radicales enfocados hacia la eficiencia, la eficacia y la productividad de las
organizaciones y de su talento humano; por lo tanto, se puede decir que la innovacién es una
actitud o paradigma que estimula la creacién de valores basados en la creatividad y en una lluvia

de ideas.

De alli depende de los cambios en la cultura organizacional, ya que la empresa tiene en
sus manos continuar con el mismo modelo organizacional tradicional o se arriesgue a visionar
otros valores de cara al futuro. Por su parte, Ulrich (1997) conceptla que, la actitud mental
compartida entre varias empresas y similares, asi como la nueva visién de empresa también
compartida con clientes, empleados y demas colaboradores, se basa en nuevos valores culturales
orientados al logro, a la calidad, la cooperacién y el autoaprendizaje. Por otra parte, las empresas
y su cultura se caracterizan por la integracién de una cultura organizacional con visién
globalizada ante la realidad de los individuos, manteniendo claras sus metas con la proyeccién
social del mundo, sus politicas internas y estrategias corporativas. Esto con el fin de mejorar
continuamente los procesos internos, la cultura corporativa y organizacional, como base sélida
de la productividad y del talento humano, el cual es un trabajo conjunto entre todos los miembros

que la conforman de acuerdo a su estructura organizativa.
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(Jiménez-Munive, Cayetano & Jiménez-Munive, José Maria, 2022) en el gerenciamiento
moderno esta la respuesta a las debilidades de la organizacién, si todos en la organizacion
participan en la identificacion de las dificultades, todos ellos procesan los problemas, definen
posibles soluciones, escojan las mas convenientes y emprendan las acciones necesarias para
hacerla realidad. Si todos participan del problema, todos deben pensarlo, derivar respuestas y
comprometerse realmente en las soluciones, asi el clima organizacional al cambio seria propicio

y favorable para alcanzar resultados positivos.

(Jiménez-Munive, Cayetano et al., 2010) los procesos de retroalimentacion son claves
para asegurar el mejor funcionamiento de la organizacién desde cada una de éreas de la
organizacion sean estas misionales o de apoyo en funcion de los demandantes del servicio que la
organizacion ofrece. Lo cual es vital para que compita en medio de otras organizaciones,
responda a las exigencias con eficacia y efectividad. Para logar este prop6sito debe imbuirse en
la cultura del cambio en donde su personal se identifique con la organizacidn, con su quehacer
organizacional de manera responsable y comprometida. De ahi la importancia de estudiar
criticamente los procesos administrativos de causa-efecto, eliminar aquellos que obstaculizan,

hacen improductiva y poco rentable su labor organizacional.
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Metodologia

En esta investigacion se utiliza una metodologia de enfoque mixto, de alcance descriptivo, la
cual, segun Hern&ndez et al. (2014), se exponen enfoques cualitativos y cuantitativos, este Gltimo
con la finalidad de darle a la investigacion métricas que determinen variables para su estudio.

Esta metodologia es apropiada de acuerdo al contexto de estudio del trabajo investigativo.

Adicionalmente la investigacion esté a la vanguardia con la innovacion desde la
sostenibilidad, destacando que el desarrollo sostenible se compone de 3 pilares, lo econémico,
social y ambiental, que desde hace un siglo atras los mercados se enfocaron més en el desarrollo
econdmico, en lo concerniente a la oferta y la demanda, flujos monetarios, valor, etc. dejando a
un lado, y dandole menos importancias a los otros dos elementos, pero que si bien es importante
darle el lugar que deben tener lo social donde entra a juagar un papel fundamental el bienestar de
las personas, las oportunidades que estas puedan tener, mejorar su estilo de vida y finalmente el
considerar lo ambiental colocando limites que establezcan la seguridad ambiental donde
consideremos el impacto que nuestro estilo de vida provoca en el medio ambiente. Estas
consideraciones son pieza fundamental que engrana en la cultura organizacional de una empresa
y en los procesos de innovacion fundamentando nuestras acciones entorno a un desarrollo en

equidad.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la recoleccion de datos se aplicaron encuestas tipo cuestionario en la empresa objeto de
estudio, las cuales tuvieron un caracter semiestructurado y se aplicaron a 27 colaboradores. El

desarrollo del instrumento consistié en un cuestionario semiestructurado de 108 preguntas,
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enfocadas en conocer la percepcion de cada colaborador referente a la cultura organizacional e

innovacion empresarial. Se destaca que la metodologia se baso en llevar a cabalidad las etapas

del ciclo PHVA las cuales son Planear, Hacer, Verificar y Actuar; a continuacion, se describe lo

ejecutado en cada una de las etapas:

Planear: se baso en la exploracion inicial tedrica, donde se hizo un abordaje inicial de la
identificacion del problema, llevando a cabo una lectura previa acerca de la problematica
a investigar, se realizo el marco tedrico conceptual y de contexto, que brindo los
elementos suficientes para soportar los siguientes pasos de la investigacion. En la
formulacién del problema y objetivos se identificaron las principales variables
consideradas en la investigacion.

Hacer: en esta etapa se generd la primera version del documento definiendo categorias e
items y demas aspectos requeridos, esto con la finalidad de hacer la recoleccion de datos
para identificar la informacion en la empresa, esta recoleccidn se hizo a través de la
aplicacion de la encuesta. Se realizaron varios ciclos de trabajo con el area de talento
humano para hacer la presentacion del mismo, viabilidad y autorizacion para llevar a
cabo el proyecto, esta investigacion fue aprobada por los directivos de gestion humana de
la empresa. En la aplicacion del documento se tuvo presente las notas aclaratorias, como,
por ejemplo: las encuestas seran anénimas, no sera revelada en ningan informe, entre
otras.

Verificar: en el andlisis de los resultados, se analiz6 y procesé los datos recolectados, se
aplico los principios de modelamiento para realizar informe propio de la investigacion.,
ademas se valord la condicion socio estratégica y demas variables estudiadas, por lo

anterior se realizaron diferentes analisis que conlleven al cumplimiento de objetivos y
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obtener respuestas que se plantearon en la pregunta de investigacion.

e Actuar: se elaboraron los productos necesarios para la investigacion, hacer la respectiva
divulgacién de la misma, dejar la informacion documentada y realizar el seguimiento a la
ejecucion de planes de accion y cierre de las mismas. De igual forma se gestionaron las

oportunidades detectadas para la mejora del proceso.
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Resultados

A continuacion, se presentan los resultados emitidos de la aplicacion de la encuesta de
innovacion empresarial aplicada a colaboradores de la empresa objeto de estudio, empresa
dedicada a la prestacion de servicios en el sector maritimo, logistico y portuario, empresa con 60

empleados en némina bajo contrato indefinido.

Se aplico la encuesta con preguntas orientadas hacia el proceso innovador en la
compafiia, enfatizando que la misma hace parte del proyecto macro de investigacion llamado
“Modelo de innovacion para micro, pequeiias y medianas y grandes empresas (fase )”, y de la
cual hace parte la empresa Coremar Compafiia de Servicios Portuarios S.A.S, enfocada en la
investigacion “Evaluacion y propuesta de transformacion de la cultura organizacional de la
empresa Coremar Compafiia de Servicios Portuarios S.A.S, para la mejora continua del

desempeno innovador”, y para ello se estan encuestando empresas en todo el pais.

Se comunica a traves de la encuesta lo concerniente a la confidencialidad de los
resultados y generalidades de la misma, enfocada que la informacion que nos suministre el
colaborador sera de caracter confidencial, sera utilizada estrictamente para efectos académicos:
de un lado, los estudiantes podran conocer la situacion actual sobre la innovacién en las
empresas para hacer propuestas de mejora como parte de su proceso formativo profesional, de
otro lado, las universidades podran conformar una base de datos con empresas de multiples
lugares del pais para efectos estadisticos; los resultados de estas encuestas seran enviados a cada
empresa que corresponda con el objetivo que cada una pueda revisar, validar e implementar el
plan de mejora propuesto de acuerdo a sus necesidades, ademas se adiciona que la informacién
obtenida para el tratamiento de los datos personales la persona la ha suministrado de forma

voluntaria y es veridica. Previo a responder las apreciaciones descritas en la encuesta se le
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agradece al colaborador responder de la manera mas atenta posible al marcar la opcion que
corresponda, segun su nivel de acuerdo con cada una de las afirmaciones sobre la empresa y al

finalizar el cuestionario se hizo una evaluacion de la encuesta.

Para la evaluacion se tuvo presente la variable de calificacion cuantitativa, lo cual nos
permitié medir el valor que cada encuestado selecciono por cada pregunta y tenia una unica
calificacion entre 1 (puntuacion mas baja) y 5 (calificacion més alta); la encuesta fue ejecutada
por 27 colaboradores, es decir al 45% de la poblacién de la empresa y se tuvo presente como
variables principales el tipo de contrato a término indefinido, un afio de antigiiedad en la empresa

y pertenecer a cargos estratégicos en la compafiia (operativos, administrativos y ejecutivos).

Para establecer diferencias entre los distintos resultados, se han estructurado en 3
categorias para su estudio y andlisis como lo estipulamos en los objetivos especificos:

El primero desde el punto de vista del desempefio innovador, el segundo desde la
caracterizacion de la cultura organizacional y el tercero es enfocado a la propuesta, estrategias,
metodologia y herramientas que utiliza la empresa para el fomento de la innovacion a través de
la cultura organizacional, es de destacar que se analiz0 la eficacia de la encuesta con resultados

esperados.

Desempefio innovador.

En la esta variable de caracterizacion de la empresa, en la figura 1, se observa un impacto
positivo donde se evidencia en los resultados de la encuneta un 92% en el desarrollo de
productos/servicios nuevos o significativamente mejorados e introducirlos al mercado, un 94%
en la incorporacion de mejoras frecuentes al proceso de produccion u obtencion del servicio,

92% en el idear e implementar estrategias comerciales exitosas, un 92% en mejorar
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frecuentemente los procesos de gestion interna y por ultimo un 94% en la mejora frecuentemente
de la gestion de los flujos de materiales y de informacion desde los proveedores hasta el cliente.

Figura 1.

Caracterizacion de la empresa.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Mejorar frecuentemente la gestion de los
flujos de materiales y de informacion desde los 0 0
proveedores hasta el cliente... 94A’ GA)

Mejorar frecuentemente los procesos de
estion interna
9 92% 8%

Idear e implementar estrategias comerciales

exitosas. 92% 8%

Incorporar mejoras frecuentes al proceso de
roduccién u obtencién del servicio 0 0
. 94% 6%

Desarrollar productos/servicios nuevos o
significativamente mejorados e introducirlos al 920/ 80/
mercado v v

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).

De acuerdo a los resultados una de las propuestas de acciones de mejoras son las
tendientes a consolidar una cultura organizacional que favorezca la innovacion empresarial,
como lo es un proyecto financiero donde se muestren indicadores econémicos y tendencias
referente a la innovacidn, mostrando las inversiones que hace la empresa, haciendo la diferencias
al retorno a la inversion, que para todos los casos debe ser un retorno con tendencias favorables.

Por otro lado, en el desarrollo de la encuesta podemos apreciar la iniciativa de la empresa
por la generacion constante de un nuevo producto, el propoésito de incluir y establecer mejoras,
que, de acuerdo a lo publicado por Moya, M. M., & aleman, J. L. M. (2014), esto representa
claramente la creatividad y la innovacion que buscan las compafiias para mantenerse vivas en el

mercado actual y que a su vez permita establecer mejores opciones de negocio y afianzar una
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excelente rentabilidad a través del tiempo.

Respecto a la variable de los productos de la empresa, se observa en la Figura 2, un 89%
en la busqueda de ser pionera y adelantarse a otras empresas en la introduccion al mercado de
nuevos productos/servicios al mercado y un 90% que no busca ser pionera sino estar alerta 'y
responder rapidamente ante la introduccién al mercado de nuevos productos/servicios por parte
de otras empresas, lo que podemos inferir desde el analisis DOFA puede volverse una estrategia
de éxito (Fortalezas y Oportunidades) o una estrategia de reaccion (Amenazas y Fortalezas).

Figura 2.

Productos de la empresa.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

No busca ser pionera sino estar alerta y
responder rapidamente ante la introduccio6n al 0 0
mercado de nuevos productos/servicios por QOA‘ 10/0
parte de otras empresas

Busca ser pionera y adelantarse a otras
empresas en la introduccion al mercado de 89% 1%
nuevos productos/servicios al mercado

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).

Se concluye en los resultados que la empresa es pionera en el sector desde hace afos, es
una organizacion con poca o nula competitividad en la region debido a la integridad, confianza 'y
calidad de los servicios prestados durante afios. Asi mismo el estar alerta a las necesidades del
mercado y a los competidores, es necesario para ser pionero en introducir estrategias que se

traduzcan en ventaja y consoliden a la empresa en su participacion en el mercado tal como la
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describe Echeverri, C. (2020). Asi

De acuerdo a lo expuesto por Ugarte, J. C. (2004), la mejora en los procesos representa en
gran manera la preocupacion de una organizacion por afianzar sus esfuerzos en proporcionar un
producto de excelente calidad, lo anterior se evidencia en los resultados de los dos
cuestionamientos realizados, debido a que se observa que, en la empresa, se prioriza la
satisfaccion a los clientes y en entregar un buen producto o servicio antes de la creacion de uno

nuevo.
Figura 3.
Relaciones externas.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

7%
Se relaciona con los competidores para realizar 8%
mejoras o
Se relaciona con los proveedores para realizar 7%
mejoras 0

Se relaciona con los clientes para realizar
mejoras 7%

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y. y Escorcia, O. (2022).

Se relaciona con organizaciones externas de
apoyo para realizar mejoras

En la figura 3, es la dependencia de las relaciones externas de la empresa, se observa un
93% que corresponde con los clientes para realizar mejoras, un 93% se relaciona con los

proveedores para realizar perfeccionamientos, un 92% pertenece a la competencia para ejecutar
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progresos y por ultimo un 93% se relaciona con las organizaciones externas de apoyo para

realizar ascensos en todos sus procesos.

Se inferencia desde el anélisis DOFA que la empresa prepara estrategias de mercado para
impulsar la competencia y asi poder mostrar progreso positivo y reconocimiento mundial por su
excelencia y permanente gestién de cambio para la mejora continua, lo que ha logrado

mantenerse en el mercado desde 1958 cuando fue fundada.

En la figura 4, en los resultados obtenidos de la encuesta realizada se puede apreciar
como parte de su estilo de gestion, que la empresa en un 88% promueve activamente la
participacion de los colaboradores para que aporten opiniones innovadoras de mejoramiento, en
un 88% siempre evalla las ideas de progreso que brindan los empleados y en un 88% casi

siempre implementa las ideas de perfeccion que brindan los empleados.

Figura 4.

Estilo de gestion

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Casi siempre implementa las ideas de
mejoramiento que brindan los empleados 88% 12%

Siempre evalla las ideas de mejoramiento que
brindan los empleados 88% 12%

Promueve activamente la participacion de los
empleados para que aporten ideas innovadoras 88% 12%
de mejoramiento

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).
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Se destaca que los colaboradores hacen propuestas para los diferentes proyectos como lo
son para la operacion, infraestructura, cambios en la cultura organizacional de la compaiiia de
manera integral, lo que hace que se convierta desde el analisis DOFA en una estrategia de

fortaleza y oportunidad para el desarrollo de nuevos productos acorde a las necesidades.

En la figura 5, se aprecia el liderazgo de los directivos, donde un 88% se caracteriza por
ser mentor o maestro, 89% emprendedores, innovadores y tomadores de riesgos, un 90% por ser

técnicos, jefes conservadores y un 90% por ser coordinadores, organizadores o administradores.
Figura 5.

Liderazgo directivo.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Coordinadores, organizadores o administradores 90% 10%

Técnicos, jefes conservadores 90% 10%

Emprendedores, innovadores y tomadores de

riesgos 89% 11%
Mentores 0 maestros 88% 12%

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).

Es de destacar que el liderazgo de los directivos esta marcado positivamente, lo que hace
que sea una fortaleza como factor clave del éxito, sin embargo, se recomienda continuar con las
estrategias empresariales para impulsar a este grupo de ejecutivos hacia maestros e innovadores

en un mayor porcentaje para evitar que se convierta en una amenaza como lo puede ser la
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pérdida del liderazgo, este analisis DOFA va en linea con la creciente complejidad y cambios
permanentes que estan ocurriendo al interior de las organizaciones, esta empresa va a la

vanguardia mas que buscar resultados, esta orientada hacia la calidad y servicio.

Se puede observar en la figura 6 el desempefio en innovacion, afirmandose que la
empresa se caracteriza en un 92% en desarrollar productos/servicios nuevos (o
significativamente mejorados) e introducirlos al mercado, un 91% donde incorpora mejoras
frecuentes al proceso de obtencion del producto (o servicio) que se ofrece, idear e implementar
estrategias comerciales exitosas, un 95% en la incorporacion de mejoras frecuentes en sus
procesos de gestion interna, ademas en un 92% la incorporacion de mejoras frecuentes en sus
procesos logisticos, con la finalidad de satisfacer al cliente y estar a la vanguardia en innovacion

empresarial como buena practica de la cultura organizacional.
Figura 6.
Desempefio en innovacion.
10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Incorporar mejoras frecuentes en sus procesos 8%
logisticos 0

Incorporar mejoras frecuentes en sus procesos %
de gestion interna 0

Idear e implementar estrategias comerciales 9Y,
exitosas g

Incorporar mejoras frecuentes al proceso de

obtencion del producto (o servicio) que se 9Y,
ofrece g

Desarrollar productos/servicios nuevos (o

significativamente mejorados) e introducirlos al 8%
mercado g

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).
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De acuerdo al proceso de obtencion del servicio que se ofrece, en idear e implementar
estrategias comerciales exitosas que se incorpora mejoras frecuentes enfatizamos como factor
clave del éxito la fortaleza de la estructura organizacional y como oportunidad de mejora llevar a

cabo innovacidn en sus servicios y la apertura de nuevos mercados.

Caracterizacion actual de la cultura organizacional.

En la figura 7, con relacién a los empleados de la empresa, se podria decir que un 89% de los
empleados estdn muy comprometidos en dar su mejor esfuerzo, el 91% de la empresa cuenta con
empleados suficientemente preparados y capacitado. Asi mismo se observa que un 89% de la
rotacion de personal en la empresa es baja, en este analisis se evidencia la fortaleza que tiene la
empresa en la rotacion baja de personal y como oportunidad de mejora se recomienda continuar
fortaleciendo las evaluaciones de desempefio y continuar con los planes de formacién
contemplados dentro de la planeacidn estratégica.

Cuando una compaiiia logra un balance entre las cualidades del colaborador,
motivaciones del mismo y el acompafiamiento por parte de la empresa para para que éste
desarrolle de manera excelente sus labores y actividades, esto en gran medida puede estar
relacionado también a la conformacion solida de un area de talento humano, brindandole al
trabajador la estimulacion y el respaldo para estar comprometidos con el rol que tiene dentro de
la organizacion, lo cual es de grande beneficioso para ambos (trabajador-empresa) porque asi
mismo la baja rotacion de personal se traduce en mayor experiencia y menor tiempo para que un
empleado se adapte a su estilo de trabajo y cultura, esto en concordancia con lo analizado por

Ortiz Ramirez K. (2021).
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Figura 7.

Relacién de los empleados.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

La rotacién de personal en la empresa es baja 89% 1%

La empresa cuenta con empleados
suficientemente preparados y capacitados 91% 9%

Los empleados estdn muy comprometidos en dar 0 0
su mejor esfuerzo 89% 11%

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).

En la figura anterior (figura 8), se ilustra la adopcion de conductas por parte de los
empleados. Los colaboradores se caracterizan de acuerdo al analisis de las encuestas por tener un
89% en la busqueda de como mejorar procesos, tecnologia, productos, servicios o relaciones de
trabajo existente, un 90% en propuesta de ideas creativas, 88% prueban las nuevas ideas,
tratando de evaluarla, 87% promueven y defienden las nuevas ideas de otros, 89% tratan de
persuadir a los demas de la importancia de una nueva idea o solucion, 89% tratan de encontrar
los fondos necesarios para poner en marcha las nuevas ideas, un 90% desarrollan planes y
programas adecuados para implantar las nuevas ideas y un 86% en general, son innovadores, lo
que impacta significativamente a la innovacién como transformacion de la cultura

organizacional.

Lo anterior deja en claro la eficacia de implementar programas dirigidos a fortalecer las

actitudes innovadoras en cada colaborador y establecer mecanismos de participacion que
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permitan mantener y afianzar las capacidades. Estos acompafiamientos de la empresa en las
etapas de desarrollo de cada empleado crean ambientes de seguridad y confianza entre el
trabajador y la empresa; desde el punto de vista del empleado esto genera estabilidad tanto
emocional, como laboral, y esto a su vez provoca en el individuo captacion y aceptacion de las

conductas que la empresa propicia para los empleados.

Figura 8.

Caracterizacion de los colaboradores por la adopcion de conductas.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Desarrollan planes y programas adecuados para 10%

implantar (a5 nuevas ideas.. % 10%

Tratan de encontrar los fondos necesarios para _M

poner en marcha las nuevas ideas... o

portancia de una nueva tde o solucton | NGO 11%

importancia de una nueva idea o solucion o
Promueven y defienden las nuevas ideas de
>rueban las nuevas ideas, tratando de evaluarlas

S 2

productos, servicios o relaciones de trabajo... o

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).

Una de las estrategias como factores claves del éxito a destacar en el analisis DOFA es la
fortaleza de como desarrollan planes y programas adecuados para implementar las nuevas ideas,
es por ello que se recomienda que contindien promoviendo actividades, formaciones y campafias;
por otro lado, como oportunidad de mejora se recomienda se fortalezca que lo colaboradores, asi

como promueven y defienden las nuevas ideas de otros, aumenten su motivacion para investigar
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e innovar y asi continuar implementando estrategias que sean factores claves de éxito de mayor

impacto para que no se materialicen en debilidades y posterior en amenaza.

Como se evidencia en la figura 9, el 90% se hacen esfuerzos considerables por estar
actualizada en conocimiento lo cual representa los esfuerzos de la compafiia por capacitar el
personal, el 92% de los empleados se caracterizan por ser cooperadores en los procesos de

aprendizaje, el 90% de los empleados conocen suficientemente el funcionamiento de la empresa.
Figura 9.

Descripcidn y caracterizacion de la empresa.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Se realizan procesos de investigaciony
Se utilizan marcas registradas, know-how u 129%
otros tipos de conocimiento de alto nivel 0

Se mide y monitorea los resultados derivados de

empleados

Se gestiona el desarrollo de conocimientos y
Los empleados conocen suficientemente el 109
funcionamiento de la empresa o
Los empleados se caracterizan por ser 8%
cooperadores en los procesos de aprendizaje o

Se hacen esfuerzos considerables por estar

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y. y Escorcia, O. (2022).

Asi mismo un 88% se gestiona el desarrollo de conocimientos y habilidades de los
empleados, ademas un 88% se mide y monitorea los resultados derivados de dichos

conocimientos y habilidades de los empleados, adicionalmente el 88% hace saber que se utilizan
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marcas registradas, know-how u otros tipos de conocimiento de alto nivel y por ultimo el 86%

manifiesta a través de la encuesta que se realizan procesos de investigacion y desarrollo (1+D).

En la figura 10, analizando que el 91% de la empresa existen varios habitos: actividades
colectivas, reuniones. ceremonias o eventos, formas de saludar, formas de responder,
costumbres, participaciones, etc.; que ayudan a moldear el comportamiento y las conductas,
existen varias personas, que son modelos para seguir e inspiran la adopcion de ciertos
comportamientos a los deméas empleados de la compafiia, adicionalmente los procesos
organizacionales operan de forma coherente para apoyar los objetivos de la empresa, dentro de

los cuales se pueden evitar el desperdicio de recursos en actividades improductivas.
Figura 10.
Rasgos organizacionales.

10% 30% 50% 70% 90%
Los procesos organizacionales evolucionan
nuestras prioridades de negocio
Los procesos organizacionales son lo
suficientemente flexibles para permitirnos m
responder rapidamente a los cambios en...
7%
D ]
D L
D
Existen varias personas (vivas o muertas) que son
mo_delos para seguir_e inspiran la adopcién de 9%
ciertos comportamientos por parte de los...
Existen varios hdbitos: actividades colectivas,
ceremonias o eventos, formas de saludar, formas _9&,
de responder, costumbres, etc.; que ayudan a...

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).

Los procesos organizacionales estimulan las
personas para cuestionar las tradiciones y
préacticas pasadas de moda

Los procesos organizacionales inducen a las
personas a alcanzar los propésitos de la empresa,
evitando el conflicto persona-organizacion

Los procesos organizacionales evitan el
desperdicio de recursos en actividades
improductivas

Los procesos organizacionales operan de forma
coherente para apoyar los objetivos de la empresa
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Mientras tanto el 93% expresa que los procesos organizacionales inducen a las personas a
alcanzar los propositos de la empresa, evitando el conflicto persona-organizacion, los procesos
organizacionales estimulan a las personas a cuestionar las tradiciones y practicas pasadas de
moda, los procesos organizacionales son lo suficientemente flexibles para permitirnos responder
rapidamente a los cambios en nuestros mercados, ademas los procesos organizacionales

evolucionan rapidamente en respuesta a los cambios en nuestras prioridades de negocio.

En la figura 11, se relacionan los aspectos estratégicos, destacandose en el analisis un
90% en que lo mas importante en la empresa son las personas, la cohesion y la moral del grupo,
el crecimiento y la adquisicion de nuevos recursos. Es importante la disposicion a asumir nuevos
desafios, competitividad y el logro que hacen los competidores y de acuerdo al analisis de la
tabulacién de las encuestas un 93% tiene estabilidad, destacando que la eficiencia, se recomienda
mantener y fortalecer estos puntos a favor debido a que a lo largo del tiempo se convierten en

elementos externos que pueden influir positivamente al éxito del negocio.
Figura 11.

Aspectos estratégicos.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

La estabilidad. La eficiencia es importante 93% 7%

La competitividad y el logro. Es importante lo
que hacen los competidores 90% 10%

Crecimiento y la adquisicion de nuevos
recursos. Es importante la disposicién a asumir 0 0
nuevos desafios 90% 10%

Las personas. La cohesion y la moral del
grupo son importantes 90% 10%

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).
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En la figura 12, se aprecian los factores integradores como factores cohesionadores
dominantes, lo cual es una fortaleza que puede usarse como la capacidad interna que ayudan a la
empresa a alcanzar sus objetivos, se observa en el andlisis, un 90% que respondieron por la
lealtad y la tradicion, un 89% por el compromiso con la innovacion y el desarrollo, un 89% en el

logro de las metas y las tareas, un 92% de las reglas y politicas formales.

Con lo anterior, se exalta el reconocimiento que tiene la empresa en el mercado a través
de la historia, dejando huella en sus operaciones, colaboradores y clientes, sin embargo, se
recomienda desde el anélisis DOFA, vigilar de manera continua la ejecucion eficaz del plan
estratégico, debido a que se puede convertir en una amenaza el logro de las metas y las tareas
como factor emergente que puede dificultar la consecucién de un buen rendimiento por parte de

la empresa.
Figura 12.

Factores integradores.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

El logro de las metas y las tareas |_11%
El compromisc()jecsoanrrloalIionnovacic’)n y el |_11%

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).

Las reglas y politicas formales
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En la figura 13, se observa la alineacion individual, como la empresa conoce y articula
en la toma de decisiones los aspectos relacionados con los trabajadores, mostrando que el 90%
objetivos personales, un 91% son motivaciones, en un 87% se reflejan los modelos de
comportamiento, creencias - valores y en un 90% un balance vida-trabajo con una calidad de
vida, una de los pilares de bienestar de la compafiia es hacer actividades en conjunto y pro de la
familia de los colaboradores y la comunidad vecina.

Figura 13.

Alineacion individual.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Modelos de comportamiento _ 13%

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).

Desde el analisis DOFA analizamos el modelo de comportamiento, destacando que el
modelo de comportamiento que llevan los colaboradores de una empresa, tiene una vision
lucrativa para tener conocimiento de como se dispersa la informacion, estructura, decisiones,

politicas y practicas de los colaboradores, directivos y demas partes interesadas (Pfeffer, 1997, p.
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65)., es por ello que debe la empresa continuar en la busqueda de estrategias robustas exitosas
para que el modelo de comportamiento sea aiun mas marcado en los colaboradores y actores

sociales, conllevando a optimizar fortalezas para maximizar las oportunidades.

Acciones que fomentan la innovacion a través de la cultura organizacional:

En la figura 14, respecto al capital financiero de la empresa se observa un 88% en que la
empresa destina una parte de su presupuesto anual para financiar la innovacion, un 87% donde
posee la capacidad financiera suficiente para ejecutar iniciativas de innovacion y 89% tiene

suficiente acceso al sistema financiero para apalancar iniciativas innovadoras,
Figura 14.
Capital financiero de la empresa.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Tiene suficiente acceso al sistema financiero 890/ 110/
para apalancar iniciativas innovadoras o 0

Posee capacidad financiera suficiente para
ejecutar iniciativas de innovacion 87% 13%

Destina una parte de su presupuesto anual
para financiar la innovacion 88% 12%

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y. y Escorcia, O. (2022).

Se destaca que la empresa innova tanto en sus procesos estratégicos, infraestructura 'y
recurso humano, es de destacar que innova en programas Yy estrategias para aumentar la cultura

organizacional y bienestar de los empleados. Que, de acuerdo al estudio realizado por Mufioz, L.
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D. C. (2020). En concordancia a los resultados anteriores supone una fortaleza el propiciar los
medios no sélo en la creacion de nuevos productos como se hacia en las empresas de afios atras

sino también en proporcionar mecanismos y recursos para la participacion del talento humano.

El énfasis estratégico de la empresa en la figura 15, un 87% donde la innovacién hace
parte fundamental del estilo con que se gestiona la empresa, 91% donde la innovacion se planea
estratégicamente, de manera informada y fundamentada, 91% en el cual a los empleados de todo
nivel se les transmite las intenciones de la empresa en materia de innovacion, 88% se promueve
el desarrollo, evaluacion y ejecucién de proyectos de innovacion, 88% los empleados deben
ejecutar proyectos de innovacion como parte de sus funciones, 87% donde se origina la
exploracion y experimentacion de nuevas ideas para la mejora 'y un 90% en el cual las politicas

de contratacion fomentan el desarrollo de competencias innovadoras.
Figura 15.

Enfasis estratégico.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Las politicas de contratacion fomentan el 10%
desarrollo de competencias innovadoras 0

Se promueve la exploracién y experimentacion
Los empleados deben ejecutar proyectos de 129%
innovacién como parte de sus funciones g

Se promueve el desarrollo, evaluacién y

A los empleados de todo nivel se les transmite

innovacion

La innovacion se planea estratégicamente, de 9Y,
manera informada y fundamentada 0

La innovacién hace parte fundamental del estilo

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).
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Con estos resultados de los encuestados una vez mas se destaca el presupuesto junto con
la planeacion estratégica que realiza la compafiia afio tras afio para mejorar su cultura
organizacional a través del apoyo en financiero para hacer actividades y/o proyectos en pro a la
innovacion empresarial, sin embargo, se sugiere como oportunidad de mejora como perspectiva
de crecimiento empresarial que en las reuniones de la revision por la direccion y juntas directivas
se exalte las innovaciones que ha tenido la empresa y el impacto positivo, con el objetivo que en
el presupuesto anual se contemple un rubro de acuerdo a las propuestas para tener capacidad

financiera suficiente para ejecutar iniciativas de innovacion.

En la figura 16, respecto a la orientacion externa, la empresa tiene que el 92% monitorea
las tendencias econdmicas y politicas del entorno, el 91% que la empresa conoce las tendencias
tecnoldgicas pioneras en el sector, el 93% comunica a través de la encuesta que regularmente
realiza seguimiento de su servicio al cliente, el 87% se basa en el desarrollo de productos en
informacidn sobre el consumidor y el mercado, un 90% a que la empresa conoce bien a sus
competidores, el 88% conoce como valoran los clientes sus productos, el 88% esta mas orientado
a los clientes que a los competidores, el 87% basa su competencia principalmente en la
diferenciacion de sus productos, el 90% considera que los intereses del cliente son mas
importantes que los de los propietarios/accionistas de la empresa, ademas el 89% respondi6 que
se ofrece los mejores productos del sector y por ultimo el 91% se considera que el negocio existe
principalmente para servir a los clientes, exaltando los resultados los valores corporativos que
tiene la empresa, donde el cliente es considerado un miembro mas de la organizacion,
produciendo estos ideales una excelente atenciédn al cliente lo que proporciona una satisfaccion

completa de quienes reciben los productos o servicios.
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Se puede decir con este analisis que uno de los procesos misionales como lo es servicio al
cliente esta fortalecido, sin embargo, es importante como oportunidad de mejora desde el analisis
DOFA, en la orientacion externa, implementar estrategias para el desarrollo de productos en
informacidn sobre el consumidor y el mercado, basando su competencia principalmente en la

diferenciacion de sus productos para impactar en su planificacion estratégica que representa una

ventaje frente a la competencia.
Figura 16.
Orientacion externa.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
ncipaimente para servir a los clientes. | MO T% I 9%
principalmente para servir a los clientes. o
Considera que los intereses del cliente son mas _ 10%
importantes que los de los... °|
O erenciacion de sus producios. . (BT 13%
diferenciacién de sus productos... o
e petiores I 8% 12%
competidores 0
Conoce como valoran los clientes sus productos _ 12%'
conene I o 0% 0%
Basa el desarrollo de productos en informacién _ 13%
sobre el consumidor y el mercado ° |
el eriente o 8% 7%
servicio al cliente 0
Conoce las tendencias tecnoldgicas pioneras en _Q'V
el sector W
O iiticas det entorno. Y 929 8% |
politicas del entorno... o

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).

En la figura 17, se muestra la gestion del conocimiento, respecto a los rasgos
organizacionales, afirmando que la empresa en un 95%, lleva a cabo un buen programa de
gestion del conocimiento en las distintas areas que la conforman, un 92% en la aplicacion de

estrategias, herramientas y técnicas para la gestion del conocimiento, en un 93% se identifica por
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parte de los encuestados que existe un area encargada de hacer la gestion del conocimiento,
ademas el 94% comunica que se sistematiza la informacion periédicamente con el fin de tomar
decisiones informadas y estimular las buenas préacticas y por ultimo se refleja en el analisis un

93% que se tiene la cultura de compartir informacion internamente de manera solidaria.

De acuerdo al analisis realizado se muestra que la gestion del conocimiento, respecto a
los rasgos organizacionales, subrayamos la fortaleza que la empresa posee frente al programa de
gestion del conocimiento en las distintas areas que la conforman y que desde las oportunidades
de mejora se le recomienda a la empresa aumentar la aplicacion de estrategias, herramientas y

técnicas para la gestion del conocimiento como pilar importante en la organizacion.
Figura 17.
Gestion del conocimiento.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Tiene la cultura de compartir informacion 7%
internamente de manera solidaria o
Se sistematiza la informacién periédicamente

con el fin de tomar decisiones informadas y 6%
estimular las buenas précticas 0
Existe un area encargada de hacer la gestion del 7%
conocimiento g

Se aplican estrategias, herramientas y técnicas
para la gestion del conocimiento 8%

Lleva a cabo un buen programa de gestién del
conocimiento en las distintas areas que la o
conforman 0

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).
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Propuesta de acciones de mejora tendientes a consolidar una cultura organizacional

gue favorezca la innovacion empresarial.

Retorno de la inversién por uso de la innovacion empresarial.

En los anélisis realizados a la empresa, se destaca la inclusién de un lenguaje innovador en sus
procesos, representado esto en consolidacion a nivel regional como empresa lider en servicios
maritimos y portuarios, dentro de lo cual sus actores son parte fundamental en su desarrollo,

asimilando una cultura organizacional que propicia la innovacion empresarial.

Sin lugar a dudas la innovacion es muy importante en una empresa, porque es capaz de
introducirse en mercados dificiles y/o criticos, debido a que genera identidad, calidad y

eficiencia en los consumidores, es consciente de la realidad del entorno, entre otros.

Es de destacar que la finalidad de la innovacion es la generacion de resultados, debido a
que, si no es generador de resultados, por el contrario, es generador de perdidas no puede ser

sostenible para una empresa.

En la postpandemia han seguido adelante las empresas méas innovadoras, teniendo en
cuenta que para la innovacion puede existir riesgos e incertidumbres; Dicho lo anterior para
analizar la innovacion esta debe medirse en términos cuantificables, lo que generara unas
tendencias apreciables a la alta direccion, quienes tendran la oportunidad de definir metodologias
y estrategias a nivel de cultura organizacional que propicien la innovacién y que ademas sean

rentables para la organizacion.

Dado que en el ambito de cultura organizacional de la empresa objeto de estudio, se

identifica como generadora de innovacion y que ademas propicia a que se desarrollen estos
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mecanismos, por lo tanto, se plantea como propuesta realizar un proyecto financiero donde se
muestren indicadores econdmicos y tendencias referente a la innovacion, mostrando las
inversiones que hace la empresa, y el retorno a la inversion que se pretende o se estima que en

todos los casos debe ser positivo.

Una variable importante es la curva de payback como se relaciona en la Figura. 18, es
decir, la curva de inversiones/resultados, la cual traduce en el tiempo que inviertes en la
innovacion y el tiempo que tardas en la recuperacion de dicha inversion, en otras palabras, es el
tiempo que se toma para lanzar un producto vs el tiempo en que este logra ser aceptado en los

distintos mercados de manera que haya la ganancia esperada.
Figura 18.

Payback.

Major Product A Technology S-curve |

& Innovation ! |

...... £ I

. |
E Tal - Incremental Product | o
E A T N & Process Innovation : 1
= Major Process *x . J | 8
o .I . t - - -
§ mum\ . \\:{- ------ . I E
& R ¥ | =

B e o Tee L N o I

- S maa |

———— |

=T " | Time
$ >
Fluid Transitional Specific i
DTC DTC
Era of Ferment Era of Incremental Change
(Design Competition, Substitution) {Elaboration of the Dominant Design)

Emergence of
Dominant Design

Fuente: Condom-Vila, P. (2017, 28 agosto). La curva en S para una tecnologia. Technology &

Entrepreneurship. https://www.perecondom.com/2017/08/28/la-curva-s-una-tecnologia/



60

Teniendo en cuenta que en la generacion de innovacion podemos encontrar varias fases,
de lo cual podemos identificar como primera fase, la inversion para que una idea se trasforme en
un producto o servicio, la segunda fase es que una vez que tengamos el producto o servicio hay
que presentarlos al mercado con las estrategias para masificarlos y finalmente la fase 3 que se
enfoca en la explotacion, concepto clave para identificar la inversion y el retorno de la inversion

en el proceso innovador.

La propuesta tiene como finalidad evaluar financieramente los procesos innovadores de
la empresa., detectando si hay o no retorno de la inversion, el analisis financiero realizado
permite establecer planes estratégicos para fortalecer dichos procesos. El disefio de la propuesta
estd basado en el analisis financiero de cada proceso y subproceso, lo que permita cuantificar los
costos por innovacién en comparacion con los margenes de utilidad que entregue el ejercicio, de
esta manera se puede realizar la trazabilidad de las distintas variables, y nos permita tener un

panorama del valor de innovacion en cada una de las areas de la empresa.
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Eficacia de la aplicacion de la encuesta

En la figura 19, la relevancia de los temas y claridad de la encuesta se observa un 94% en que
los temas tratados de la encuesta son relevantes y deberian ser considerados por las empresas que
busquen ser exitosas, lo cual es de gran importancia, porque se observa la aceptacion de la
aplicacion de la encuesta, ademéas un 94% donde los encuestados encontraron puntos que deberia
fortalecer la empresa para ser mas innovadora, se destaca que un 93% las preguntas planteadas
fueron claras y faciles de entender en términos generales y un 94% que comunican que la forma

de responder la encuesta fue facil de resolver, incluso para personas con bajo nivel de formacion.

Figura 19.
Relevancia de los temas y claridad de la encuesta.

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

-
Las preguntas planteadas en esta encuesta son
claras y faciles de entender en términos 7%
generales
Resolviendo esta encuesta usted pudo

encontrar puntos que deberfa fortalecer la 6%
empresa para Sser mas innovadora 0
Los temas tratados en esta encuesta son
relevantes y deberfan ser considerados por las 6%
empresas que busquen ser exitosas

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y. y Escorcia, O. (2022).

La forma en que se debe responder la encuesta
es facil de resolver, incluso para personas con
bajo nivel de formacién

Se evidencia en el anterior analisis un alto porcentaje en la claridad de la encuesta

mostrando una eficacia a la aplicacién de la misma, sin embargo, se destaca como oportunidad
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de mejora continuar con el fortalecimiento de preguntas y revision constante para que las

preguntas planteadas sean aun mas claras y faciles de entender en términos generales.

En la figura 20, la evaluacion de la encuesta, donde los encuestados dan su apreciacion
frente a aplicacion de la misma, se puede destacar que el 93% respondieron que los temas
tratados en la encuesta eran relevantes y deberian ser considerados por las empresas que busquen
ser exitosas, ademas se encontraron puntos que deberia fortalecer la empresa para ser mas
innovadora, un 94% que refleja que las preguntas planteadas en la encuesta fueron claras y
faciles de entender en términos generales, y por Gltimo un 96% de la forma en que se debia

responder la encuesta era facil de resolver, incluso para personas con bajo nivel de formacion.
Figura 20.

Evaluacion de la encuesta.
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empresas que busquen ser exitosas 0

Fuente: autoria del grupo de investigacion Garrido, Y.y Escorcia, O. (2022).

Al analizar los temas tratados en la encuesta fue considerado relevante por parte de la

empresa estudio, porque a través de estos analisis, se obtienen oportunidades de mejora para



robustecer sus sistemas y experiencias exitosas, lo que conlleva a la motivacion a que otras

empresas fortalezcan su innovacion empresarial.

Destacaron en comentarios abiertos por parte de los encuestados enfatizando con
reconocimientos al equipo investigador y a la Universidad Nacional Abierta y a Distancia-
UNAD por realizar este tipo de investigaciones en pro de la mejora continua para la

transformacion de la cultura organizacional a través de la innovacion.

63
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Conclusiones

La economia colombiana ha sufrido impactos negativos durante la pandemia generada por el
Coronavirus SARS-CoV-2, durante los ultimos 3 afios, esto se ha generado por varios factores
entre ellos el financiero y seguido la incapacidad de las empresas en resistir el bajo nivel de

demanda de sus productos y servicios.

Para el afio 2021 y 2022 si bien es importante que una empresa tenga la capacidad de
redisefar sus estructuras para incursionar y mantenerse en el despertar de la economia, también
lo es que sus colaboradores estén enfocados en las nuevas estrategias y convertirlas en cultura
organizacional para la empresa, a pesar de esta situacion la empresa se mantuvo en operacion
continua satisfaciendo a sus clientes con buenas practicas empresariales que lo caracterizan, asi
como la responsabilidad y autonomia de sus colaboradores para generar cultura organizacional
no solo en seguridad industrial, salud en el trabajo, gestion ambiental y calidad, sino también en
sus procesos estratégicos conllevando a influir, interactuar e innovar con sus comparieros,

gerentes, jefes, clientes y entorno.

Con la intencion de evaluar la gestion de la empresa desde la creatividad e innovacion,
ademas de conocer la cultura organizacional de la empresa y como esta incide en los procesos
innovadores se implemento y ejecuto satisfactoriamente las encuestas a 27 empleados de la
compafiia, cuyos datos fueron analizados y estudiados desde la érbita de la innovacion y cultura

organizacional.

En el desarrollo de la encuesta el equipo investigador establecid caracteristicas que
identifican la empresa estudiada desde la cultura organizacional e innovacién y se rescata que la

empresa dirige en gran manera sus esfuerzos en establecer excelente posicion en el mercado,
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destacandose a nivel nacional e internacional por su buena imagen,, dandole participacion a los
colaboradores y al talento humano en general, quienes dia a dia mantienen un buen clima

laboral con el apoyo de la empresa.

Se logro identificar que la empresa tiene politicas y canales de comunicacion
establecidos, que se incorporan en sus procesos como mecanismo de participacion y consulta de
los colaboradores, propiciando con esto conductas en lo colaboradores para el fomento de ideas

creativas, innovacion y generacion de mejoras continuas.

En concordancia con los resultados del anélisis de la encuesta se analizd que la empresa
proporciona los medios para motivar a los trabajadores en la generacion de nuevos
conocimientos, esto evidente en el desarrollo intelectual y mejora en la calidad de vida de sus
empleados, asi como la participacion voluntaria de inspecciones y generacion de certificaciones
de normas ISO de acuerdo a lineamientos legales vigentes y en linea a las necesidades del

negocio para estar a la vanguardia en el mercado.

Después de realizar los estudios de la encuesta podemos destacar el compromiso
gerencial frente a la cultura organizacional motivando a la integridad financiera y participacion
de los colaboradores de la compafiia, con el objetivo de lograr las metas trazadas en el
presupuesto, se observa aportes tanto de la empresa, como del empleado ; se destinan recursos
financieros de acuerdo a perfil profesional en tiempo productivo y asertivo para los
colaboradores, lo cual se traducen en charlas, reuniones, capacitaciones, entrenamientos y demas
mecanismo que promueven una buen cultura organizacional; por lo cual es de suma importancia
no perder el enfoque que se le da al desarrollo de innovaciones a través de la cultura
organizacional, siempre estableciendo limites enfocados en las metas de la empresa 'y en el

desarrollo de una buena cultura organizacional que propicie la creatividad y la innovacion.
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Los estudios a los distintos referentes bibliograficos para la generacién del anterior
proyecto de investigacion nos enfoca a la vision que se tienen de los actores que participan en la
organizacion como ente financiero y de desarrollo, sin embargo también la participacion
continua de los colaboradores, ya que a ultima instancia es el talento humano quien conoce las
debilidades y fortalezas de su proceso, promoviendo la innovacion de una compafiia, siendo asi

importante mantener el vinculo y estreches constante tanto de la empresa vs colaborador.

Reconocemos nuestra labor como equipo investigador cumpliendo con los objetivos y
propuestas plasmadas en esta investigacion, debido a que durante el afio 2021 y lo que va del afio
2022, las propuestas realizadas fueron ejecutadas durante la investigacién, quedando espacios
abiertos para otros equipos investigadores a realizar investigaciones similares en esta empresa

que se destaca por una cultura e innovacion excepcional.

Se destaca la ejecucion en su totalidad de manera satisfactoria del plan de mejoramiento
continuo del clima organizacional orientado al desempefio innovador, en el cual se propuso
acciones de mejora tendientes a consolidar una cultura que favorecio la innovacion a la empresa,
estableciendo tedricamente cuales son las caracteristicas de la cultura organizacional que
favorecen la innovacion empresarial, se identifico el estado actual de la cultura e innovacién
organizacional determinando las principales debilidades que debia superar la empresa, lo cual

hizo a través de la implementacion del plan de mejora para el desempefio innovador.

Coremar Compafiia de Servicios Portuarios S.A.S, se constituye como una empresa lider
en la prestacion de servicio maritimos, fluviales y portuarios de excelente calidad en la region de
la costa caribe, se les reconoce por su excelencia y es propicio dar continuidad en el desarrollo de
estudios de investigacion y tendencias relacionados a la cultura organizacional justificado en la

innovacion empresarial.



67

Recomendaciones

Realizar de manera periddica la aplicacion de encuesta a los colaboradores en todos los
niveles de la organizacion con el objetivo que la empresa evalué como estan frente a
innovacion y cultura organizacional, brindando a los colaboradores la oportunidad de que
comuniquen como buena préctica las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas que
tiene la compafiia con la finalidad de trazarse indicadores de gestion de cumplimiento y

planes de mejora continua.

Evolucionar con la implementacion del proyecto financiero donde se muestran
indicadores econdmicos y tendencias referente a la innovacion empresarial, observandose las

inversiones que hacen a la empresa, y el retorno a la inversion.

Continuar con los planes estratégicos que viene desarrollando la empresa para estar a
la vanguardia en innovacién, cultura organizacional y brindar excelente un deleite al servicio

de los clientes.

Participar en investigaciones a nivel local, nacional e internacional de diferentes
entidades frente a lo concerniente en innovacion y cultura organizacional para estar
actualizados y saber promover de manera adecuada la cultura organizacional incorporando

normativa legal vigente.

Incentivar a los colaboradores y familia a la creacion, disefio e innovacion de
proyectos frente a las buenas practicas de cultura e innovacion, con esto aportamos a que
adquieran conocimientos en innovacion y cultura, promoviendo de manera asertiva la gestion

social.
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Innovar a través del recurso tecnoldgico que tiene la empresa, la promocion a los
empleados en la adquisicion de conocimiento en investigacion frente a debilidades y
amenazas encontradas en los procesos estratégicos y criticos de la compafiia; con lo anterior
se les facilita encontrar y gestionar a través de las experiencias exitosas y lecciones

aprendidas de otras empresas.

Disefiar y/o crear un departamento o comité de investigacion como buena préctica
empresarial para fortalecer la investigacion y desarrollo continuo en temas de innovacion y

cultura organizacional.

Incentivar a los empleados a través de reconocimientos por apoyar y participar en los

proyectos innovadores que tenga la compafiia.

Mantener excelentes relaciones con los clientes participando en investigaciones que
se les presenten con el objetivo de mantener el sello de marca de la empresa que se

caracteriza por la innovacion permanente en el sector maritimo y fluvial.

Continuar impactando a través de los canales de comunicaciones para dar a conocer

la cultura organizacional.

Continuar con el monitoreo desde el area de talento humano, calidad, auditoria para el

seguimiento y control de los indicadores de gestion de desempefio y planes de mejora.

Continuar con el compromiso gerencial, facilitando recursos fisicos, financieros y
tecnoldgicos para contribuir con la gestion y ejecucién de los planes trazados en la

planeacidn estratégica y lo que salga de las investigaciones realizadas.
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