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Resumen

En las actuales circunstancias socioecondémicas, las empresas requieren ser
innovadoras para ser exitosas y permanecer a largo plazo en el mercado. Para favorecer el
desempefio innovador, la investigacién ha identificado que es necesario fortalecer la
cultura organizacional y la gestion humana. La empresa Multisol S.A.S., no es ajena a esta
realidad y ha identificado que debe conocer mejor su propia culturay la

idoneidad/capacidad/conformidad de su gestion humana para favorecer la innovacion.

En consecuencia, el objetivo del trabajo de grado propuesto en este documento es
analizar qué tan propicias son la cultura organizacional y la gestién humana para favorecer
el desempefio innovador en la empresa Multisol S.A.S., para tal efecto, se propone la
realizacion de un trabajo de grado en la modalidad de proyecto aplicado que involucra
realizar una exploracion tedrica profunda en el estado del arte y contrastarla con la realidad
de la empresa respecto a las variables de estudio, para posteriormente identificar brechas y

proponer acciones de mejora que permitan superarlas.

Los analisis tedricos y practicos que se hicieron para presentar este documento
permitieron identificar los cimientos de un proyecto con el alcance y pertinencia suficiente
para un trabajo de grado en Ingenieria Industrial. El valor de la propuesta presentada
radica en la intencion de hacer un proyecto riguroso, académicamente, que estrecha la

relacion Universidad- Empresa y que buscara una contribucion préactica.

Palabras Claves: Innovacion, recursos humanos, cultura organizacional, gestion humana,

desempefio.



Abstract

In the current socio-economic circumstances, companies need to be innovative to
be successful and remain in the market for the long term. To promote innovative
performance, research has identified that it is necessary to strengthen organizational
culture and human management. The company Multisol S.A.S., is not alien to this reality
and has identified that it must better know its own culture and the suitability / capacity /

compliance of its human management to favor innovation.

Consequently, the objective of the degree work proposed in this document is to
analyze how conducive the organizational culture and human management are to favor
innovative performance in the company Multisol SAS. For this purpose, it is proposed to
carry out a degree project in the applied project modality that involves carrying out a deep
theoretical exploration of the state of the art and contrasting it with the reality of the
company regarding the study variables, to later identify gaps and propose improvement

actions that allow them to be overcome.

The theoretical and practical analyzes that were made to present this document
made it possible to identify the foundations of a project with the scope and sufficient
relevance for a degree work in Industrial Engineering. The value of the proposal
presented lies in the intention of making an academically rigorous project that
strengthens the University-Company relationship and that will seek a practical

contribution.

Keywords: Innovation, human resources, organizational culture, human

management, perfo rmance.



Tabla de contenido

LiSta de LADIAS .....eeeieeee e anes 11
LiSTA 08 IMAGENES . ... ettt ettt ettt ettt bt s b e bt et e e nbeebeeneeareenneas 12
LISEA 08 BNEXOS. ... eeiteee et eiie ettt e et e e et e et e et e e et e e e aste e e e ste e e e st e e e b e e e Ree e e E e e e nnae e e nnaeeeanreeeanes 13
1] oTo [UTo ol o ] SRS URUSOPRPRRS 14
[0 ES € ) T (o ST UPURPPRURRRS 16
(0] o] 1= 0 101U P PP UPTOPRRPPRUPPOPS 18
ODJEEIVO GENETAL ...ttt ettt ettt et e ne e 18
ODjJEtiVOS ESPECITICOS ...ttt ettt nee e 18
Planteamiento del ProbIema .........covioiii i 19
Pregunta GENETAL .........ovii ettt 21
Subpreguntas (sistematizacion del problema): ..o 21
Viabilidad de 1a INVESTIJACION ........eeeiiieeiii e e e e e 22
AV Ee o1 e T I =T oo gl 1 1] o PP UP VP PPROPRPPRS 22
AICANCE Y HIMILACIONES .....vvee ettt e e e e st e e et e e et e e et e e e nnaaeesnneeeannes 23
Marco CONCEPLUAL Y TEOTICO ... .veeiiiie et e e et a e et e e e snaaeeaneeeas 24
CUltura OrganizaCional: ...........ooiiiie i e e e e e raa e 24
GESTION NUMEANA ...ttt r bttt e bt e st e e sbe e e be e nae e 25
T g o) Y= Tox (o] o PP TP P PTOUROPRPPRTY 27
Y ey (oo (o] (oo 1 - PSSP OPSROPRRTRS 31
Cronograma De ACHIVIAAAES .........ccuvieiiieeiiie et s e e ettt e et e e rae e e snreaeaneas 32
Paso 1. ReVISION De La LItEratUIa .........coiiriiiiiieiiee sttt 33
Experiencias de investigaciones SIMIlAres .............ocouveiiiiiiiie i 36
Lo que se debe tener en cuenta sobre 1o que N0 €S INNOVACION ...........cocvveiiieeciiie e 40

EMPresas INNOVAUOIES. .......c.vvviie ittt e e et e e e et e e e e st b e e e e s snbbe e e e e asbeaeeeas 40



ANLECEENTES UE 18 BMPIESA. ... ittt 41
Historia empresa Multiservicios S0l Del Oriente SAS ... 41
TS o SRS OTR 41
RV TS o SR USSPROPRTRS 42
OFQANIGIAIMA . ... etttk ekttt e h bbbt et e e st ekt e e e e s bt ekt e e ke e e nb e e abe e e be e nne e 42

Paso 2. Disefio de instrumentos para la recoleccidn de informacion.............ccccccceevvevie e, 43
MOAEIOS U8 BNCUBSEAS .....ecuveeeeiiieeiiiieeseie e et e e e et e e et e e et e e snt e e st e e ateeeasneeeenneeeenneeeeanseeeenes 43
DiSEN0 € 18 BNCUBSLA. .....ecueiieeiiie ettt e e et e e et e e e nnt e e raeeeenaeeesneeeeenes 44

Paso 3. TrabajO & CAMPO.......eiiueeiiietie ettt ettt ettt et e et e b 46
Analisis de la informacion reColeCtada ...........ccuveiiiieiiiie e 47

Estado actual de la cultura organizacional, la gestion humana y el desempefio innovador en la

EMPresa IMUITISOT SLALS ettt 55

Principales debilidades en la cultura organizacional y gestion humana que debe superar la

empresa Multisol S.A.S., para favorecer el desempefio iINNoOvador ............cccccceveeviveeviiee i, 57
PasO 4. ACCIONES T€ MEJOTA. ....vvveevieeeieieeitieeesteeesteeesteeesteaessteeeasteeesssaeeasneeeessaaeeasaeeesnneeeansneens 60
(0] 1o 1115 [0 L= TR P PP TP PPRPPRTPPPS 66
RECOMENUACIONES ...ttt ittt ettt b et e et e s st e e b bt et e e e st e e st e e nteeebeeanbee e 67

RETEIEINCIAS ...ttt e e ettt e e 69



Tabla 1.

Tabla 2.

Tabla 3.

Tabla 4.

Tabla 5.

Tabla 6.

Tabla 7.

11

Lista de tablas
RECUISOS INBCESANOS ...t eieee ettt ettt e e e tee et e et e et et e et e e bt e e snte e e ante e e aneeeeaneeas 23
Niveles De Analisis En La Gestion HUMANA ..........cccovvveiieeiieiiee e 26
Cuadro Comparativo Innovacion Continua y Disruptiva...............ccceeeiiniiniiinennn, 28
AV T=1 o (o] (oo - AP STTR U SPOPRPP 31
Cronograma De Actividades De La Investigacion ............cccooevveeieiienienneene e 32
Palabras Claves De La INVESHIGACION .........ocuiiieiiiiieiiee e .33
FUBNTES D@ LILEIALUIA .. .eevveeeceiieeciie e ettt ee e a e ea et e et e et e e e e e eneeas 33-35



12

Lista de iméagenes

Imagen 1. Relacion de variables en el desempefio innovador. .. .......ccccceiiienieiienieneec 39
Imagen 2. Organigrama de la Empresa MUltisol S.A.S......cooiiiiii e 42
Imagen 3. Practicas funcionales de GH...........cooiiiiiiiiii e 47
Imagen 4. Asuntos emergentes y practicas avanzadas €N GH...........cccocveveiiie v e, 48
Imagen 5. Valoracion e innovacion de la empresa. ... ........oovviuiiiiiiiii e 50
Imagen 6. Valoracion del desempefio de la empresa y evaluacion de la empresa................... 51

Imagen 7. Evidencia de la aplicacion de la encuesta de innovacion...................ccceevveinnn, 54



13

Lista de anexos

Anexo A. Encuesta de Actividades de Ciencia, Tecnologia e Innovacion 2012 — 2014............ 74
Anexo B. Encuesta sobre innovacion en las empresas 2019.........cccevveiiieniienieneene e 87
Anexo C. Formato encuesta de iNNOVACION...........ccviiiieiieeiie e 912
Anexo D. Aplicacion encuesta de INNOVACION. .. ...uuuieeteirteet et atentetateetaeateserenaianeanannns 100

Resumen Analitico EspecializadOo RAE........ ..ot 117



14

Introduccién

Hoy en dia la mayoria de las empresas buscan tener un nivel de innovacion en cada uno
de sus procesos, como también en cada uno de los productos que se elaboran, de ahi a que los
esfuerzos que se hagan por alcanzar la innovacion son validos. De esta manera las empresas
tienen que enfrentarse en muchas ocasiones al fracaso, pero ese es el punto donde radica la gran
diferencia de aquellas empresas que buscan un surgimiento dentro del mercado econémico tan

competitivo y de aquellas que solo quieren seguir bajo la sombra de otras empresas exitosas.

Por tanto, uno de los grandes obstaculos que enfrentan especialmente las pequefias y
medianas empresas (PYMES)1, son el poco tiempo que llevan de creadas, pero esto, aunque es
un obstaculo, no debe ser un impedimento, ni tan poco lo puede ser el bajo capital con el cual
cuentan muchas de estas empresas. Lo importante es que la innovacion va mas alla de lo
economico donde “Una innovacion es la introduccion de un nuevo, o significativamente
mejorado, producto (bien o servicio), de un proceso, de un nuevo método de comercializacion o
de un nuevo método organizativo, en las préacticas internas de la empresa, la organizacion del

lugar de trabajo o las relaciones exteriores” (Manual de Oslo, 2018, p. 56).

De esta manera, se parte de la innovacion como un nuevo método organizativo que le
permita a la empresa ir mejorando y estar al nivel de las demas empresas. De la misma forma, la
investigacion se llevara a cabo en la empresa Multisol S.A.S., la cual es una empresa que presta
servicios de alquiler de vehiculos particulares, maquinaria amarilla y equipos, ofreciendo
equipos aptos con personal certificado; para satisfacer las necesidades del cliente con
responsabilidad y compromiso, de la mano de la comunidad y el medio ambiente; tal como esta

establecido en la misién de la empresa.
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Por lo tanto, la investigacion estara enfocado en el Anélisis de la cultura organizacional,
la gestion humana y el desempefio innovador en la empresa. Por medio de las encuestas que se
realicen tanto a las personas encargadas del recurso humano como también al gerente de la
empresa y personal operativo, se buscara hallar la fuente de la problematica y poder encontrar
posibles soluciones que le permita a la empresa ir mejorando en cada uno de sus procesos como
el servicio que se presta, por medio de su cultura organizacional y de su gestién humana y de
esta manera alcanzar el nivel desempefio innovador que le permita a la empresa poder hacer
frente tanto a las necesidades de los cliente como el de poder estar en el mismo nivel de las

grandes empresas dentro de su mismo sector.
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Justificacion

El presente trabajo de investigacion se enfocaréa en determinar las principales debilidades
en la cultura organizacional y gestion humana que debe superar la empresa Multisol S.A.S.,
donde le permita favorecer el desempefio innovador, de la mano con la parte tedrica que ayude a
establecer las caracteristicas tanto de la cultura organizacional como de la gestion humana, y que
a su vez favorezca la innovacion de la empresa. Puesto que cada dia el mercado esta cada vez
mas exigente en cuanto a productos y servicios que cuenten con altos estandares de calidad e
innovacion. Lo cual va determinada por un talento humano mejor calificado.

De igual forma, es proporcionar acciones de mejora por medio de los métodos
cualitativos que permitian tomar decisiones destinadas a consolidar una cultura organizacional y

una gestion humana que favorezca la innovacion en la empresa Multisol S.A.S.

Por otra parte, se tendra en cuenta dos objetivos de desarrollo sostenible, uno de ellos es
la innovacion, la cual permitira aprovechar los recursos que tiene la empresa de una manera
eficiente, por lo tanto, se vera reflejado en la economia de la empresa, y el otro objetivo estara
baso en la valoracién del talento humano, en el cual se capaciten a los trabajadores para fomentar
la innovacion, ademas, de brindar areas de trabajo adecuadas y seguras para el desarrollo de sus
actividades.

Por, consiguiente, los aportes que deja el desarrollo de la investigacion, ser analitico con
las causas que se plantean en una problematica y a su vez tomar decisiones basadas en los
resultados tanto cualitativos como cuantitativos apoyados en toda la parte tedrica, puesto que es
una herramienta que permite conocer investigaciones realizadas de acuerdo con la problematica
tratada. Asimismo, otra de las razones que motivan el desarrollo de esta investigacion, es

presentar el proyecto como opcion de grado, donde se logre transmitir los conocimientos
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adquiridos durante la carrera, como es el caso de aprovechar el talento humano con el que cuenta

la empresa, puesto que es el recurso mas importante dentro de una empresa a la hora de innovar.

Por Gltimo, también es importante mencionar que esta propuesta surge como parte del
proyecto de investigacion “Impacto de la cultura organizacional y la gestiéon humana en el
desempefio innovador”, formalmente avalado por la ECBTI con el cédigo (ECBTIPIE262020),
lo cual brinda una perspectiva adicional importante para respaldar la propuesta que se presenta
en este documento. Dicho proyecto esta siendo ejecutado por los profesores investigadores
Unadistas y por de investigadores externos. De esta manera, se puede decir que la propuesta
presentada no solamente aportara a la empresa objeto de estudio, sino que se articula a los

procesos investigativos institucionales.
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Objetivos

Objetivo general

Analizar qué tan propicias son la cultura organizacional y la gestion humana para

favorecer el desempefio innovador en la empresa Multisol S.A.

Obijetivos especificos

Establecer tedricamente cuales son las caracteristicas de la cultura organizacional y la
gestion humana que favorecen la innovacién.

Identificar el estado actual de la cultura organizacional, la gestion humanay el
desempefio innovador en la empresa.

Determinar las principales debilidades en la cultura organizacional y gestion humana que
debe superar la empresa para favorecer el desempefio innovador.

Proponer acciones de mejora tendientes a consolidar una cultura organizacional y una

gestion que favorezcan la innovacion en la empresa.
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Planteamiento del problema

La falta de innovacion es un factor que hoy en dia las empresas tanto medianas como
pequefias se ven estancadas, pero esto no solo esta enfocado en la falta de tecnologia de punta, ni
en el presupuesto con el que cuentan las empresas para el desarrollo de sus actividades, sino que
va mas alla como es el caso de la empresa Multisol S.A.S., en el cual se ha determinado como
prioritario analizar a fondo su cultura organizacional y la gestién humana, puesto que estas dos
areas son fundamentales a la hora de innovar. De igual manera, es importante conocer las
caracteristicas dominantes de la cultura organizacional que tiene la empresa, su nivel actual de
desempefio innovador y cudles serian las estrategias que le permitan a la empresa consolidar una
cultura organizacional y una gestion humana con la cual pueda fortalecer su desempefio
innovador. Puesto que los tres conceptos tienen una estrecha relacién donde cada uno de ellos se
complementan, haciendo que se cree un circulo en el cual la empresa ponga los esfuerzos por

alcanzar un mejoramiento continuo en cada uno de sus procesos.

De acuerdo con (Angel et. al, 2013) la innovacion es importante en las empresas, como
también el de sacar el maximo provecho del recurso humano, en cuanto al tema del talento. De
igual forma, se establece que la cultura es una categoria importante, y que se debe prestar mayor
atencidn, puesto que hoy en dia las empresas que buscan salir a delante tienen que apostarle al
cambio e innovacidn tanto en los procesos como en los productos o servicios que ofrecen

(Calderon et al, 2010).

Por otra parte, (Porter, 1980; Barney, 1986) mencionan sobre los estandares o
lineamientos de la cultura dentro de una organizacién y la importancia de capacitar a los

trabajadores, especialmente los directivos de las empresas. Puesto que la educacion es un factor
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determinante para el surgimiento de una empresa. Porque, a través del conocimiento que
adquieren o tienen los trabajadores de una empresa, se logra alcanzar los objetivos de la
organizacion y se mejora la calidad de vida de cada uno de ellos. Asimismo, (Hartmann et al.
2006) establecen que la cultura organizacional y la innovacidn son elementos importantes dentro
de una organizacion, puesto que las empresas que buscan surgir en este mundo tan competitivo

tienen que apostarles a estos dos elementos dentro de su organizacion.

De la misma forma, (Naranjo et al, 2012) establece la relacion que existen entre la cultura
organizacional y la innovacion, donde las empresas cada vez deben apostarle a la innovacion con
el fin de estar a un paso mas adelante de la competencia. Pero esto solo se obtiene cuando las
empresas vean la importancia de la innovacion, como también del talento humano. Dicho de otra
manera, las empresas que inviertan no solo economicamente en su gestion humana y en su
cultura organizacional a través de incentivos, capacitacion, areas adecuadas y seguras para el
desarrollo de actividades que incentiven a los trabajadores a crear e innovar tanto en productos
COmo en servicios, permitird que saquen el mayor provecho del talento humano y por
consiguiente se vea reflejado en la productividad de la empresa. De igual importancia, se
concluye que todas las empresas deben fortalecer la gestion humana a través de estrategias que

permitan alcanzar los objetivos que se tracen (Calderdn et al, 2010).

Por tanto, para empresa Multisol S.A.S., le resulta relevante lo mencionado
anteriormente, puesto que su mision y vision estan enfocadas, en brindar un excelente servicio de
alquiler de vehiculos particulares, maquinaria amarilla y equipos de aprendizaje. En el cual se le
ofrece al cliente, equipos aptos con personal certificado que cumplan con lo requerido por el
cliente. Teniendo siempre presente la responsabilidad y compromiso, que se tiene con la

comunidad y el medio ambiente. De igual manera, se debe tener en cuenta la clase de empresa a
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la cual pertenece Multisol S.A.S., de acuerdo con (Salazar et. al, 2020) las pequefias y medianas
empresas (PYMES)1 son importantes, puesto que son empresas que aportan un gran porcentaje a
la econdmica colombiana. Como es el caso de la empresa Multisol S.A.S., que se encuentra

dentro de la clase de microempresa.

Por consiguiente, se abordaran las variables que han sido dispuestas en este documento,
teniendo claro los objetivos propuestos tanto por la empresa, como los establecidos en este
documento, con el fin de aportar informacion valiosa que le permita a la empresa mejorar en el
tema de la innovacion. Por tanto, se establecen las siguientes interrogantes que dan el inicio para
el analisis de la problematica de la cultura organizacional, la gestion humana y el desempefio
innovador en la empresa Multisol S.A.S., una vez encontrada la fuente del problema se
estableceran posibles soluciones que le permitan a la empresa ir mejorando en el tema de la

innovacion de la mano con la cultura organizacional y la gestion humana.

Pregunta General

¢Que tan propicias son la cultura organizacional y la gestion humana para favorecer el

desempefio innovador en la empresa Multisol S.A.S?

Subpreguntas (sistematizacion del problema):

e ;Cual es el estado actual de la cultura organizacional y gestion humana en la empresa?

e ;Cuales son las caracteristicas dominantes de la cultura organizacional en la empresa?

e ;Cual es el nivel actual de desempefio innovador en la empresa?
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e ;Cudles son los principales ejes estratégicos para fortalecer en la empresa para
consolidar una cultura organizacional y una gestién humana que favorezcan el desempefio
innovador?
¢ ;CAmo consolidar una cultura organizacional y una gestion humana en la empresa que

favorezca el desemperio innovador?

Viabilidad de la investigacion

El analisis que se realizara en la empresa Multisol S.A.S., es viable, puesto que la
empresa esta interesada y dispuesta a suministrar informacion que se ha necesaria y valiosa, para
el desarrollo de la investigacion. Por lo que, de esta investigacion que se realice, se obtendran
posibles causas que le permitan a la empresa poder encontrar posibles soluciones para favorecer

el desempefio innovador, de la mano con la gestion humana y con su cultura organizacional.

Viabilidad econdmica

En la parte econdmica para el desarrollo de la investigacion se obtendra de recursos
propios, de esta forma no hay ningun limitante que se ha un obstaculo para llevar a cabo la
investigacion. Ademas, dentro de la mayoria de las actividades que se desarrollaran se haran de
forma virtual esto por el motivo de la emergencia sanitaria que esta pasando el pais y el mundo a
causa del Coronavirus (COVID-19). En la tabla uno se relaciona los recursos que se requieren

para el desarrollo de la investigacion.
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Recursos necesarios
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Recurso Descripcion Presupuesto
Gerente de la empresa Multisol S.A.
estudiante de ingenierfa industrial 75%  $8.176.734
*
1. Equipo Humano smiv =12
2. Equiposy Computador portétil y Software Atlas ti. $ 1.500.000
Software
3. Viajes y Salidas Visitas a la empresa Multisol S.A. $ 100.000
de Campo
4. Materiales y Cuaderno, lapicero, fotocopia del $150.000
Suministros cronograma de actividades.
5. Bibliografia = -
TOTAL $9.926.734

(Recursos propios)

Fuente: Autoria propia

Nota. Relacion de los diferentes recursos que se requeriran para el desarrollo de la investigacion,

en la empresa Multisol S.A.S..

Alcance y limitaciones

La investigacion se desarrollara en la empresa Multisol S.A.S., la cual se

encuentra ubicada en el municipio de Acacias Meta, en la zona centro; donde el objetivo
principal es poder desarrollar la investigacion sobre el analisis de que tan propicias son la
cultura organizacional y la gestion humana para favorecer el desempefio innovador en la

empresa y de esta manera tener una mejora continua de la mano de la innovacion en cada

uno de los servicios que presta.
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Marco conceptual y tedrico

Cultura organizacional:

La cultura organizacional se puede entender como un “conjunto de valores y creencias
cuyo arraigo determina el comportamiento de los miembros de una organizacién o grupo social,
y que los rasgos culturales de una empresa podrian influenciar la innovacion “(Naranjo &
Calderon, 2015, p.223-236). De la misma forma, para (Schein, E, 1988) la cultura organizacional
es la forma como las personas puede adatarse a las diferentes situaciones que se presentan,
estableciendo criterios que permitan pasarse a huevos miembros de una organizacion. lgualmente
es importante transmitir aquella informacion valiosa de la organizacion, puesto que permitira ir
mejorando cada dia tanto en procesos como en servicios a través del conocimiento (Ouchi,

1982).

De igual manera, la cultura organizacional y la innovacién son conceptos que se
encuentran estrechamente relacionados tal como lo establecen (Feldman, 1988) y (Tushman y
O'Reilly, 1997), donde las empresas cada dia deben buscar aportarle a la cultura como a la
innovacidn no solo desde la parte econdmicamente sino fomentando el conocimiento de sus
trabajadores a traves de la educacion. De igual importancia para (Schein, 1988) la cultura
organizacional es una pieza fundamental puesto que las empresas que buscan un mejoramiento
continuo y una ventaja competitiva deben apostarle a una cultura organizacion, debido a que la
cultura genera un impacto en el comportamiento de los miembros de una organizacion y por
consiguiente se ve reflejado en la productividad de la empresa. Ademas, debemos de tener en

cuenta las cuatro tipologias que tiene la estructura de la cultura como son: clan, burocratica,
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adhocracia y mercado, donde se establece la forma de organizacion y la comercializacion tanto

bienes como servicios (Cameron y Quinn, 1999).

De igual importancia, hay que tener en cuenta que la cultura organizacional presenta
niveles como lo establece (Schein E, 1993), los cuales son: artefactos, valores adaptivos y
supuestos subyacentes, donde se da a conocer el punto de vista tanto de la empresa como del

cliente.

Gestion humana

“La gestion humana es dinamica, interactiva e integral, de manera que permite tanto a la
organizacion como a sus colaboradores crecer juntos y desarrollar al maximo sus
potencialidades” (Torres, J., Pifia., E, 2015, p.1). “De la misma forma, la gestion humana, pasara
de ser un area ejecutora a convertirse en un area asesora, lo cual implica dejar de trabajar
solamente para los operarios y empezar a actuar sobre los equipos directivos (mejorar la calidad
directiva), pues los jefes de linea tienen a cargo a la mayoria de las personas en las

organizaciones” (Ulrich, 1997) (Beatty y Schneier, 1998, p. 242).

Asimismo, la gestion humana abarca diferentes estrategias con el fin de sacar el mayor
provecho del talento humano con el que cuenta la empresa, dentro de una de ellas es capacitar a
los trabajadores de acuerdo con las labores que van a desarrollar. Pero todo esto se puede llevar a
cabo cuando los gerentes o personal en cargado del area de la gestion humana miren la
importancia tanto de capacitar a los trabajadores como los beneficios que esto trae. Asimismo, en
muchas empresas hoy en dia todavia se sigue mirando al trabajador como una maquina y no
como un elemento importante, por consiguiente, es fundamental ir adoptando estrategias que

permitan un cambio en la forma de pensar principalmente desde sus directivos para que se vea
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reflejado en las acciones que realicen a favor de los trabajadores, teniendo en cuenta los recurso

con los que cuenta la empresa.

En otras palabras, Un reto es plantear modificar la creencia bastante generalizada de que
las areas de gestion humana son un centro de costos y no un centro de inversion; en otras
palabras, es necesario demostrar que efectivamente cuenta con la capacidad para generar ventaja
competitiva a través de la gente (Calderén et. al, 2010, p. 28). De la misma forma, el area de
gestién humana no solo debe enfocarse en tareas administrativas como se mencion6
anteriormente, sino buscar que el talento humano con el que cuenta la empresa aporte al
crecimiento econdémico por medio de las diferentes estrategias que se pueden implementar. Tanto
en la educacion como en incentivos y ambientes que permitan fomentar la innovacion, de esta
manera, se vera reflejado en la eficiencia. En la tabla 2, se presentan los niveles de analisis en la
gestion humana.

Tabla 2.

Niveles De Analisis En La Gestiéon Humana

Nivel Individual Nivel Organizacional

Foco sobre el empleado Practicas individuales

Satisfaccion del empleado Sistemas de practicas

Desempefio del empleado Configuraciones estratégicas

Elaboracion propia
Nota: En la tabla dos podemos encontrar los niveles de la gestion humana, tanto individual como

organizacional enfocandose no solo en el empleado sino, en las estrategias de la organizacion.
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Innovacion

“Una innovacion es la introduccioén de un nuevo, o significativamente mejorado,
producto (bien o servicio), de un proceso, de un nuevo método de comercializacion o de un
nuevo método organizativo, en las practicas internas de la empresa, la organizacion del lugar de
trabajo o las relaciones exteriores” (Manual de Oslo, 2018, p. 56). Dentro de las diferentes clases
de innovacion se encuentra la “innovacion de organizacion, que es la introduccién de un nuevo
método organizativo en las practicas para mejorar la productividad de las empresas y reducir los

costos” (Manual de Oslo 2018, p. 71).

Por otra parte, en la innovacion es importante llevar las ideas a la practica, teniendo
presente que cada vez que se tome la decision de ejecutar una idea tanto de innovar un bien o
servicio se corre el riesgo que fracase. Pero, en el caso de algunas empresas que buscan un
cambio, toman ese riesgo puesto que la innovacion es el camino al crecimiento econémico

(Barba, E. 2011, p. 27).

De igual forma,” jHay que innovar la innovacioén!” (Barba, E. 2011, p. 21). Asimismo, la
educacion en el tema de la innovacion es importante, puesto que en las empresas se debe buscar
estrategias que permitan que los empleados estén capacitados y que esa capacitacion se ha acorde
a las actividades que ellos ejerceran, debido a que, uno de los factores que afecta la innovacion
en las empresas es la falta de personal calificado, adicional a lo anterior las empresa que buscan
la innovacion es fundamental que apunte a tener ambientes laborales adecuados, donde
incentiven al trabajador a innovar. Por lo tanto, esto se puede llevar a cabo cuando en la parte
directiva de la empresa miren la importancia de invertir en la innovacion (Flores Urbaez y

Matilde, 2015).
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Por consiguiente, es importante que las empresas tengan en cuenta los recursos con los
que cuentan a la hora de llevar a cabo cualquier proyecto relacionado con la innovacion, esto con
el fin de tener claro las estrategias que se van a desarrollar y se evite el desperdicio de los
recursos con los que se cuenta, ademas se debe tener en cuenta el nivel de calidad de lo que se
realice. En otras palabras, para conseguir la calidad en las empresas se deben apostar a que tanto
los trabajadores cuenten con un nivel de conocimiento alto para que se vea plasmado en la forma
de trabajar (Carballo, R, 2015). Por otra parte, el tema de la innovacién en la pyme no es tan
fuerte, porque son empresas que llevan poco tiempo de creadas, aunque lo anterior es un factor
que se debe tener en cuenta. Lo importante es apostarle a la innovacion puesto que determinara
el reconocimiento y la durabilidad de la empresa en el mercado. (Asociacion de la Industria

Navarra, 2008)

De este modo cuando las empresas adoptan la innovacion en cada uno de sus procesos, el
resultado son cambios tanto de la forma de pensar de sus trabajadores, como en la calidad de sus
productos o servicios, al igual que se podra incursionar en nuevos mercados (Schumpeter 1967, p.

230). En la tabla 3, se presenta el cuadro comparativo de la innovacion continua y disruptiva.

Tabla 3.

Cuadro Comparativo Innovacion Continua y Disruptiva

Continua Disruptiva
Realizar algo con mejores Son las practicas donde se
caracteristicas a las ya establecen una serie de

L establecidos, donde sea mas  herramientas, habilidades,
Definicion



econdmico o adaptable a las

necesidades.

formas organizacionales y
valores que la acoplan para la

rutina y el agrado del cliente.
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Inversion Reducida Alta
Tiempo de Minimo Medio plazo
implementacion

Complejidad Baja Alta
Beneficio Corto plazo Medio plazo

Fuente: Elaboracion propia

Nota: se realiza comparacion entre innovacion continua e innovacion disruptiva

Talento humano: “El talento humano es la parte mas importante de una empresa,
debido a que son las personas las encargadas de desarrollar las diferentes actividades para
sacar adelante una organizacion” (Pardo et. al, 2014, pp. 41, 42). Asimismo, con la llegada
de la cuarta revolucion industrial se establecié la importancia de que las empresas deben
enfocarse en la innovacion, pero teniendo presente que solo se puede alcanzar cuando se
aprovecha el recurso humano con el cual se cuentan. Es alli donde radica el cambio de

cualquier organizacion (Angel et. al, 2013).

Recurso humano: El recurso humano es el elemento mas importante dentro de toda
empresa, puesto que por medio del recurso humano se pueden llevar a cabo cada una de

las actividades que se requieren dentro de una organizacion. Donde, el departamento de
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recurso humano de cada empresa juega un papel muy importante para que se le brinde

educacion adecuada y acorde a las actividades que vayan a desarrollar.

Por lo tanto, el recurso humano ha tenido avances importantes dentro de las
empresas, Yy lo importante que es valorarlo, puesto que si las empresas no contaran con el
recurso humano calificado no podria sacar adelante los proyectos que se tracen dentro de

un periodo determinado.

Asimos el recurso humano se debe valorar e incentivar de acuerdo a lo
establecido en la decreto 1052 del 2015, del Sistema De Gestion De Seguridad y Salud
En El Trabajo (SG SST)., donde se establece los diferentes deberes y derechos como
empleadores, y por medio de la aplicacion de esta normatividad en las diferentes
organizaciones ha permitido que los trabajadores gocen de beneficios que en afos
anteriores no tenian, de esta manera cada dia se esta viendo al trabajador como un

elemento fundamental e importante dentro de toda organizacion.
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Metodologia

La metodologia esta basada en diferentes pasos, a medida que se avance en cada uno de

ellos se lograra afianzar los conocimientos que permita tomar o proponer acciones de mejora

basadas en el andlisis cualitativo de la informacidn, la cual se recolectara por medio de

entrevistas realizadas al personal del talento humano de la empresa y que estas decisiones que se

tomen se han acordes a la problematica que se esta abordando. En la tabla 4, se presenta la

metodologia que llevara a cabo para el analisis de la problematica en la empresa Multisol S.A.S.

Tabla 4. Metodologia

Pasos De La Metodologia

Paso 1: Revision de la

literatura

Paso 2. Disefio de
instrumentos para la
recoleccion de la

informacion.

Paso 3. Trabajo de campo

Paso 4. Acciones de

mejora.

Se consultaran diferentes fuentes de literatura que proporciones
informacion que permita nutrir la investigacion dentro de estas

fuentes: scielo, EBSCO, scopus y web of Science.

Investigar sobre los modelos de encuestas.

Disefio de la encuesta, donde establezcan una serie de

interrogantes que permitan obtener informacion sobre la causa de la
problematica que se esta abordando.
Desarrollo de la encuesta destinada a la gerencia, recursos humanos

y personal operativo de la empresa Multisol S.A.S.
Anédlisis de la informacion.
Se estableceran una serie de recomendaciones, que le permita a la

empresa mejorar en el tema de la innovacién por medio de la

gestion humana y la cultura organizacional.

Fuente: Elaboracion propia

Nota: Se describen los pasos a realizar para llevar a cabo el analisis de la problematica
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Cronograma De Actividades

A continuacidn, se relacionan cada una de las actividades que se llevaran a cabo

durante el desarrollo de la investigacion, con el fin de cumplir con los tiempos establecidos

para cada una de las actividades. En la tabla nimero 5 se encuentra las actividades y las

fechas en que se realizaran.

Tablab.

Cronograma De Actividades De La Investigacion

Cronograma De Actividades

Actividad

Revision de la literatura.

Investigar los diferentes modelos de encuestas

Disefio de la encuesta.

Trabajo de campo, desarrollo de las encuestas.

Analisis de la informacién recolectada.
Acciones de mejora.

Entrega del documento.

Mes

1 23 45678 910 11 12

Fuente: Elaboracion propia

Nota: Cronograma de actividades para llevar a cabo el andlisis de la problematica
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Paso 1. Revisién De La Literatura

Para la basqueda de la informacion que permitird nutrir la investigacion se
establecio las siguientes palabras claves que ayudan a identificar los posibles documentos

asociados a estas palabras, como se relaciona en la tabla 6.
Tabla 6.

Palabras claves de la investigacion

Palabra Claves

Recursos Cultura
Gestion Humana Desempefio

Innovacion Humanos Organizacional

Fuente: Elaboracion propia

De igual forma, para la busqueda de la informacidn asociada con las palabras claves
anteriormente mencionadas se establecieron las siguientes fuentes de busqueda, como se
relaciona en la tabla 7. Donde se busca recolectar la mayor informacion que se ha posible y que
permita encontrar la relacion de las variables tanto de la gestion humana como de la cultura
organizacional, que permita el desempefio innovador en la empresa Multisol S.A.S., y asi

proponer acciones de mejora.

Tabla 7.

Fuentes De Literatura

Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3 Fuente 4

EBSCO Scielo Scopus Web Of Science
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Tipo de
publicacion
(libro,
articulo,
ponencia.
i Autoresdela  Afiode Titulo de la publicacién Sitio de Pais
'\g;’gﬁglal publicacion  publicacién P busqueda
grabacién)
Libro Innovacion: 100 consejos para ~
Barba, E 2011 inspirarla y gestionarla EBSCO Espania
. Manual de “Guidelines for Collecting and .
Libro Oslo 2018 Interpreting Innovation Data” EBSCO Francia
La cultura organizacional
] . innovadora desde una perspectiva
Revista Araujo, A 2010 valorativa EBSCO Venezuela
Calderén, G., Gestion humana en las
Alvarez, organizaciones un fenémeno
CM., & complejo: evolucion, retos,
tendencias y perspectivas de
investigacion.
. Gestidn humana en la empresa
Calder_on, G., colombiana: sus caracteristicas,
Naranjo, J.C., retos
Articulo i 2010 EBSCO Colombia
& A(\:Ivl\a}lrez, y aportes. Aproximacion a un
' sistema integral
Medicion de la Madurez de la
Carrillo. L Gestion del Conocimiento en la
GL?trirélrrce)’z J Escuela de Ciencias Bésicas
Articulo 2006~ eonologlae fngenieria de la EBSCO  Colombia
La innovacion como cultura
organizacional sustentada en
Libro Carballo, R. 2015 procesos humanos. EBSCO Espafia
Morente. E Modelos culturales de
Ferras X N innovacion: revision y propuesta
Revista ] 2018 de siguientes EBSCO  Colombia
Zizlavsky, O Dasos
La investigacion sobre cultura
. organizacional en Colombia: una
F\I)\Lljal:ar:(o Bch mirada desde la difusion en
Revista 10, /. 2012 revistas EBSCO Colombia



cientificas. Diversitas:
Perspectivas Psicol6gicas
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Gestion humana y cultura

Rozo, L. organizacional para la
. Vivares, J., & innovacion: evidencias de una .
Articulo 0. M 2020 investigacion con EBSCO Colombia
empresas de Colombia
Salazar, N.S., . .
Capacidades innovadoras en
Vivares, J.A., micro, pequefias y medianas
Avrticulo de ) empresas (MiPymes) .
noticia & Naranjo- 2020 colombianas. EBSCO Colombia
Valencia, J.C.
Valle, A. .
Proafio, Estructura, cultura, y cambio
. Telmo. Cruz, 2017 organizacional cultural -cambio - EBSCO Ecuador
Revista M forma fuerza
La cultura empresarial y el
; liderazgo: una vision dindmica.
Libro Schein, B 199g EBSCO Espafia
Plaza y Janes,
El toyotismo como sistema de
flexibilizacion de la fuerza de
trabajo. una mirada desde la
construccion de productividad en
Articulo Newman, D 2012 los sujetos t[abgjadores de la Scielo Argentina
fabrica
japonesa (1994-2005).
Reyes, J. La cultura organizacional:
; Moros, H. principales desafios teoricos y .
Articulo 2019 metodoldgicos para su estudio Scielo Cuba
Naranjo-
Valencia, J.
C,& Construyendo una cultura de
innovacion. Una propuesta de
Articulo Calderon- 2015 transformacion cultural sciencieDirect Colombia
Hernéndez, G.
Desarrollo del talento humano
como factor clave para el
desarrollo organizacional, una
Pardo, C, vision desde los lideres de gestion
Avrticulo Diaz, O. 2014 humana en sciencieDirect Colombia
empresas de Bogota D.C.
Instituto Encuesta sobre innovacion en las
o valencia de empresas, 2019 B
Pagina web estadistica 2019 Espafia
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o Ministerio de Sistemas de gestion de seguridad )
Pagina web trabajo y salud en el trabajo Colombia
Torres, J., Gestion del Talento Humano.
Pagina web Pifia., E 2015 Conceptos, procesos y Venezuela

Generalidades.
Fuente: Autoria propia

Nota: fuentes de literatura consultadas para la investigacion.

Experiencias de investigaciones similares

Con la revision de cada uno de los documentos asociados a las palabras claves de la
investigacion se logré recolectar informacion que permite saber que hoy en dia las diferentes
empresas buscan un factor determinante que le permita no solo permanecer en el mercado, sino
estar a un paso mas delante de las deméas empresas del mismo sector, de este modo, se han
venido desarrollando investigaciones relacionadas con el objeto de investigacion, donde se
analizan las variables como la cultura organizacional y la gestion humana que faciliten el
desempefio innovador. Como lo vimos en el sistema de flexibilizacion de fuerza de trabajo, el
toyotismo pregona la construccion de una cultura de trabajo que sustituya estos antagonismos

por los “consensos” entre "colaboradores” (Newman, D, 2012).

De este modo, la cultura organizacional y la gestion humana se relacionan entre si, donde
la gestion humana ya no debe ser vista como un area de costos o donde solo se deleguen
funciones o se hagan filtros para la seleccion del personal, sino que hoy en dia, las empresas
estan apostando a que desde esta area se motive a los trabajadores a tener un pensamiento
innovador, donde se les brinda un aprendizaje continuo tanto en su labor para la cual fueron
contratados como para innovar, lo cual permite ir mas alla de sus funciones, de igual manera,

permita darle un valor agregado a las cosas que se hagan, con el objetivo de mejorar cada dia.
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Por otra parte, en un entorno organizacional cambiante e impredecible, como el actual, se
recomienda una estructura organica, la cual le permite a la organizacion cambiar rapidamente de
direccidn para responder a las exigencias del mercado y aprovechar al maximo las nuevas

tecnologias (Araujo, A,2010).

Ademas, del aprendizaje también esta los ambientes adecuados que le permitan al
trabajador desarrollar su trabajo de forma segura, y ayude a incentivarlos a innovar. De igual
importancia, estan las areas de descanso que le permite al trabajador poder aislarse por un tiempo
de la carga laboral y recargar energias para dar lo mejor en su segunda jornada laboral. Dentro de
estas areas se pueden realizar las pausas activas de 10 minutos acompafiados por personal del
area de la seguridad y salud en el trabajo. De esta forma, la gestion humana es importante dentro
de una empresa, donde no solo proporciona el recurso humano idoneo para cada funcion, sino
que ayuda a que por medio del conocimiento que tienen o adquieren los trabajadores le permita a

la empresa mejorar cada dia.

De igual forma, es importante tener en cuenta los diferentes modelos que se han aplicado
en empresas exitosas en el area de la gestion humana, como es el caso del modelo toyotismo,
donde es primordial que los trabajadores cuenten cada dia con habilidades y capacidades, con el
objetivo de mejorar la productividad de la empresa por medio de la gestion y de la organizacion

(Newman, 2012).

Asimismo, como la gestion humana se encuentra también la otra variable la cual es la
cultura organizacional de ahi a que las empresas cada dia le apuesten a que en su cultura
organizacional vaya enfocada o tenga caracteristicas innovadoras que le permitan conseguir que
cada uno de sus miembros de la organizacion tengan la visidén de innovar y se sientan libres de

hacerlo tanto en los procesos, servicios y productos, sin el miedo a equivocarse porgue es aqui
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donde se forja una cultura que permita a los trabajadores no sentir el fracaso en el primer intento
y si este no sale bien al contrario saber que por cada intento fallido con él viene la experiencia y

el poder mejorar a la segunda vez lo que ha salido mal.

Ademas, existen referentes tedricos que soportan la relacion de la cultura organizacional
con la innovacion y que es importante que las empresas adopten este tipo acciones (Angel, Lopez
& Delgado, 2013). Por lo que, en la cultura organizacional es donde se imprime tanto la forma de
comportarse de los trabajadores como la de pensar. De esta manera el cambio constante que se
esta viendo tanto en el tema de tecnologia como en la forma en que las empresas desarrollan sus
procesos hacen que la cultura vaya cambiando a la misma velocidad, y de esta manera las
empresas deben también ajustarse a esos cambios donde se debe dejar aquellas formas de dirigir
0 de administrar su recurso humano, dando libertad para que estos sean fundamentales en el

avance de la empresa hacia una innovacion.

Aunque, no solo se encuentran los cambios en la parte del recurso humano, también esta
toda la parte de la tecnologia, aunque como es bien sabido que todo lo paso fue mejor, es
importante que las empresas se ajusten a las nuevas tecnologias, en cada uno de sus procesos,
porque de ello, viene la innovacidn, asi como en afios anteriores que no existia él interne, lo cual
hacia que se perdiera mucho tiempo en la transmisién de la informacion. Asimismo, pasa ahora

con las empresas que quieren vivir en el paso donde sus procesos solo se hacen de forma manual.

De esta manera, las empresas que estan a la vanguardia de los avances tecnolégicos
relacionados con su sector hacen que la pérdida de tiempo se reduzca y que este tiempo sea

empleado en otras actividades de la empresa, lo cual le brinda una reduccion de tiempo y de dinero.
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Por tanto, las empresas deben buscar que dentro de su cultura organizacional vaya ligada
con la innovacion, no como el tema central a las soluciones de sus problemas, sino, como la
herramienta que le permita a la empresa poder conseguir los objetivos propuestos por un
determinado periodo. En la ilustracion 1, se establece la posible relacion de las variables, cultura
organizacional, gestion humana y desempefio innovador, que permitan tener una idea mas clara
para comprender la dependencia de una variable con la otra, donde su fin comun es la innovacion
tanto de procesos, productos o servicios de aquellas empresas que ponen en practica las posibles
acciones de mejora, que son el resultado del analisis de la informacion recolectada por medio de
entrevistas y encuestas realizadas a las personas que administrar y dirigen el recurso humano de

la empresa.

Imagen 1.

Relacion de variables en el desempefio innovador

A

Nota. La imagen representa la relacién de las variables en el desempefio innovador, que

se analizaran en la investigacion (Rozo et al., 2020, p. 3).
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Lo que se debe tener en cuenta sobre lo que no es innovacion

Dentro de la informacion que se debe tener en cuenta para no llegar a una confusion de
acuerdo a lo que se puede considerar como innovacion dentro de una empresa, o cuél cualquier
organizacion estaria la siguiente informacion sobre lo que no es innovacion, esta el caso cuando
una empresa elimina dentro de sus procesos alguna actividad que le ayude a mejorar los
resultados esperados, adicional a lo anterior, tampoco se puede considerar como innovacion la
sustitucién de algn equipo 0 maquinaria o tampoco el cambio o disminucion de los precios de

un producto.

Asimismo, las empresas que se dedican a realizar productos con caracteristicas
establecidas por los clientes y que a su vez producen elementos a gran escala, pero que estos
productos, que son producidos en mayor cantidad, no tienen esta adicion, en cada uno de ellos no
se podréa considerar como innovacion, puesto que se deberian dar esa innovacién a cada uno de

los productos que se elaboran.

Aunque, si se decide modificar el disefio del producto para poder comercializar y llegar a
mas clientes, se estaria hablando de innovacion en mercadotecnia. Asimismo, si la empresa
introduce un nuevo conjunto de productos que no tenia dentro de su portafolio. Se puede
considerar como una innovacion de producto. Debido a que la empresa ofrece un nuevo producto

dentro de los servicios que ofrece (Manual de Oslo, 2018, p. 68-69).

Empresas innovadoras
Las empresas innovadoras son aquellas que deciden aplicar dentro de sus procesos y
servicios que ofrecen las acciones de mejora que van encaminadas a la innovacion. Donde estas

acciones han sido resultado de la investigacion que se ha desarrollado. De esta manera las
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empresas que decidan aplicar estas acciones de mejora se estarian convirtiendo en empresas
innovadoras, como es el caso de la empresa Multisol S.A.S., en la cual se busca recolectar la
informacién por medio de las encuestas y entrevistas para su posterior analisis y poder dar las
posibles acciones de mejora, en la cual la empresa decidira si aplica o no estas acciones de
mejora. De esta manera, si la empresa decide aplicar las acciones de mejora y tener en cuenta las
recomendaciones dadas una vez finalizada esta investigacion, se estaria hablando de una empresa

innovadora. Lo que le permitira estar a un paso méas delante de su competencia.

Antecedentes de la empresa

Historia empresa Multiservicios Sol Del Oriente SAS

Multisol SAS es una empresa legalmente constituida, desde el 29 de enero de 2017, en
acacias, meta constituida por Oscar Eduardo Velasco. Su actividad economica principal es el
alquiler de vehiculos particulares, en la industria petrolera y empresarial, a nivel nacional. El
principal proposito es garantizar a sus clientes la calidad en el servicio prestado. Estan

comprometidos a contribuir con en el desarrollo social y econdémico de la region.

Misién

Trabajamos en conjunto para brindar un excelente servicio, alquiler de vehiculos pesados
y livianos, ofreciendo equipos aptos, con personal calificado; para satisfacer las necesidades de
nuestros clientes con responsabilidad y compromiso, de la mano de la comunidad y el medio

ambiente.
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Vision
Para el afio 2025, Multiservicios Sol del Oriente SAS serd una empresa lider a nivel
nacional en la prestacion de servicios integrales: alquiler de vehiculos livianos, gracias a la

realizacion de nuestras operaciones con calidad y eficiencia, NUfiez & Cardona (2020, p. 31).

Organigrama

El organigrama de la empresa Multisol S.A.S., permite tener una apreciacion de cada una
de las personas o cargos que estan involucrados en la investigacion del Analisis De La Cultura

Organizacional, La Gestion Humana y El Desempefio Innovador.
Imagen 2.

Organigrama de la Empresa Multisol S.A.S.

Gestion de la Calidad Auxilior de Calidad

Assitente
Administrativa

VA Sy a Cordinador de

Gestion Logistica y Operad
Operacional PO
B Conductor

Gestion Recursos

Gestion Comercial

Gerencia Estrategica-
Gerente

Gestion Recursos

Humanos
Humanos

Nota: La imagen representa cada uno de los cargos que existe en la empresa Multisol

S.A.S., lainformacion fue tomada dé. Nufiez & Cardona (2020), p. 85
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Paso 2. Disefio de instrumentos para la recoleccion de informacion

Modelos de encuestas

Existen diferentes modelos de encuestas que estan dirigidas a obtener informacion
importante en el tema de la innovacién, como es el caso de los que la empresa tiene
implementado, como de aquellos procesos que debe implementar para con seguir ser una
empresa innovadora. Y sobre todo en sobresalir de las empresas que se encuentran en el mismo
sector. De acuerdo con lo anterior, se dio a la tarea de realizar la investigacién de las diferentes
modelos de encuestas que se han implementado en las empresas y que les han permitido realizar
un diagndstico en cada uno de los aspectos como cultura organizacional, gestion humana que
ayuden el desempefio innovador. Por con siguiente se trae a modo de ejemplo los diferentes

modelos de encuestas de innovacion.

Como es el caso de la encuesta liderada por el Instituto Nacional de Estadistica y Censos-
INEC- y la Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion - SENESCYT,
de Ecuador., en la que se busca producir indicadores que permitan por medio de la encuesta
obtener informacion importante en los temas de Ciencia, Tecnologia, e innovacion que le
permitan ir avanzando cada dia (SENESCYT, 2014). Ver anexo 1. Encuesta de Actividades de

Ciencia, Tecnologia e Innovacién 2009 — 2011.

De la misma forma, el Instituto de Valencia de Estadistica, realiza encuestas sobre
innovacion en las empresas. Para este caso se trae como ejemplo la encuesta realizada en el afio
2019. En donde se enfoca en los aspectos como: empresas con gastos en actividades innovadoras
en 2019, gastos totales y distribucion porcentual en funcion de las actividades realizadas para la

innovacidn, intensidad de innovacion: (gastos actividades. Innovadoras/cifras de negocios) x100,
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empresas innovadoras en el periodo 2017-2019 por tipo de innovacién, innovacién de producto,

innovacion de procesos, empresas con innovaciones de productos o de procesos de negocios

completadas y/o en curso y/o abandonadas (actividades innovadoras), etc. (Instituto

Valencia de Estadistica, 2019). Ver anexo 2. Encuesta sobre innovacion en las empresas 2019.

Asimismo, en el Manual de Oslo, se establece la guia que permite recoger e interpretar
los datos sobre la innovacion. Por lo tanto, se convierte una herramienta fundamental en las

diferentes investigaciones enfocadas en el tema de la innovacion (Manual de Oslo, 2018).

Disefio de la encuesta

Para el disefio de la encuesta se utilizo un formato ya determinado, en el cual se tuvieron
en cuenta los objetivos propuestos, que permita que cada interrogante esté disefiado para poder
obtener informacion valiosa y que a su vez se muestre la relacion de la cultura organizacional y
gestion humana con la innovacion. Por consiguiente, permita encontrar las posibles causas que
dieron pie al desarrollo de esta investigacion. De esta manera, se desarrollara la encuesta con
todos los trabajadores, tanto directivos como operarios, con el fin de conocer mas a fondo sobre
las inquietudes que se tiene y las posibilidades de mejora que se pueden implementar en la

empresa.

Por tanto, las preguntas que se han disefiado para la encuesta estan enfocadas en
encontrar el estado actual de la cultura organizacional y la gestion humana y en poder establecer
la relacion que existe entre la innovacidn, que en este caso para la investigacion que se esta
desarrollando, estaria dado por el impacto que tendria en el desempefio innovador en la empresa

Multisol S.A.S.
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Por otra parte, la informacidn para el disefio de la encuesta se baso en la informacion
contenida en (Manual de Oslo 2018, pp. 30-), en el cual permite identificar tanto el estado actual
de la gestion humana como de la cultura organizacional, como se mencioné anteriormente, de
igual forma, identificar las actividades que la empresa tiene enfocadas en la innovacion; asi

mismo los comportamientos.

Con la informacién obtenida se buscara establecer incentivos que le permita a la empresa
fomentar la innovacion en cada uno de los trabajadores. Estos incentivos van desde ambientes
adecuados para el desarrollo de cada una de las actividades por la cuales fueron contratados, asi
mismos, estos ambientes deben tener elementos que motiven o incentiven a la innovacion, y por
ultimo estarian las capacitaciones de forma continua que ayuden a promover la innovacion en
cada uno de los procesos de la empresa y que, ademas, se adecuen a las necesidades que la
empresa tiene. Tanto los incentivos establecidos en este punto como los temas de capacitaciones

se estableceran en las acciones de mejora. Ver anexo 3. Formato encuesta de innovacion.
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Paso 3. Trabajo de campo

Para la aplicacion de la encuesta se tendra en cuenta el conocimiento de los empleados
sobre el proceso que viene llevando la empresa, esto con el fin de que la informacién recolectada
se ha acorde al estado en el cual se encuentra la empresa en los temas de cultura organizacional,
gestién humana e innovacion. Por consiguiente, la encuesta se aplicara al gerente, subgerente de

la empresa y personal administrativo u operativa que Se crea necesario.

De acuerdo, a lo anterior, en la cuesta se tendran las siguientes variables que permitiran
recolectar la informacion necesaria para realizar el analisis estadistico y establecer acciones de
mejora. Estas variables son: la rentabilidad, ventas, imagen de la empresa, desarrollo de
productos y servicios nuevos, capacitacion, rotacion del personal, compromiso, capital
financiero, relaciones externas, gestion, conductas innovadoras en los empleados, énfasis
estratégico, conocimiento, investigacion y desarrollo, orientacion externa y rasgos
organizacionales. De esta manera se podra conocer las fortalezas y debilidades que tiene la
empresa con el fin de establecer acciones de mejora, que ayuden al desempefio innovador. Ver

anexo 4. Aplicacion de la encuesta.
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Imagen 3.

Evidencia de la aplicacion de la encuesta de innovacion

Nota: la imagen representa la aplicacién de la encuesta de innovacion al personal de la
empresa.

Analisis de la informacion recolectada

Con la informacion recolecta por medio de la encuesta al personal de la empresa Multisol
S.A.S., se evidencian las respuestas obtenidas de dos empleados, donde 1 es totalmente en
desacuerdo y 5 es totalmente de acuerdo, se realiza el siguiente analisis en cada uno de los temas
donde se visualizara el estado actual de la cultura organizacional, la gestion humana y la

influencia que tiene sobre la innovacion.
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Imagen 4.

Practicas funcionales de GH

Practicas funcionales de GH
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Fuente: Elaboracion propia

Nota: La imagen representa cada uno de los elementos que se tuvieron en cuenta en la

evaluacion de las Practicas funcionales de Gestion Humana de la empresa.

En la encuesta: Préacticas funcionales de G.H de la empresa, en el grafico No.1 se
evidencia los resultados en los temas: Seleccidn y vinculacion respecto la seleccion y
vinculacién del personal los encuestados se obtuvo un resultado de 3.5, Formacidn: sobre
la capacitacion que brinda la organizacion a sus trabajadores se obtuvo un resultado de
3.6; orientacion de la formacion: sobre la capacitacion que brinda la organizacion a sus
trabajadores obtuvo un resultado de 3.6; Evaluacion del desempefio obtuvo un resultado
de 3.7; Oportunidades de carrera/desarrollo obtuvo un resultado de 3.3 el mas bajo entre

las variables estudiadas; Seguridad y salud en el trabajo obtuvo un resultado de 3.6.



Analizando los resultados se evidencia que la empresa respecto a la seleccion y
vinculacién de personal no tiene implementado o no estan bien definidas las practicas
para seleccidn de personal, ademas no cuenta con medios de comunicacion o canales de
informacidn establecidos para la comunicacidn de vacantes, no se cuenta con programas
de capacitacion establecidos y planificados ademas no estan enfocadas en crear una
cultura organizacional generando un aspecto negativo a la empresa, ya que influye en la
imagen de la empresa, la productividad y la satisfaccion de los empleados, ademas los
trabajadores sienten que la empresa no se esfuerza en capacitarlos en temas de marketing,
logistica o ventas; con relacion a la oportunidad de carrera la empresa no cuenta con
planes de carrera dentro de la compafiia, ni tampoco tienen establecidos los criterios para
promover o realizar movimientos internos del personal, siendo esta variable la méas baja
de las evaluadas en las practicas funcionales de Gestion humana; con relacion al sistema
retributivo la empresa no cuenta con un sistema de estimulos o no se sienten satisfechos
con su remuneracion, esto genera en los empleados inestabilidad y disminuye su nivel de
compromiso empresarial; en cuanto a los programas de salud y seguridad en el trabajo la
empresa no cuenta con un sistema de SST que generen en los empleados una cultura de

prevencion del riesgo para disminuir la ocurrencia de accidentes de trabajo.
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Imagen 5.

Asuntos Emergentes Y Practicas Avanzadas En G.H
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Fuente: Elaboracion propia
Nota: La imagen representa cada uno de los elementos que se tuvieron en cuenta para

asuntos emergentes y practicas avanzadas en gestion humana.

En la encuesta asuntos emergentes y practicas avanzadas en gestion humana., el grafico
No. 2 se evidencian los siguientes resultados con respecto a las variables Rol/Status GH siendo el
mas bajo con 3.1 la gestion humana como socio estratégico 3.5, Cultura organizacional 3.7,
Aspectos estratégicos 3.9, Factores integradores 3.3, Liderazgo 3.6, Alineacion de individuos

3.4, Gestion del conocimiento 3.8, Resultados de la GH3.3

Estos resultados nos muestra que el rol de la gestion humana dentro de la compafiia no

cuenta con un rol protagdnico para el desarrollo de la empresa y no hace aportes significativos
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para afrontar los retos que la empresa pueda tener; Se puede decir que la gestion humana como
socio estratégico en la empresa trasciende medianamente los aspectos administrativos basicos
(némina o contratacion) para ayudar a las siguientes areas (y sus jefes encargados) a propiciar la
mejora y aprovechar efectivamente el talento humano en las areas de ventas, marketing, finanzas,
logistica, administracién de los servicios prestados; La cultura organizacional de la empresa se
caracteriza medianamente por estar orientada a la produccién, es formal y estructurada y cuenta
con procedimientos para lo que se debe hacer dentro de la compafiia. Los factores
cohesionadores en la empresa, como la lealtad, la tradicidn, el compromiso con la innovacion y
el desarrollo, el logro de las metas y tareas, y las reglas y politicas formales, estan presentes, pero
deben ser reforzados; respecto a los rasgos organizacionales la empresa cuenta con programas de
gestion del conocimiento en las distintas areas que lo conforman aplicando estrategias y

herramientas para la toma de decisiones.
Imagen 6.

Valoracion E Innovacién De La Empresa
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Nota: El gréafico representa la VValoracion E Innovacion De La Empresa

En la encuesta realizada en la empresa Multisol S.A.S., valoracién e innovacion 2 se
evidencian los siguientes resultados con respecto a las variables Productos de la empresa 3.5,
empleados 3.3, capital financiero 3.1, Relaciones Externas 3.4, Estilo de gestion 3.1, Conductas
de los empleados 3.9 Enfasis estratégico 3,0 La empresa 2,0 orientacion externas 2,8 Rasgos
organizacionales 3,3 encontramos las variables como son: con respecto a los productos la
empresa no busca innovar solo se mantiene en el mercado respecto a las necesidades actuales de
los clientes, con respecto a los empleados de la empresa estos tienen las capacidades y el
conocimiento para ejercer sus funciones, pero necesitan capacitacion constante, con respecto al
capital financiero, la empresa no destina una parte del presupuesto para financiar la
investigacion, con respecto a las relaciones externas la empresa tiene una buena comunicacion
con los clientes, proveedores, competidores, y organizaciones externas, como parte de su estilo
de gestion la empresa debe mejorar los estimulos para que los empleados aporten ideas de
mejoramiento e implementarlas después del estudio pertinente, con respecto a las conductas que
adoptan los empleados, estos buscan como, mejorar procesos, proponen ideas creativas, pero
necesitan ser estimulados y apoyados, con respecto a su orientacion externa la empresa tiene bajo
interés en monitorear las tendencias econdmicas y politicas del entorno, bajo interés en conocer
las tendencias tecnoldgicas del sector y sus competidores, en cuanto podria decirse de la empresa
presenta la variable mas baja con 2.0 donde podemos decir que la empresa no realiza esfuerzos
considerables para estar actualizada en conocimiento, los empleados no conocen suficientemente
la empresa, no se realizan procesos de investigacion de I+D, este seria un aspecto que se debe

mejorar.



La capacidad innovadora de una empresa debe ser distintiva de la de sus
competidores para generar rentabilidades superiores perdurables. Segin Schumpeter
(1934), las rentas superiores obtenidas por la innovacion acaban siendo erosionadas en un
plazo determinado por la difusién y la imitacion. Solo cuando se cuenta con capacidad
innovadora distintiva, la empresa es capaz de ir manteniendo rentas superiores de manera

sostenida por ir generando nuevas innovaciones.

El encaje de las innovaciones con la realidad de lo que demandan los mercados se
puede concretar en dos aspectos: inclusién en los productos o servicios de elementos que
son altamente valorados por los clientes (lo que conduce a ventaja por diferenciacion), o
eliminacion de elementos que no aportan un valor significativo para los clientes (lo que

conduce a ventaja en costes).

La estrategia, estructura y rivalidad de las empresas, y la presencia de competidores
nacionales fuertes, estimula a las empresas a mejorar continuamente y a innovar, efecto
que se ve reforzado por unas condiciones de demanda exigentes, como las que se acaban

de describir.

Hemos estudiado las recomendaciones de Porter sobre como lograr una ventaja
competitiva mediante la diferenciacion. Pero también hemos comentado que las ventajas
competitivas desaparecen rapidamente al ser copiadas. Hemos estudiado el benchmarking,
herramienta para igualar las mejores cualidades de la competencia. Todo conduce a la
larga a un mercado de competencia feroz, poco diferenciada, guerra de precios donde los

margenes disminuyen. Lo gue se llama un océano rojo.
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Si conseguimos una diferenciacion profunda, navegaremos por un océano azul,
donde no hay competidores, donde las reglas competitivas no estan escritas y son mas
dificil imitar. Crear un océano azul no es facil, si lo fuera todas empresas del océano rojo

lo harian, pero hay que intentarlo.

En general, las innovaciones que se consiguen innovando en el modelo de
negocio son mas profundas y duraderas que las que se basan en innovaciones en

algunos factores del perfil competitivo.
Imagen 7.

Valoracion Del Desempefio De La Empresa Y Evaluacion De La Empresa
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EVALUACION DE LA EMPRESA

Opinion

39

3.4 3.4 A Desempefio en

Desempefio global® ) .
innovacion

Fuente: Elaboracion propia
Nota: El grafico representa valoracion del desempefio de la empresa y evaluacién de la

empresa
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En el gréfico 4 se evidencia el resultado de la evaluacion de la encuesta donde
muestra un indice alto en las variables de esta encuesta, podemos identificar que para los
encuestados fue una encuesta facil de entender, que algunos aspectos no fueron claros y
relevantes y no facilita su ejecucidn, andlisis y posterior evaluacién. Con respecto al
desempefio en innovacion, consideran que la empresa no realiza mejoras frecuentes al
proceso de produccién u obtencion del servicio, ademas no gestiona la incursién en el
desarrollo de nuevos productos o servicios para introducirlos al mercado; con respecto al
desempefio global de la empresa tiene una rentabilidad, un comportamiento de las ventas y

un flujo de caja estable, pero se puede mejorar para alcanzar su maxima rentabilidad.

Estado actual de la cultura organizacional, la gestion humana y el desempefio innovador en

la empresa Multisol S.A.S

La Cultura Organizacional:

Con base en los resultados de la encuesta, podemos evidenciar que los empleados
de la compafiia no tienen claros los objetivos, la mision y vision de la empresa, para
trabajar sobre ellos y poder llegar a la vision de la empresa generando un nivel de
desempefio medio, no tienen establecidos protocolos de saludo institucional que los
represente como empleados de la compafiia, que los identifique y genere confianza a los
clientes. El area de gestion humana no cuenta con un sistema de seleccion y vinculacién
de personal implementado o no estan bien definidas las practicas para seleccion de
personal, lo que influye negativamente al momento de que haya una vacante, la

comunidad que cumpla con el perfil no tiene como, enterarse y postularse. Los programas



56
de capacitacion no estan planificados y orientados a crear la cultura organizacional que la
empresa necesita, esto es muy importante para mejorar los conocimientos de los
empleados, reforzar los valores institucionales, generar confianza a los clientes y
empleados. La empresa no cuenta con plan carrera para ofrecer a los empleados ascensos
y reconocimientos por sus labores, disminuyendo el compromiso empresarial. Por Gltimo,
la empresa tiene falencias en la capacitacion del area de SST, ya que no cuenta con un
sistema de prevencion de riesgos, quedando expuestos a la incidencia de accidentes de

trabajo.

La Gestiéon Humana:

Con base en los resultados de la encuesta podemos evidenciar que el area de gestion
humana no tiene un rol protagdnico para el desarrollo de la empresa y no hace aportes
significativos para afrontar los retos que la empresa pueda tener, contribuyendo medianamente
con el desarrollo de la empresa y sus colaboradores influyendo en un desempefio a media
maquina y no se aprovecha efectivamente el talento humano, ademas los valores institucionales
que son los factores cohesionadores dominantes de la compafia no estan muy presentes entre los
empleados y deben ser reforzados para mejorar la calidad de la atencion y encaminar a los
empleados al cumplimiento de las metas de la compafiia, ademas no dedican esfuerzos al
entrenamiento y capacitacion del personal necesarios para evitar la rotacion de personal por

renuncias.

La empresa actualmente cumple con lo establecido en las diferentes normas 1SO 9001,
ISO 14001 e ISO 45001, SST resolucion 0312 de 2019, aunque es una pequefia empresa y cuenta

con pocos empleados, las capacitaciones realizadas al personal estdn encaminadas al
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cumplimiento de las normas, pero se deberian enfocar también en el mejoramiento del servicio,

apropiacion de los valores corporativos, la innovacion, la atencion al cliente, entre otros.

Desempefio Innovador:

Con base en los resultados de la encuesta se logra identificar que la empresa no hace
diferentes actividades como destinar parte del presupuesto para financiar la investigacion o
invertir en proyectos de I+D en busca de innovacion en sus productos y servicios, solo se
mantiene en el mercado cubriendo las necesidades de los clientes actuales, pero debe enfocarse
en el futuro, ya que la innovacion hace arte del cambio y las necesidades del entorno van
cambiando. La empresa se enfoca en satisfacer las necesidades del cliente y carece de estimulos
al personal para generar ideas innovadoras, ademas invierte poco en el desarrollo de nuevos
productos. Dentro de su estilo de gestion, la empresa debe mejorar los estimulos para que los
empleados aporten ideas de mejoramiento en busca de mejoramiento de procesos, nuevas ideas e
implementarlas después del estudio pertinente, con respecto a su orientacion externa, la empresa
tiene bajo interés en monitorear las tendencias econdmicas y politicas del entorno, bajo interés en

conocer las tendencias tecnologicas del sector y sus competidores.

Principales debilidades en la cultura organizacional y gestion humana que debe superar la

empresa Multisol S.A.S., para favorecer el desempefio innovador

Después de realizar las encuestas a los trabajadores de la empresa y posterior analisis, se
realizd la descripcion de las principales debilidades que tiene la empresa frente a los temas de la

cultura organizacional y gestion humana frente al desempefio innovador.
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Cultura organizacional:

* Los empleados no conocen suficiente los valores corporativos de la empresa

« No cuenta con medios de comunicacién para las vacantes vigentes, recepcion de hojas

de vida.

« Bajo porcentaje en habitos que ayuden a moldear el comportamiento de los trabajadores

(forma de saludar, forma de responder, costumbres, etc.).

» Bajo porcentaje del aprovechamiento de los recursos con el fin de evitar los

desperdicios.

» Fomentar a cada uno de los miembros de laempresa el valor del compromiso con cada uno
de los procesos que la empresa realiza y la importancia que tiene este valor para alcanzar los
objetivos de la empresa y ser una empresa innovadora.

* No cuenta con un plan de carrera profesional donde le pueda ofrecer a los empleados

oportunidad de capacitacion y oportunidad de ascenso

Gestion humana

« No cuenta con un sistema de capacitaciones establecido que estén encaminadas al

mejoramiento continuo y fomente la innovacion

« No cuenta con sistema de incentivos por buen desempefio

* No cuenta con actividades de bienestar que incentiven a los empleados y estén mas

comprometidos con la compafiia
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» No aprovechar efectivamente el talento humano con el fin de obtener mejor desempefio

* los valores institucionales que son los factores cohesionadores dominantes de la

compafiia no estan muy presentes entre los empleados.

Innovacioén:

« La empresa no destina parte de su presupuesto para la investigacion y el desarrollo de
nuevas tecnologias
« La empresa no investiga a cerca de las nuevas tecnologias y sus beneficios econémicos

para la empresa y para los clientes

« La empresa carece de estimulos hacia los empleados para fomentar los aporten ideas de

mejoramiento en los diferentes procesos

« La empresa tiene bajo interés en monitorear las tendencias economicas y politicas del

entorno

« La empresa tiene bajo interes en conocer las tendencias tecnoldgicas del sector y sus

competidores.
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Paso 4. Acciones de mejora.

Gracias a la informacion recolectada por medio de las encuestas realizadas al gerente,
subgerente y personal administrativo de la empresa, se logro identificar el estado actual de la
cultura organizacional, la gestion humana, donde se establecieron las principales debilidades que
existen en cada una de ellas. De igual forma, se evidencia que tanto la gestion humana y cultura
organizacional de la empresa tiene una estrecha relacion y de la misma forma impactan en el
tema de la innovacion, donde los principales actores son los mismos trabajadores quienes son

fundamentales a la hora de implementar cualquier procedimiento que permita innovar.

Por lo tanto, se establecieron diferentes preguntas en la encuesta que permitio evidenciar
las necesidades que tiene la empresa Multisol S.A.S., ademas, del compromiso que se quieren
adquirir para mejorar en la parte de la cultura organizacional y de la gestion humana que permita
el desempefio innovador, con el fin de lograr que la empresa sea una de las mejores en el sector.
De esta manera se establecieron los siguientes puntos que le permitira a la empresa superar las
debilidades que se evidenciaron e ir mejorando cada dia. Es importante mencionar la clase de
innovacion en la cual estd enfocado la investigacion de la empresa, la cual es en el tema de
organizacion, donde se busca un cambio en los lugares de trabajo en el cual sea un incentivo para

crear e innovar. A continuacion, se establecen los siguientes puntos:
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Cultura organizacional

Esté la necesidad de fomentar la cultura organizacional en la empresa, una de las
herramientas es la comunicacion, donde es importante establecer fuentes de comunicacion que le
permita al trabajador ser escuchado y hacer parte de las decisiones de la empresa, estas fuentes
de comunicacion van desde carteleras hasta buzones de sugerencias donde le permita al
trabajador exponer su punto de vista sobre lo que cree que es necesario cambiar para el beneficio
de la empresa como para el mismo trabajador. Asimismo, es fundamental que la cultura de la
empresa se adapte a los trabajadores porque, es de esta manera donde se establece una relacion
de la empresa con los trabadores, identificando cuéles son las necesidades y los cambios que se
deben hacer para mejorar y por altimo establecer un sentido de pertenencia esto permitira que los

trabajadores trabajen en la misma direccion que los directivos de la empresa.

Capacitacion

Para lograr que exista un cambio tanto en la cultura como en la gestion humana y que
impacte en la innovacion, es importante que desde la parte de la gestion humana se establezca un
plan de capacitacion acorde a las necesidades del mercado, esto con el fin de que la empresa sea
una de las pioneras en introducir proceso nuevo e innovadores en el sector, adicional a lo anterior
que los ambientes laborales sean lugares que le permita al trabajador explotar al maximo su
creatividad. De esta manera, la empresa se convertira en una empresa innovadora. De acuerdo
con (Porter, 1980; Barney, 1986) mencionan sobre los estandares o lineamientos de la cultura
dentro de una organizacion y la importancia de capacitar a los trabajadores, especialmente los
directivos de las empresas. Puesto que la educacion es un factor determinante para el surgimiento

de una empresa. Porgue, a través del conocimiento que adquieren o tienen los trabajadores de
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una empresa se logra alcanzar los objetivos de la organizacion y se mejora la calidad de vida de

cada uno de ellos

Asimismo, se propone realizar un plan de capacitaciones mensuales y evaluaciones para
identificar el avance en los conocimientos adquiridos, los temas que se sugieren son: con
respecto al sistema de gestion, prevencién de riesgos de acuerdo con la ISO 45001 y La
Resolucion 0312 de 2019 establece los estandares minimos del Sistema de Gestion de SST,
normatividad de la empresa como el reglamento interno de trabajo, cultura corporativa para crear
habitos de saludo que los identifique como empleados de la compafiia, habilidades
comunicativas, atencion al cliente, trabajo en equipo. Para la realizacion de estas capacitaciones,

la empresa se puede apoyar en la ARL a la que se encuentre afiliado.

Programa de bienestar

Se recomienda evaluar las diferentes actividades de bienestar y seleccionar la que mas se
ajuste a los empleados de la empresa como son los encuentros deportivos, salidas a sitios
recreativos(se puede orientar con el area de recreacion de la caja de compensacion familiar a la
que se encuentren afiliados) dias de aerobico o rumba terapia, permiten que el trabajador cambia
la rutina que cada tiene dentro de su jornada laboral y hace que el trabajador se sienta motivado

para seguir vinculado con la empresa.

Programa de Incentivos

Es importante recalcar que los incentivos es un tema de bienestar de la empresa, puesto que
esto ayudan a que los trabajadores se sientan valorados y motivados, de acuerdo con la revision de
literatura se afirma, que todas las empresas deben fortalecer la gestibn humana a través de

estrategias que permitan alcanzar los objetivos que se tracen (Calderon et al, 2010). Ademas, este
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sistema (sistema de remuneraciones variable) tiene por finalidad reconocer los mayores esfuerzos
de cada célula o sector, asi como también el logro de los objetivos de productividad y calidad

establecidos por la Empresa (Newman, D, 2012)

Dentro de los incentivos sugeridos son: incentivos econdmicos, celebrar fechas especiales
como cumpleafios, dia de las madres, dia del padre, Navidad, tener un detalle con los empleados
para que se sientan importantes, ademas, que son una parte fundamental para el funcionamiento

de la empresa.

Estas actividades hacen que la rotacion del personal en una empresa disminuya, porque
de esta manera el trabajador se siente mas valorado. Ademas, crear actividades donde se incluya

el grupo familiar del empleado con el fin de que se sientan parte de la familia Multisol.S.A.S

Plan de presupuesto

La innovacidn no solo esta enfocada en tener elementos de Gltima tecnologia, sino que va
mas alla, es sacar el maximo provecho del talento humano que tiene la empresa, de acuerdo con
el conocimiento, fomentando el conocimiento por medio de las capacitaciones y ambientes
adecuados, de igual forma, es importante que la empresa destine un presupuesto con el objetivo
de desarrollar cada una de las actividades destinadas a una mejora y por consiguiente a la

innovacion.

Programa de induccién y reinduccién

La induccion y reinduccion hacen parte importante dentro de la vinculacion de un
trabajador con la empresa, puesto que es esta etapa el trabajador conoce cada uno de los procesos

que la empresa realiza y las diferentes derechos y responsabilidades que el adquiere como
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trabajador de la empresa. de esta manera el trabajador se familiariza con tanto con las actividades
que va a desarrollar como las que los demas realizan dentro de la empresa. De esta manera es
importante establecer un programa de induccion y reinduccion que se ha acorde para cada cargo

que se tienen establecido en la empresa.

Se recomienda a la empresa establecer un programa de induccidn integral, donde el
nuevo empleado conozca y adopte los valores corporativos de la compafiia, ademas un programa
de reinduccion en el cual permita que, durante el afio, por medio de la evaluacién de desempefio
se identifique los aspectos a mejorar, y se tomen las medidas correctivas con el fin de mejorar las

falencias de los empleados y a su vez disminuirlas con el paso del tiempo.

Programa de marketing relacional

Se recomienda a la empresa hacer uso del marketing relacional, ya que este ayuda que las
empresas puedan establecer una relacion con sus clientes y lograr la fidelizacion de estos, esto se
logra por medio de los diferentes procesos donde la empresa a través de las encuestas de
satisfaccion puede ver la experiencia que el cliente ha tenido con un producto o servicio frente a

la competencia.

En el tema de la fidelizacion es crear beneficios para el cliente como descuentos, bonos,
etc. que le permita al cliente volver a adquirir un producto o servicio. Esta accion de mejora que
puede implementar la empresa le permitira disminuir el porcentaje de monitorio externo como en
el capital relacional, donde ayuda a la empresa a conocer las necesidades del cliente y establecer

mecanismos de fidelizacion.

Proceso innovacién
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Se recomienda a la empresa Multisol S.A.S., identificar centros / institutos de
investigacion apoyados en Minciencias para encontrar los procesos innovadores de acuerdo con
su actividad econémica y como se pueden actualizar prestando nuevos servicios, incluyendo
nueva maquinaria, para no quedarse en el tiempo y avanzar a la par de los avances tecnolégicos.
Por otra parte, la innovacion tecnoldgica, ademas de conocimiento cientifico, requiere del capital
y de los deseos de transformacidn que surgen de los espacios socioculturales, lo cual explica que

existan unas sociedades méas innovadoras que otras (Araujo, A, 2010).

Es importante establecer redes o plataformas como las redes de empleo en convenio con
la caja de compensacion, LinkedIn, servicio nacional del empleo, SENA, que permitan ofertar
las diferentes vacantes que se generan en la empresa y establecer filtros de contratacion que le
permita a la empresa contar con personas calificadas para cada cargo que se requiera en la
empresa. Pero que a su vez estas vacantes primero se han ofertado internamente con el objetivo
de reconocer el desempefio de los trabajadores y el conocimiento adquirido a través de la
experiencia o de estudios realizados. De esta forma se les dara la oportunidad a los empleados de

la empresa de ascender a un nivel mas alto.
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Conclusiones

Con la revision de la literatura en los diferentes buscadores, se logrd obtener informacion
clara donde muestra la relacion que existe entre las diferentes variables de estudio y que a su vez
se debe de trabajar sobre cada una de ellas con el objetivo de alcanzar el nivel deseado, como es

este caso el de innovacién y de una mejora continua.

Con la aplicacion de la encuesta, a los directivos de la empresa Multisol S.A.S., se logré
identificar el estado actual de la cultura organizacional y de la gestion humana que permite
evidenciar los avances en el tema de innovacion. Asimismo, los cambios o implementaciones de

estrategias que debe realizar la empresa para convertirse en una de las mejores en el sector.

Dentro de las debilidades que debe cambiar la empresa estan: en el tema de la cultura
organizacional, hacer que esta cultura de la empresa se identifique mas de acuerdo con el tipo de
trabajadores que tiene la empresa. Donde se establezca desde el tipo de saludo o la forma de
comportarse hasta el compromiso y el sentido de pertenencia. Y en el tema de la gestion humana,

estd en enfocarse en las necesidades que tienen los trabajadores en sus ambientes laborales.

Asimismo, la forma de potencializar el conocimiento que ellos tienen o adquieren en la
misma empresa.

Y por ultimo estan las acciones de mejora, estas estan encaminadas en brindar a los
trabajadores los recursos necesarios que permitan que el trabajador sea un elemento fundamental
en el crecimiento de la empresa, y, asimismo, donde haya un cambio de pensamiento de los
directivos, en el cual se comprendan que el trabajador es la parte fundamental dentro de una
empresa y que es importante brindarles las condiciones necesarias para el desarrollo de sus

actividades.
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Recomendaciones

Velar porque la cultura organizacional y la gestion humana, vayan encaminadas hacia el
cumplimiento de los objetivos que la empresa tiene, dentro de ellos estaria el de poder cubrir las
necesidades de los clientes, e innovar cada dia por medio de las capacitaciones que se han
acordes a las actividades que se realizan como a las necesidades de la empresa. Establecer los
programas de bienestar, puesto que a la hora de motivar a los trabajadores estas actividades que
estan contenidos en el programa de bienestar son fundamentales, por lo tanto, las empresas que
valoran a los trabajadores son empresas que van a ver los cambios en cada uno de sus procesos
especialmente en la productividad. Ademas, de lo anteriormente mencionado también se ve

reflejado en el bajo porcentaje del ausentismo y de la rotacion de puesto.

Por lo tanto, una buena empresa no es la mas grande y la que tiene un buen capital
economico, lo importante y lo que hace una buena empresa es aquella que sabe aprovechar los
recursos que se tiene y valorar al recurso humano. Es fundamental que la empresa capacite a los
trabajadores, que designe un presupuesto con el que permita desarrollar cada una de las
actividades en caminadas a favorecer la parte de la innovacion en la empresa, que brinde
espacios de trabajo que se han fuente de creatividad y algo fundamental es que la empresa dentro
de su cultura organizacional establezca el sentido de pertenencia, para que los trabajadores se
sientan mas comprometidos con los objetivos que tiene la empresa ademas que busquen la
necesidad de que sus actividades que realice se hagan de una mejor manera de que innoven en
sus procesos o productos. Pero ademas que dentro de su cultura organizacional vaya impresa el

factor de innovacion donde no solo se ha responsabilidad de los trabajadores en crear o innovar
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un producto o un servicio, sino que se ha una responsabilidad de que cada uno de los miembros

de la empresa, incluyendo los altos directivos. Porque, es alli donde radica la diferencia.
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Anexo A. Encuesta de actividades de ciencia, tecnologia e innovacion 2012 — 2014

AnNexos

Fichas Técnicas

Encuesta de Ciencia y Tecnologia

= 158 instituciones del Directorio de |a SEMESCYT.

Poblacidon objetivo

Universidades y Escuclas Politéonicas, Institutos Pdblicos de
Investigaciin, Entidades de Gobierno, Hospitales Pablicos
de Docencia, ONGs; gue realizan de manera permansnte
adtividades de Ciencia y Tecnalogia,

Elementos a investigar

158 Imstiteciones {Cendo Directario SCMLSCYT)
Unidad de anilisis

Institucin.
Cobertura geogrifica

Macianal

Perfodo de referencia de la informacidn

12 - Z014.

Encuesta de Innovacidn

16.836 empresas  del Drectordo  de Fenpeesas
Fatabdecimiantos Frondmicos [DIEF - INEC)

Poblacidn abjetivo

= Fmpresas con 10 0 mas personas acupadas de las cuatng
seclores econdmicss: Binas y Canteras, Manufactura,
Comercio y Servicios. Las smpresas con personal ocupada
mayor o igual @ 500, o ventas mayores o iguales a
S5 OONL000 sam o nclusitn farmesa

Elementos a investigar

T.055 empresas [Muestren Directorio de Cmpresad)

Unidad de anilisis
Emipresa.

Cobertura geografica

Macional.

Periedo de referencia de la informacidn
2012 - 2014,

Encuesta de Ciencia y Tecnologia

Consta de 35 preguntas, distribuidas en 7 .
secclones:

I Identificacidn y ubicacion de la
institucidn

1. Talento Humano

IIl. Proyectos de Investigacion vy
Desarrollo

V. Gasto en Actividades de Ciencia y
Tecnologla

V. Infraestructura para Investigacion y
Desarrollo Experimental

VI, Gasto gjecutado por dependendas

Vil. Datos del Informante responsable y v/
colaboradores '

Dweccionada a 158 Instituciones que
realizan Actividades de Clendia y Tecnologia:

* 58 Universidades

* 11 Institutos Publicos de Investigacidn
* 30 Entidades de Gobéerno

¢ 190NGs

* 40 Hospitales Docentes
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Encuesta de Innovacion
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Consta de 57 preguntas, distribuidas en XVI

secciones, gue  recolecta Informacion

principalmente de:

- Innovaciones logradas de Producto,
Proceso,  Organizacional y  de
Comercializacion

- Gastos y fuentes de financiamiento

- Determinantes, objetivos, fuentes de
Informacién y de cooperacion, factores
de obstaculizacién e impactos de las
Innovaciones.

- Talento humano

- Métodos de propiedad intelectual

Gastos en actividades de Ciencia, Tecnologia e Innovacién — ACTI

El gasto en ACTI esta conformado por:

Otras
Actividades
de Ciencia y

Tecnologia

Otras
Actividades

de Innovacion

\

* Enseflanza y Formacion Cientifica y
Técnica (EFCT)
* Servidos Cientificos y Técnicos (SCT)
* Gestion y Administracion de Ciencia y
Tecnologia (GACT)
. >

* 1+D de Ciencia y Tecnologla
* |+D de Innovacion

(Adqulskibn de Maquinaria y Equipo \
* Adquisicion de Hardware
* Adquisicién de Software
* Adquisicién de Tecnologia
Desincorporada
* Consultorias y Asistencia Técnica
* Ingenieria y Disefio Industrial
* Capacitacién del Personal

| * Estudios de Mercado

i




Principales resultados -ACTI
Gastos totales en ACTI

El gasto total en ACT]I crecid en un 88,92% entre el 2009 y 2014.

Valores an millones de dolares cormientes
Descripcion 2009 2010 2011 2012 2013 2014
Total ACTI 1.018,02 | 1.243,98 | 1.210,52 | 1.386.,66 | 1.BE1 30 | 1.923,729
Investigacian y Desarrollo (1 +D0)* 246,73 280,29 269.47 292,23 36140 450,31
Otras Actividades de Ciencia y Tecnologia (OACT) 26,54 35,95 42 BE 76,67 158,75 123,11
Diras Actividades de | nimosvacidn (OA1) 744,75 927.75 B840 | 1.017.76 | 1.361.14 | 1.349.BE7
1R RO 1arex
= —— == I
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12a0, 9 1308 R - - & ™
e e = -
M =T T T e mm’__M’
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381 40 e
245,75 029 - T 200 3%
= - 158 TS 13811
3654 35_‘55 d.?fﬁ ?&ir_ ek -y
2009 2010 1011 2012 w13 o4

—— DA | Otras Actiridsdes de nnoescidn) —8— l+0 (reectigacicn § Desrmoiin]® —s— OACT [Otras Actividsdes de Cencisy Tecnoiogin) — #— Totsl &CT1

Gasto total ACTI como porcentaje del PIB

El gasto en ACTI como porcentaje del PIB crecié del 1,63% al 1,88% entre el 2009 y

2014.
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Descripcian 2009 2010 2011 2012 2013 2014
Tatal ACTI 1,63% 1,84% 1,56 1,58% 1,28% 1,88%
Investigacian y Desarrolio (1+0)* 0,39% 0,41% 0,35% 0,33% 0,38% 0,44%
[trat Actividade: de Cancia y Tecnalogia [DACT) 0,04% 0,05% 0,05% 0,09% 0,17% 0,12%
Oiras Actividades de |nnovacidn (D) 1,1%% 1.37% 1.16% 1.16% 1.43% 1.32%
G AR 1,565 1,.50% 1, 98% 1. BE%

ANE 2000 011 2 1ol ] 4

W Otras Actidades de Innovacian i) W hrrvestigacian y Desarnohia (1 sD]* = Otras Activida des de Ciencia y Tecnalogia [CACT)
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Principales resultados de Ciencia y Tecnologia

Gastos en Ciencia y Tecnologia

El gasto total en Ciencia y Tecnologia crecio en un 122% entre el 2009 y 2014,
Valores an millones de ddlares corrigntes

| Tartaal 172 A8 194,60 155,582 201,59 34286 382,92
Investigacion y Desarrollo (1+0) 145,94 158 65 112 86 124,92 184,10 259 81
Otras Actividades de Clencia y Tecnologia (DACT]) 26,54 35,95 42,66 Te, 67 158,75 123,11

Citran e thickede s de Clercia y Tec okl {ACTY

Gastos en 1+D segun sector de ejecucion

En el afio 2014, el 63,80% del gasto en 1+D fue ejecutado por el Gobierno, lo que representa $165,75
millones de ddélares.
Valores en millones de délares corrientes

Total 145,94 158,65 112,86 124,92 184,10 259,81

Gobierno 106,32 104,59 b7,58 72,32 114,25 165,75

Educacion Superion 32,01 45,30 38,25 47,85 63,11 B7.66

OMNG 7.61 B.75 7.03 4,75 6,74 6,40
2 80N

12 2013 204

i 011

W Goblems B Eduiackin Superios B ONG




Gasto en 1+D segun tipo de investigacion
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En el afio 2014, para el desarrollo de investigacian aplicada se destind el 61,95% del gasto en 1+D

ejecutado, lo que representa $160,96 millones de ddlares,
Valores en millones de dalares corrientes

D10

Total 145,94 158,65 112,86 124,92 184,10 253,81
Investigacion Basica 10,86 13,53 1E.46 20,58 33,74 50,78
Investigacitn Aplicada 123,20 131,63 84,52 73,40 121,62 160,96
Desarrollo Experimental 11,B8 13 49 o.B7 21,93 28,74 48,07
160,96
13163
173,20 i ¥
5%
11, R — : o iy e 1 93 |74
i ] 10 FoikE EiRE L E ] 2014
i ey g it Mindcs == s g acidn Aplic s = Dy arrolio Experimmentsl

Gasto en 1+D segun disciplina cientifica

e L]

Valores en millones de ddlares corrientes

En el afio 2014, la disciplina cientifica “Ingenieria y Tecnologia” gastd en 1+D $77,38 millones de délares,
lo que representa el 29,78% del total del gasto ejecutado en 1+D.

|“ 1 53%
. 00 . 2omw

Bingenieria y Tecnologia

W Clercie Socisies

2011

W Clencias Naturalkss v [sctas

a2

B Cienciis Agricols

200N

W Chemcifrs Wil cas

Disciplina cientifica 2009 2010 2011 2012 2013 2014
Total 145,94| 158,65 112,86 12492| 184,10 259,81
Ingenieria y Tecnologia 53,80 BB, 73 28,22 30,98 52,56 77,38
Ciencias Sociales 22,38 14,34 15,70 27,94 44,33 62,02
Ciencias Naturales y Exactas 25,80 550 37,14 3321 4089 58,83
Ciencias Agricolas 31,85 30,28 2571 2414 2a83] 3030
Ciencias Médicas 7,13 5,78 3,96 626 1408 21,13
Hurmanidades 3,99 4,02 2,63 2,40 7,36 10,06

1,98%

2014

Wy e,




Personal de Ciencia y Tecnologia

En el afio 2014, del persanal total de Ciencia y Tecnologia 9.740 son investigadores lo que representa el
59,54%.

Personas fisicas
0 O 0 1 1
Total 5.250 7.850 7.784 11.804 | 14.265 16.359
Investigadores 2.222 2871 3743 6.386 a.142 9.740
Becarios de Doctorado en 1+D 191 220 284 BI7 1.314 1670
Técnicos v personal asimilado en 1+0 1.194 1.494 1.734 1.580 1.498 1.B15
Otro personal de apoyo 937 2.268 1.049 1.749 1.949 1778
Personal de servicios em CyT 706 9a7 74 1212 1.362 1.355

o] 0 2011 .o EiiEL] e
W inwr=tigadones N Berairice de Doctorado e +D B Técnacos v personal asmilado en 14D
W 4m persnal de spoyn W Peraonal de servicion en CAT

Personal de Ciencia y Tecnologia

En el afio 2014, del personal total de Ciencia y Tecnologia 5.531 son investigadores EIC lo que representa
el 54,96%.

Equivalente a Jornada Completa®

o & i 10 i 0 0 0
Total 3.797 5.631 5.453 7.966 9.220 10.064
Investigadores 1.604 1.960 1.544 38598 4,860 5.531
Becarios de Doctorado en |+D 135 150 193 453 648 BA2
Técnicos v personal asimilado en | +0 873 1.029 1.177 1.292 1.234 1.435
Otra persanal de apoyo 563 1.630 (22 1329 1.357 1.140
Personal de servicios en CyT 1116

B vestigadores B Becarics de Doctorado en 1+0 B Técnicos v personal admilsdo en 1:0

Bdeo person al de apoyn W pervonal de servichke en CyT
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Investigadores * segun disciplina cientifica

En el afio 2014, la disciplina cientifica “Ciencias Sociales” registrd 3.814 investigadores, lo que representa

el 33,43% del total de investigadores.
Personas fisicas

Total 2.413 3.091 4.027 T.263 9.456 11.410
Ciencias SoCiales 693 975 1.413 2360 3.041 3.B14
|Ingenieria y Tecnologia 476 B52 B11 1.382 1.927 2.448
Ciencias Maturales y Exactas 418 472 589 1.465 1.869 2.039
Ciencias Médicas 2BE 396 454 927 1.154 1.313
Ciencias Agricolas 326 irs 458 682 833 924
|Hun‘|t‘|iﬁ|ﬁl 212 218 302 447 632 B72

E]

Rl LU t{EH] iy 4
S Ciencim Socigie:  Shgeneria y Tecnoliogs S Oescm Mriumbs ylxxctss 8 Concm Medcm 8 Oenom Agricolas 8 Fumsnedades

79

Investigadores * por cada mil integrantes de la PEA

En el afio 2014, en Ecuador los investigadores representan una tasa de 1,59 investigadores por cada 1.000
personas de la Poblacién Econdmicamente Activa (PEA), superando a la tasa promedio de América Latina

que llega a 1,30.
1,59
1,36
) ,
122 1,25 19 1,25 i
1,08
0,61
0,48
0,37
2004 2000 201 2012 203 2014

B Ecuador @ América Latina y el Caribe
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Principales resultados de Innovacion
Gastos de Innovacion

El gasto total en Innovacion crecié en un 82,18% entre el 2009 y el 2014.

Valores en millones de délares corrientes
0 DU U U U U U U
Total 845,54 | 1.049,39 | 1.055,02 | 1.185,07 | 1.538,44 | 1.540,37
Investigacion y Desarrollo (1+D) 100,79 121,64 156,62 167,31 177,30 190,50
Otras Actividades de Innovacion (OA1) 744,75 927,75 898,40 | 1.017,76 | 1.361,14 | 1.349.87
1.540,37
- =
1.34987
1.049,39
845,54 e ———— -
RO o 927,75
=
784,75
190,50
00,79 121.64 156.62 167.31 177,30 VY
2009 2010 20m 2012 2013 2014
e Total e Invostigacion y Desarrollo (14D) ~ @« Otras Actividades de Innovacion (OAl)

Gastos en 1+D segln sector econémico

En el afio 2014, el sector Manufactura desting $85,06 millones ddlares en 1+D, lo que representa el
44,65% del gasto total en 1+D.
Valores an millones de délares corrienies
o0 1, 0 R O
Total 100,79 121,64 156,62 167,31 177,30 | 190,50
Flinas v Canteras 0.B4 1,01 7. 76 10,95 8.28 3, BB
hanufactura 38,68 45,86 61,97 72,93 80,16 85,06
SErviCkEs SR 47 &6, 03 R3.16 6353 B5. 23 R4 14
Comerchs 2,.B5 4,75 3,73 19.89 3,63 17,44
1, 8% 2, 3%
min - 2011 ' oz ) o 034
W hllinan y Carder mu ™ A st torw W Servicion W Cosmeerino




Gasto en innovacion * segun fuentes de financiamiento

En el periodo 2012 - 2014, del gasto total en actividades de innovacidn de producto y/o proceso el 74,47%.
fueron financiadas con recursos propios de la empresa, lo que representa 53.175,27 millones de ddlares .

Valores en millones de délares corrientes

Fuentes de financiamignto 2009-2011 2012-2014
Total 2.943,94 4.263 .88
|ll|'.-1:urm propios 1.975,18 317527
|Banca privada 492,19 545,63
Recursos provenientes del exterior 236,32 241,35
Apoyos gubernamentales 211,89 211,77
Otras fuentes** 34,36 BO.86

TRATH

20091011 Hz-2004

N Aporyos Gubernamentales W Bancprivada M Retursos provenienbes del exterior W Recursos propios (W Otras Fuentes

Clasificacion segun su grado de innovacion
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En el periodo de investigacion 2012 — 2014, el 54,51% de las empresas investigadas realizan algun

tipo de innovacién (producto, proceso, organizacional o de comercializacién).

Total 100% 100%

Empresas innovadoras 58,88% 54,51%

Empresas potencialmente innovadoras* 1,94% 2,31%

Empresas no innovadoras 39,18% 43,18%
S8 BE%

54,51%

1,94

231%

2009 -2011 212 - 2014

W Empresss nnovadoras B Empresas potendalmente innovadoras® ¥ Empresas no Innovadoras




Innovacion por sector econémico
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En el periodo de investigacion 2012 - 2014, del 54,51% de las empresas innovadoras el 26,44%

corresponden al sector servicios.

Sector econdmico 2009 -2011 2012 - 2014

Tatal

Bolinas y Canteras

Manufactura

Servicios

Comercio

58,B8% 54,51%
1,15% 0,91%
20,31% 14,25%
27.70% 26,44%
9,72% 12,90%

T

2 2011

W plisas y Camleras. W Mamufaoiors Wiervicion B Comencia

2012 - 2014

Tipos de innovacion

En el periodo de investigacion 2012 - 2014, el 27,09% de las empresas investigadas modificd por primera
vez y de forma significativa su organizacion para cambiar las practicas de gestion de la empresa.

Innovacién organizacional  nnovacion comercializacion

B 2009-2011

36,21% 36,88%

Innowvacian de producto Innovacidn en proceso

N 2012-2014




Innovacion introduccion de productos
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En el periodo de investigacidn 2012 = 2014, del total de empresas innovadoras de producto, el 45,64% de

las empresas han introducido un servicio significativamente mejorado.

43,43% 45,64%
31,20% 33.42%
26,908
2041% 10 13 I 19,81%
Bien nuevo Bien significativamente Serviclo nuevo Servicio signifi cativamente
mejorado migjorado

W 2009-2011 m 2012-2014

Innovacion segun el grado de novedad alcanzado

En el periodo de investigacidén 2012 - 2014, del total de empresas innovadoras de producto, el 66,53%

indic que el grado mas alto alcanzado de las innovaciones introducidas es para la empresa.

71,14%
66,53%
30,57%
26,87%
——
La empresa El mercado nacional El mercado intermaci onal

E2009-2011 W2012-2014
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Actividades para la introduccién de innovaciones de producto y/o proceso

En el periodo 2012 - 2014, del total de empresas investigadas, el 25,47% adquirid maquinaria y equipos
para la introduccidn de innovaciones de producto y/o proceso.

Actividades de Innovacion 10059-2011 2012-2014
Adguisicion de maguinaria y eguipos 31.22% 25 47%
Capacitacion 20,18% 20,21%
Software 14,36% 17,60%
1+D interna 15,03% 16,69%
Hardware 14,31% 1547%
Consultoria y asistencia técnica 11,20% 11,67%
14D externa 4,56% 5,B%%
Estudios de mercadio 6,39% 4,34%
Ingenieria y disefio industrial 382% 3,33%
Tecnologia desincorporada 3,22% 3,04%

Obijetos del desarrollo de actividades de innovacion de producto y/o proceso

Mejorar la calidad de bienes y servicios es el principal objetivo que persiguen las empresas para la
introduccion de innovaciones de producto y/o proceso.

Objetivos 2009-2011  2012-2014
Mejorar la calidad de bienes o servicios £9,96% 86,2T%
Aumentar |a variedad de bienes o servicios 80,759% 77.38%
Reemplazar los productos o procesos desactualizados 77.26% 75,24%
Incrementar ka participacion de mercado 81,75% T4,72%
Aumentar la capacidad para producir bienes o servicios B267T% 71,19%
hejorar [ flexibilidad para producir bienes o servicios 76,79% 69,65%
Mejorar [ salud o seguridad ocupacional de sus empleados 77.52% 69,62%
Ingresos a nuevos mercados 75,56% 69,39%
Reducir los impactos ambientales 66,50% 62,66%
Reducir los costos de produccidn por unidad de produccidn 66,46% 56,22%
Reducir los costos de materiales y energia por unidad de produccidn B4,45% 53,95%




Cooperacién con empresas para actividades de innovacién de productos y/o proceso
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“Clientes y consumidores” son las organizaciones que mds cooperaron con la empresa para la
introduccién de innovaciones de producto y/o proceso.

Organizaciones 2009-2011 2012-2014
Clientes y consumidores 64, 87% 61,71%
Proveedores 59,23% 53,41%
Consultores 21,70% 26,06%
Competidores 25,30% 21,53%
Otras empresas relaconadas 13,15% 14,32%
Ortras empresas del grupo o casa matriz 5.28% 10,09%
Laboratorios f empresas de 1+0 6,38% 8,56%
Universidades 7,08% 6,35%|
Organismas piblicos ciencia y tecnologia 2,62% 6,04%
Oficina de propiedad intelectual 2,55% 3,01%




Anexo B. Encuesta sobre innovacién en las empresas 2019

Gastos en actividades innovadoras en 2019

Empresas con

Empresas con

menos de 250 250 empleados
empleados y mas

GASTO EN ACTIVIDADES INNOVADORAS EN 2019

A) Empresas con gasto en actividades innovadoras en 2019:

A 1) Total 2,835 160
A.1.1) Con I1+D interna 855 93
A1.2) Con adquisicion de 14D (1+D externa) 200 33
A.1.3) Con otros gastos en innovacién 2,373 111

A1.3.1) Coste laboral del personal interno trabajando en innovacién (excluyendo el de 14D
interna y extarna) 561 42
A 1.32) Otros gastos cormentes: servicios, materiales y suministros (excluyendo los de |+D
interna y externa) 897 57
A1.3.3) Gastos de capital- maquinaria. equipo. software. derechos de propiedad
intelectual, edificios, etc. (excluyendo los de 14D intema y externa) 1.822 73
A 2) % de empresas con gasto en actividades innovadoras =n 2019 sobre el total de
|empresas 17,05 43,42

B) Gastos totales (miles de euros) y distribucion porcentual en funcion de las actividades realizadas para la innovacién

B.1) Gastos totales en actividades para la innovacion (miles de suros) 790.673 2909.382
B.1.1) % I+D interna 50,04 12,94
B.1.2) % Adquisicion de 14D (1+D externa) 4,37 3,91
B.1.3) % Otros gastos innovacion 45,59 83,15

B.1.3.1) Coste laboral del personal interno trabajando en innovacién (excluyendo el de [+D 5 99 873
intarna y externa) ! d
B 1.3.2) Otros gastos corrientes: servicios, materiales y suministros (excluyendo los de 1+D 927 17.72
interna y externa) ! :
B.1.3.3) Gastos de capital: maquinaria. equipo. software. derechos de propiedad 30,33 56,70
intelectual, edificios. etc. (excluyendo los de |+D interna y externa) £ £

C) Intensidad de innovacion: (Gastos act. Innovadoras/Cifra de negocios)x100

C_1) Del total de empresas 1,01 1,31

C 2) De las empresas con actividades innovadoras 2,96 1,58

C.3) De las empresas con actividades de |+D 3,76 2,67

Innovacion en el periodo

D) Empresas innovadoras en el periodo 2017-2019 por tipo de innovacion

D.1) N° de empresas innovadoras en el periodo 2017-2019 3.736 188
0.1.1) Empresas innovadoras de producto 1.891 120
0.1.1.1) Empresas innovadaras exclusivamente de producto 444 12
0.1.2) Empresas innovadoras de proceso de negocio 3.292 176
D.1.2.1) Empresas innovadoras exclusivamente de proceso de negocio 1.846 68
0.1.3) Empresas innovadoras de producto y proceso de negacio 1.447 108

D 2) % de empresas innovadoras en &l periodo 2017-2015 sobre el fotal de empresas 22,48 51,04
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E.1) Empresas innovadoras de producto segun tipo de producio:

E.1.1) Empresas innovadoras de producta gue han infroducido an el marcado bignes nuevos

E} Innovacion de producto (bienes y/o Servicios nuevos o mejorados introducidos en &l mercado)

o mejorados 1.518 95
E.1.2) Empresas innovadoras de producto gue han introducido Sevicios nUevos o
mejorados 894 67
E.2) Alcance de la innovacion de producio infroducida
E.2.1) Empresas innovadoras de producto cuya innovacion fue novedad solo para la
Bmpresa 1.580 105
E.2 2)Empresas innovadoras de produclo cuya innovacidn fue novedad en su mercado 595 &5
E.3) Impacio economico de k8 innovacion de producio infroducidas en el periodo 2017-2019
lsobre la cifra de negocies 2019
E.3.1) Respecio al iolal de empresas
E.3.1.1) % de la cifra de negocios 2019 debida a producies gue fueren novedad 473 12.11
unicamentes para la empresa ’ !
E.3.1.2) % de la cifra de negocios 2019 debida a producios gue fuersn novedad en &l 340 17 00
mercado ! !
53?111;-:'5% de la cifra de negocios 2019 debida aproductos que se mantuvieron sin 82,77 69,89
E.3.2) Respecto a las empresas con Innovaciones completadas wo en curso yio
abandonadas
E 3.2.1) 3 de la cifra de negocios 2019 debida a productas que fueran novedad 4 4
Unicamente para la empresa 1.0 15,1
E.3.2.2) % de la cifra de negocios 2019 debida a producies gue fueren novedad en el 582 19.63
mercado ! !
:Ea.cli..l.‘zb_ii;% de la cifra de negocios 2019 debida a producios gue se manluvisron sin 83,14 65,22
E.3.3) Respecto a las empresas con Innovacion de producto
E 3.3.1) % de la cifra de negocios 2019 debida a productas gque fusron novedad 19.15 17,11
lnicamenta para la empresa ' '
E.3.3.2) % de la cifra de negocios 2019 debida a producios gue fuercn novedad en &l 10,09 2318
mercado ! J
E.3.3.3) % de la cifra de negocios 2019 debida a produclos que sa mantuvieran sin
cambios 70,76 60,71
E 4) Desarrollo de las innovaciones de producto
E 4.1) Unicamente por |a propia empresas 1.274 78
E 4.2) Por |a propia empresa junto con otras empresas o insfituciones (incluidas otras 314 44
empresas de su Qrupo y empresas consultoras)
E 4 3) Por I propia empresa a traves de 2 adaptacion o modificacion de bienes o servicios
desarroliados originalmente por otras empresas o instituciones (incluldas otras empresas de 188 19
SuU grupo y empresas consultoras)
E 4. 4) Por otras empresas o insttuciones (incluidas otras empresas de su grupo y empresas 240 13
consultoras)
E.5) Grado de cumplimiento, a final de 2019, de las expectativas generadas por la innovacion
de producto introducida en 2017-2019
E 5.1) % empresas que superaron las expectativas respecio al toial de empresas 6.42 8.76
innovadoras de producto ’ 4
£ 5.2) % empresas que cumplieron las expectativas respecto al total de empresas 5742 57,70
Innovadoras de producto ’ d
E.5.3) % empresas que cumplieron parcialmente las expectativas respecto al total de 17.05 23.86
empresas innovadoras de producto ' /
E 5.4) % empresas que no cumplieron las expeciativas en absoluto respecto al total de = 425 (-)
empresas innovadoras de producto !
E 5.5) % empresas en las que todavia no puede valorarse el cumplimiento de fas 13.06 696
] ’

expectativas respecto al total de empresas innovadoras de producto
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1) Financiacién publica de las empresas con actividades innovadoras en el periodo 2017-2019

1.1} Empresas gue han recibido apoyo financiero de las administraciones locales o
autonomicas

1.1.1) % empresas con este tipo de financiacion respecto al total de empresas Q,27 16,28
1.1.1.1) % empresas con este tipo de financiacion gue dedicaron este recurso total o 75 52 a6 47
parcialmente para actividades innovadoras ' !

1.1.2) % empresas con actividades innovadoras y este tipo de financiacion respecto al total 50,78 33232

de empresas con actividades innovadoras ' -
1.1.2.1) % empresas con actividades innovadoras y este tipo de financiacion que dedicaron 46.75 5g 67
este recurso total o parcialmente para actividades innovadoras ’ .

1.2) Empresas gue han recibido apoyo financiero de la administracion central del estado
(incluidos los organismos publicos centrales y los ministerios)

1.2.1) % empresas con este tipo de financiacion respecto al total de empresas 5,18 15,68
1.2.1.1) % empresas con este tipo de financiacién que dedicaron este recurso total o 53.565 56.26
parcialmente para aclividades innovadoras ’ 4

1.2.2) % empresas con actividades innovadoras y este tipo de financiacién respecto al total 1524 27 19

de empresas innovadoras ’ ’
1.2.2.1) % empresas con actividades innovadoras vy este tipo de financiacion gue dedicaron 75 15 58 84
este recurso total o parcialmente para actividades innovadoras ' !

1.3) Empresas gue han recibide apoyo financiero del programa Horizonte 2020 para la
Investigacién e Innevacion de la Unién Europea

1.3.1) % empresas con este tipo de financiacion respecto al total de empresas 0,75 5,49
1.3.1.1) % empresas con este tipo de financiacion que dedicaron este recurso total o a7.02 95 05
parcialmente para aclividades innovadoras ' :

1.3.2) % empresas con actividades innovadoras y este tipo de financiacion respecto al total 305 9 90

de empresas innovadoras ! !
1.3.2.1) % empresas con actividades innovadoras v este tipo de financiacion que dedicaron ag.00 05 05
este recurso total o parcialmente para actividades innovadoras ' -

|.4) Empresas gue han recibido ofro apoyo financiero de instituciones de la Unién Europea

1.4.1) % empresas con este tipo de financiacion respecto al total de empresas 1.81 9,146
1.4.1.1) % empresas con este tipo de financiacion gue dedicaron este recurso total o 43.26 5823
parcialmente para acfividades innovadoras ’ .

1.4.2) % empresas con actividades innovadoras y este tipo de financiacidén respecto al total 4.95 14 42

de empresas innovadoras ’ N
1.4.2.1) % empresas con actividades innovadoras y este tipo de financiacién que dedicaron 54.93 56 64
este recurso total o parcialmente para actividades innovadoras ’ i

T, 70 TZ,J

expectativas respecto al total de empresas innovadoras de proceso

Actividades innovadoras en el periodo 2017-2019 (actividades de conllevan o conllevaron gastos)

G) Empresas con Innovaciones de producto o de proceso de negoclo completadas y/o en curso y/o abandonadas (actividades

innovadoras)

G.1) Total 4.036 205
G.1.1) Empresas con aclividades compleladas referidas a mnovaciones de producto y/o 3.840 191
proceso de negocio : -
G.1.2) Empresas con aclividades innovadoras en curso al final del periodo 966 98
G.1.3) Empresas con actividades innovadoras que han sido abandonadas 315 34
G.1.4) Empresas con actividades de 1-D interna 1.036 108

G.1.4.1) Empresas en que las actividades de |+D interna se realzaron de forma continua 709 84
G 1.4 2) Empresas en que [as actividades de 1-D interna se realizaron de forma ocasional 327 24
G.1.5) Empresas que han comprado 1+D (I-D externa) 248 41

G.2) % empresas con innovaciones de producto o de proceso de negocio completadas y/o en 24,28 55,51

curso y/o abandonadas respecto al lolal de empresas . '

H) Financiacion privada de las empresas con actividades innovadoras en el periodo 201

H.1) Empresas que se han financiado madiante |a emision de acciones
H 1 1) % empresas con este tipo de financiacién respecto al total de empresas ~ 0,70 (™)

H.1.1.1) % empresas con este lipo de financiadion que dedicaron este recurso total o ~50.12

parciaimente para actividades innovadoras d
H 1.2) % empresas con actividades innovadoras y este tipo de financiacion respecto al total = 1.80 =)
de empresas con actividades Innovadoras .

H.1.2.1) % empresas con actividades innovadoras y este tipo de financiacidn que 70.21

dedicaron este recurso total o parcialments para actividades innovadoras ! -

H.2) Empresas que se han financiado mediante créditos y/o emision de deuda

H 2 1) % empresas con este tipo de financiacion respecio al total de empresas 21,46 21,52
H.2.1.1) % empresas con este tipo de financiacion que dedicaron este recurso total o 21.26 30,38
parciaimente para aclividades innovadoras : :

H.2.2) % empresas con aclividades innovadoras y este tipo de financiacion respecto al total 21 55 5302

de empresas con aclividades innovadoras urly oo
H.2 2 1) % empresas con actividades innovadoras y este tipo de financiacion que 59,54 40,24

dedicaron este recurso total o parciaimente para actividades innovadoras




J)} Cooperacion para la realizacion de las actividades innovadoras

J.1) Objetivo de la cooperacion
J.1.1) % empresas que cooperarcn para realizar actividades innovadoras respecto al fotal de
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empresas 4,40 21,98
Jo1.1.1) % empresas que cooperaron para realizar aclividades de 1+D respecto al fotal de 1.84 14.20
empresas " *
J.1.1.2) % empresas que cooperaron para realizar ofras actividades innovadoras respecio 310 12.86
al total de empresas - .

J.1.2) %% empresas que cooperarcn en actividades de negocio no innovadoras respecto al 3. 89 12.42

fotal de empresas v 4

J.2) %6 de empresas que cooperaron para la realizacion de actividades innovadoras segan el
tipo de socio con el que cooperdc

J.2.1) Empresas privadas fuera de su grupo de empresas 87,595 85,585
J.2.1.1) Consultores._ laboratorios comerciales o institutos privados de investigacion 238,44 62,33
J.2.1.2) Proveedores de equipos, materiales, componentes o sofbware 44 28 58,97
J.2.1.3) Empresas que son sus usuarics o clientes 19,46 21,89
J.2.1.4) Empresas competidoras 5,15 5,29
J.2.1.5) Ofras empresas 26,80 27,41

J.2.2) Ctras empresas de su mismo grupo 10,36 33,48

J 2 3) Universidades u ofros centros de ensefianza superior 22,33 40,99

J.2_ 4) Administracion pablica o institutos pdblicos de investigacion 15,52 37,02

J.2.5) Usuarios o clientes del sector piblico 2,92 {*)

J.2.8) Institucicnes sin fines de lucro 5,35 18,57

J.3) % empresas que cooperaron para la realizacion de aclividades innovadoras por pais
donde =e ubica el socio con el gue se cooperd

J.3.1) Socios ubicados en Espana 9704 93,87

J.3 2 Socios ubicados en ofros paizes de UE y EFTA 14,28 38,11

J.3.3) Socios de los demas paises 4. 77 12,82

J.4) % empresas Que COOpEraron para la realizacion de actividades innovadoras segan el
socio de cooperacion considerado mas valioso
J.4.1) Empresas privadas fuera de su grupo de empresas 75,71 53,73
J.4.1.1) Consultores, laboratorios comerciales o institutos privados de investigacion 25,57 23,47
J.4.1.2) Proveedores de equipos, materiales, componentes o software 25,22 15,92
J.4.1.3) Empresas que son sus usuarios o clientes = 9.356 *)
J.4.1.4) Empresas competidoras 0,98 {*)
J.4.1.5) Otras empresas 14 48 8,14
J.4.2) Ctras empresas de su mismo grupo 5,76 12,02
J.4.3) Universidades u ofros centros de ensefianza superior 3,57 12,71
J 4 4) Administracion pablica o institutos pablicos de investigacion 5,41 10,57
J.4 5% Usuaries o clisntes del sector plblico (=) .
J.4.8) Institucicnes sin fines de lucro =241 10,593
K) Factores que dificultan la realizacion de las actividades innovadoras
k. 1) % empresas que atnbuwyeron un grado de mportancia elevado a los siguientes factores a
la hora de dificultar la decision de inicar o la eﬂ'ﬁ‘uclf}l‘l misma de las achividades innovadoras
respecio al lolal de empresas
K_1.1) Falla de financiacion dentro de la empresa o grupo de empresas 16,58 5,49
K. 1.2} Falla de financiacion de fuenles exieriores privadas 13,56 8,31
K. 1.3) Dificuliades para cbtener ayudas o subvenciones publicas 20,99 14,22
K. 1 4) Costes demasiado elevados 27,51 19,25
K. 1.5) Falta de personal cualificado dentro de |a empresa 16,25 7,77
K.1.6) Falta de socios para colaborackin 9,35 8,59
K. 1.7) Falla de acceso A conocimienios exlemaos 11,78 7,36
K. 1.8) Incedidumbre respecio a la demanda en &l mercado de las ideas de la empresa 22,19 15,29
K. 1.9) Demasiada competencia en &l mercado 20,05 10,51
K. 1.10) Exdsten ofras prioridades deniro de su empresa 41,37 28,83

F_2) % empresas que atibuyeron un grado de importancia elevado a al menos uno de los

anteriores factores a la hora de dificultar |2 decision de iniciar o la gjecucion misma de las 63,34 52,62

aclividades mnovadoras respecio al tolal de empresas
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L) Estrategias en el desempeno econdmico de las empresas

L. 1) % empresas para las cuales tuvieron un grade de importancia elevado las siguientes
estrategias respecio al total de empresas

L1.1} Las centradas en mejorar bienes o servicios existentes 34,56 50,35
L 1.2} Las centradas en infroducir nuevos bienes o servicios 744 16,83
L.1.3) Las centradas en precios bajos (liderazgo de precios) 15,15 15,89
L.1.4) Las centradas en calidad alta (liderazgo de calidad) 44,17 54,41
L.1.5) Las centradas en una amglia gama de bienes o servicios 16,84 17,06
L.1.6) Las centradas en uno o un ndmero pequeiio de bienes o servicios 10,43 10,33
L.1.7) Las centradas en safisfacer grupos de clientes establecidos 45,59 45,23
L.1.8) Las centradas en llegar a nuevos grupos de clientes 32,96 34,71
L 1.8} Las centradas en bienes o sernvicios estandarizados 13,06 11,56
L.1.10) Las centradas en soluciones especificas para clientes 30,83 28,67

M) Co-creacion o personalizacion para satisfacer los requisitos del usuario (en la "co-creacion® la empresa disena y desarrolla
conjuntamente con el usuario , ya sea este un cliente final u otra empresa que utilice ese producto como un producto intermed

que en la "‘personalizacion la empresa diseha y desarrolla el producto sola)

I.1) Empresas que han cumplide los requisitos de los clientes mediante la co-creacion o la
personalizacion

M. 1.1) % empresas que han ofrecidoe bienes o servicios creados conjuntamente con el

usuario (co-creacion) respecio del tofal de empresas 8,51 12,01
I.1.2) 3% empresas que han ofrecido bienes o servicios disefiados y desarrollados para
cumplir las necesidades de un usuario en particular (personalizacion) respecto del total de 13 21 18,25
empresas (Se excluye la version modificada de productos estandares que pueden ser ! ’
usados de manera masiva)
M. 1.3) % empresas que ofrecen bienes o servicios estandarizados ofrecidos a diferentes
usuarios de la mizma manera respecto del total de empresas (incluye la adaptacién de 21,09 30,32
productos para uso masivo)
I_2) Tipo de usuario para la co-creacion o personalizacion
I.2.1) 9% empresas cuyo Usuano para la co-creacion o personalizacion han sido empresas
privadas respecto del total de empresas que co-crearon o personalizaron bienes ylo 80,45 72,83
senvicios
.2 2} 9% empresas cuyo usuano para la co-creacion o personalizacion han sido
organizaciones del sector piblico (incluyen las enfidades piblicas como las administraciones
ceniral, autonomica y local; y agencias, universidades, escuelas, hospitales y otros 15,32 28,83
proveedores de servicios pablicos tales como seguridad, transpaorte, alojamiento, energia._ )
respecto del total de empresas que co-crearcn o personalizaron bienes y'o servicios
M.2.3) 9t empresas cuyo USUarnio para la co-creacion o personalizacion han sido personas
fisicas u hogares respecto del total de empresas que co-crearon o personalizaron bienes yio 34,05 14,21
senicios
IM.2 4) 9% empresas cuyo Usuano para la co-creacion o personalizacion han sido
instifuciones sin fines de lucro respecto del total de empresas que co-crearon o 11,88 12,12
personalizaron bienes y/o servicios
N} Utilizacidn de derechos de la propiedad intelectual por las empresas con actividades
M1} % empresas con aclividades innovadoras segon acciones relacionadas con instrumenios
de la progiedad ineleciual respecto al tolal de empresas con dichas aclividades
M.1.1) Registro de algin dibujo o modelo industrial 5.41 9,82
MN.1.2) Registro de alguna marca 13,28 22,74
M.1.3) Reclamacion de derechos de autor =1,59 (*)
M.1.4) Uso de secretos comerciales 1,48 2,56
M.1.5) Saolicitud de alguna palente 4,67 9,62
M.Z) % empresas con actividades innovadoras que han gestionado kicencias OUT por medio
de las siguisnies acciones respecio al total de empresas con dichas aclividades
M.2 1) Concesion de leencias OUT de derechos de propedad inteleciual a lerceros 0,47 {*)
.2 2) Venta o asignacion de derechos de propiedad ntelectual a terceros 0,54 (*
N.2_3) Intercambio de derechos de propiedad inteleciual il | {*)
M.3) % empresas con actividades innovadoras que han gestionado licencias IN por medic de
as siguientes acciones respecio al total de empresas con dichas acltividades
MN.3. 1) Compra o adquisicion de licencias IM de patenles u olros derechos de propiedad
inlelaciual =303 (*)
M.3.1.1) De empresas privadas o personas fisicas = 1,95 (*)
M3 1 2) De organizaciones plblicas, universidades u olros centros de ensefanza superior =) =
i L
0 Tecnologia adquirida
10.1) % empresas que han comprado maguinara. eguipo o software basado en fecnologia de
distinto fipo respecto del total de empresas
0.1.1) Tecnologia ya usada por la empresa o una actualizacién de la misma 31,59 47,73
0.1.2) Tecnologia nueva no utilizada previamente en la empresa 8,03 23,85
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Anexo C. Formato encuesta de innovacion

l I \] ENCUESTA DE
‘e ge” INNOVACION

Unnasrsidad Nachkonal

A UNIVERSIDAD

NACIONAL

| DE COLOMBIA

Esta encuesta hace parte del proyecto de investigacion llamado “Modelo de innovacion
para micro y pequefias empresas (fase |)", y para ello se estan encuestando empresas
en todo el pals. La informacién que nos suministre serd de caracter confidencial y sera
utilizada estrictamente para efectos academicos: de un lado, los estudiantes podran
conocer la situacion actual sobre la innovacién en su empresa para hacer propuestas de
mejora como parte de su proceso formative profesional, de otro lado, las universidades
podran conformar una base de datos con empresas de multiples lugares del pals para
efectos estadisticos. De antemano le agradecemos responder esta encuesta de la
manera mas atenta posible.

A- DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

Nombre de la empresa: Razoén social (productos/servicios):
Sector: Tamafo de la empresa:

() Industria ( )Servicios ( ()Micro ( )Pequena ( )Mediana ( )
) Comercio Grande

Cantidad de empleados: Pagina web (si la tiene):

Nombre quien responde la Cargo de quien responde la encuesta:
encuesta:

Ciudad y teléfono de Nivel de formacion de quien responde la
Contacto encuesta:

Ciudad/Mpio: ( )Bachillerato ( ) Tecnologia ( )
NOmero de telefono: Pregrado ( ) Posgrado

Titulo obtenido:

¢ Puede considerarse la empresa como una empresa de caracter familiar? ( )
Si ( )No
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B- ASPECTOS PARTICULARES DE LA EMPRESA

Existen cuatro tipos de innovacion segun el Manual de Oslo (ver definiciones en
adjunto). Segun el contexto, indique qué tan importante le resulta a la empresa ser innovadora en

cada uno de los tipos de innovacion (marque con una X):

Tipo de Muy poco Poco . Muy

| innovacién importante importante IndiSerenta ImFartante importante
Innovacion de
producto
Innovacién de

| proceso
Innovacion de
mercadotecnia
(comercial)
Innovacion de
organizacién
Innovacion en

_logistica

En adelante, usted encontrara una serie de afirmaciones sobre la empresa respecto a la
innovacién y su gestion. En cada una marque con una (X) en donde corresponda segun su nivel
de acuerdo con la afirmacion, para lo cual tiene las opciones de respuesta que se presentan a

continuacion (desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo).

Mi de
Totalmente .
en En acuerdo ni Da Totalmentea
Entre | desacuerdo Entre en Entre |acuerdo Entre de acuerdo
desacuerdo - =~ - = — T T T
My (2 2}y (3) desacuerdo (3} y (4 a)y (5]

® 15 @ 25 ) 35 @ 45 ®
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C. PRACTICAS FUNCIONALES DE GESTION HUMANA (PROCESOS DE BASE)

Estimado(a) estudiante. A continuacidn, digite el valor numérico de
acuerdo a la eleccién realizada por los encuestados. Debe haber

encuestado, al menos, una personay esta plantilla le permite
registrar hasta cuatro

Seleccidn y vinculacién. Respecto a la seleccion y vinculacion de
personal, podria decirse que la organizacion:

Respuesta Respuesta
E1 E2

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

@‘1.5‘@‘2.5‘@‘3.5|@‘a.5‘®

Paralos 5 cargos clave en la compaiiia se utilizan diversos canales
para la comunicacidn de vacantes e identificacidn de candidatos a
vincular (prensa, redes sociales, empresas de casa-talentos, pagina
web y referidos)

Tiene précticas bien definidas e implementadas para seleccionar el
personal que vincula

Tiende a realizar contratacion directa con la empresa

Tiende a contratar su personal a término indefinido

Tiene un sistema de seleccion y vinculacion que le permite atraer,
vinculary retener a la gente apropiada

Formacion. Sobre la capacitacidn que brinda la organizacion a sus
trabajadores, podria afirmarse que:

Respuesta Respuesta
E1 E2

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

@‘1.5‘@‘2.5‘@‘3.5|®‘4.5‘®

Se tienen programas de capacitacion planificados con antelaciony
con perspectivas acerca de las necesidades futuras

Los trabajadores cuentan con una alta posibilidad de capacitacion
cada afio

Se capacita a todos los trabajadores

La capacitacidn brindada esta contribuyendo efectivamente al
mejoramiento del desempefio de los trabajadores

La capacitacidn brindada esta ayudando a motivary retener los
trabajadores

Orientacidn de la formacion. Sobre la capacitacion que brinda la
organizacion a sus trabajadores, podria afirmarse que:

Respuesta Respuesta
E1 E2

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

@‘1.5‘@‘2.5‘@‘35|@‘4.5‘@

Se asume desde una perspectiva estratégica

Se orienta hacia el fortalecimiento de las capacidades estratégicas
de la organizacion

Se orienta preferentemente a lograr un aumento de la
productividad

Se orienta preferentemente a fortalecer el trabajo en equipo

Se hace un esfuerzo importante para capacitar en ventas a los
trabajadores que ocupan cargos estratégicos

Se hace un esfuerzo importante para capacitar en marketing a los
trabajadores que ocupan cargos estratégicos

Se hace un esfuerzo importante para capacitar en finanzas-gestion
financiera y control de costos a los trabajadores que ocupan cargos
Se hace un esfuerzo importante para capacitar en investigacion y
desarrollo a los trabajadores que ocupan cargos estratégicos

Se hace un esfuerzo importante para capacitar en administracion de
operaciones (produccion, operaciones, procesos, aspectos técnicos
Se hace un esfuerzo importante para capacitar en logistica a los
trabajadores que ocupan cargos estratégicos

Evaluacion del desempefio. Podria afirmarse que:

E1 E2

Respuesta Respuesta |Totalmente en
dy

Totalmente de

lesacuerdo acuerdo

@‘1.5‘@‘2.5‘@‘3.5|@‘a.5‘®

La organizacion tiene un adecuado sistema de valoracion del
desempefio de los trabajadores

El desempefio de las personas es medido normalmente por
resultados objetivos cuantificables

La evaluacion del personal esta orientada preferentemente a
evaluar el desempefio colectivo de los trabajadores

Los trabajadores participan en el disefio de los sistemas de
evaluacidny en el proceso mismo de evaluacién

La evaluacion que se hace de los trabajadores esta contribuyendo a
mejorar el desempefio general de la organizacion
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Oportunidades de carrera/desarrollo. Podria decirse que en la Respuesta | Respuesta |Totalmente en Totalmente de
. .z desacuerdo acuerdo
organizacion: E1 E2
®|1.5‘®|2.5‘©|3.5|®‘4.5‘®

Se tienen disefiados (formalizados) planes de carrera para el

26
personal

97 Se ofrecen alternativas orientadas a que los empleados aumenten
sus posibilidades de promocidn y desarrollo

28 Las personas conocen hasta dénde pueden llegar a escalaren la

organizacién
29 |Los jefes inmediatos conocen las aspiraciones de carrera de sus empleados

Por encima de la antigliedad, el criterio fundamental para decidir

30 . L ;
las promociones y los movimientos internos del personal es el
Con relacion al sistema retributivo (remuneracidn), se puede decir = Respuesta Respuesta |Totalmente en Totalmente de
. .. desacuerdo acuerdo
que en la organizacién: El E2
. - — Ofus]e]x[o]s][@]s]0
31 Existe una fuerte relacién entre la retribucién al empleadoy su
nivel de desempefio
32 Los trabajadores reciben bonificaciones basadas en las ganancias de
laempresa
33 Cuando la empresa brinda estimulos econémicos se otorgan a todos
los niveles jerarquicos (operativo, administrativo, mando medio,
3 El sistema retributivo contribuye a la atraccién y retencion de

talentos y el logro de objetivos a largo plazo

35 |Los trabajadores se sienten satisfechos con su remuneracion

Seguridad y salud en el trabajo. Podria decirse que en la Respuesta | Respuesta |Totalmente en Totalmente de
. .z desacuerdo acuerdo
organizacion: E1 E2
@|1.5‘@|1.5‘®|3.§|@‘4.5‘®

36 |Cuentan con programas de salud y seguridad en el trabajo

Existe una cultura de prevision del riesgo fundamentada en la no

37 ocurrencia de accidente de trabajo

38 Los empleados reciben capacitaciones respecto a la seguridad y
salud en el trabajo

39 Las dreas de trabajo estan bien delimitadas y sus empleados
respetan las normas estipuladas con respecto a manejo de

0 Las condiciones de trabajo del personal son adecuadas para
desarrollar bien sus labores (mobiliario, condiciones de luz, clima,

2 Le realizan oportunamente los exdmenes de salud en el trabajo a

los trabajadores

D. ASUNTOS EMERGENTES Y PRACTICAS AVANZADAS EN GESTION HUMANA:

Estimado(a) estudiante. A continuacion, digite el valor numérico de
acuerdo a la eleccidn realizada por los encuestados. Debe haber

encuestado, al menos, una personay esta plantilla le permite
registrar hasta cuatro

Rol/Status de la gestion humana. Podria decirse que, en su Respuesta  Respuesta [Totalmente en Totalmente de
. .z .2 desacuerdo acuerdo
organizacion, la gestion humana: E1 E2
@‘1.5|®‘2.5|®‘3.s‘@|45|®

42 Tiene un rol protagonico para el desarrollo de la empresa

Participa activamente en la toma de decisiones estratégicas de la

43
empresa

a Aporta significativamente para afrontar retos actuales como la
globalizacion

45 Aporta significativamente para afrontar los desafios que imponen
los cambios tecnoldgicos

16 Es un actor importante para afrontar los constantes cambios en los

entornos colectivo e individual dentro de la emnresa
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Gestion humana como socio estratégico. Se puede decir que la
gestion humana en la empresa trasciende los aspectos

administrativos basicos (ndmina o contratacion) para ayudar a las

siguientes areas (y sus jefes encargados) a propiciar la mejoray
aprovechar efectivamente el talento humano:

Ventas

Marketing

Finanzas-gestion financiera y control de costos
Investigacion y desarrollo

Estrategia corporativa

Logistica

Administracion de operaciones (produccion bien u operaciones
servicio, procesos, aspectos técnicos o control de calidad)

Caracteristicas de la cultura organizacional. La empresa se
caracteriza por ser:

Como una extensién de la familia. La gente comparte muchas cosas

de simismo
Dindmicay emprendedora. La gente se anima a asumir riesgos

Orientada a la produccién. La principal preocupacién es hacer el
trabajo con la menor cantidad posible de recursos

Formal y estructurada. En general, existen procedimientos para
todo lo que se tiene que hacer

Aspectos estratégicos. Lo mds importante en la empresa son:

Las personas. La cohesidn y la moral del grupo son importantes

Crecimiento y la adquisicidn de nuevos recursos. Es importante la

disposicién a asumir nuevos desafios
La competitividad y el logro. Es importante lo que hacen los
competidores

La estabilidad. La eficiencia es importante

Factores integradores. El factor cohesionador dominante en la
empresa es:

La lealtad y la tradicion

El compromiso con lainnovacién y el desarrollo

El logro de las metas y las tareas

Las reglas y politicas formales
Liderazgo. Los directivos de la empresa se caracterizan por ser:

Mentores o maestros
Emprendedores, innovadores y tomadores de riesgos
Técnicos, jefes conservadores

Coordinadores, organizadores o administradores

Alineacion individual. La empresa conoce y articula en la toma de

decisiones los siguientes aspectos relacionados con los
trabajadores:

Objetivos personales
Motivaciones

Modelos de comportamiento
Creencias y valores

Balance vida-trabajo

Calidad de vida

Respuesta  Respuesta
E1 E2

Respuesta  Respuesta
E1 E2

Respuesta  Respuesta
E1l E2

Respuesta | Respuesta
E1 E2

Respuesta Respuesta
E1 E2

Respuesta Respuesta
E1 E2
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Totalmente de
acuerdo

Totalmente en
desacuerdo

@‘1.5‘@‘2.5|@|3.s‘@‘4.5|@

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

@‘1.5‘@‘2.5|©|3.s‘@‘4.5|®

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

@‘1.5‘@‘2.5|©|3.s‘@‘4.5|@

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

@‘1.5‘@‘2.5|®|3.5‘@‘4.5|©

Totalmente de

Totalmente en
d acuerdo

lesacuerdo

@‘1.5‘@‘2.5|@|3.s‘@‘4.5|®

Totalmente de
acuerdo

Totalmente en
desacuerdo

@‘1.5‘@‘2.5|®|3.5‘®‘4.5|@
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Gestion del conocimiento. Respecto a los rasgos organizacionales,
puede decirse que su organizacion:

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

Se aplican estrategias, herramientas y técnicas para la gestién del
conocimiento

Existe un drea encargada de hacer la gestion del conocimiento

Se sistematiza la informacion periddicamente con el fin de tomar
decisiones informadas y estimular las buenas practicas

Tiene la cultura de compartir informacidn internamente de manera
solidaria

Resultados de la gestion humana. En la empresa:

Los trabajadores tienen un excelente desempefio

Los trabajadores estan motivados y satisfechos haciendo sus labores

Los trabajadores que ocupan cargos claves en su empresa son
competentes

Los empleados de |a organizacion ponen un gran esfuerzo para que
ésta sea exitosa

Los empleados de la organizacion se interesan y se preocupan por el
futuro de laempresa

Los empleados de la organizacion muestran lealtad hacia ella

E. VALORACION E INNOVACION DE LA EMPRESA

La capacitacion brindada esta ayudando a motivar y retener los
trabajadores

Respecto a los productos, la empresa:

Busca ser pioneray adelantarse a otras empresas en la introduccion
al mercado de nuevos productos/servicios al mercado

No busca ser pionera sino estar alerta y responder rdpidamente
ante la introduccién al mercado de nuevos productos/servicios por
parte de otras empresas

Con relacion a los empleados de la empresa, se podria decir que:

Los empleados estan muy comprometidos en dar su mejor esfuerzo

La empresa cuenta con empleados suficientemente preparados y
capacitados

La rotacidn de personal en la empresa es baja
Respecto al capital financiero, la empresa:

Destina una parte de su presupuesto anual para financiar la
innovacion

Posee capacidad financiera suficiente para ejecutar iniciativas de
InnnvariAn

Tiene suficiente acceso al sistema financiero para apalancar
iniciativas innovadoras

Respecto a las relaciones externas, la empresa:
Se relaciona con los clientes para realizar mejoras
Se relaciona con los proveedores para realizar mejoras

Se relaciona con los competidores para realizar mejoras

Se relaciona con organizaciones externas de apoyo para realizar
mejoras

Respuesta Respuesta

E1l

E2

Respuesta Respuesta

E1l

E2

Respuesta Respuesta

E1l

E2

Respuesta Respuesta

El
4
3,5

3,5

E2

3

3

3

Respuesta Respuesta

F1

E2

Respuesta Respuesta

E1l

E2

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo acuerdo

@‘1.5‘®|2.5|@‘3.s|®|u|®

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo acuerdo

@‘1.5‘®|z.5|@‘3.5|®|4‘5|®

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo acuerdo

@‘1.5‘®|z.5|®‘3.5|®|4‘5|®

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo acuerdo

@‘1.5‘®|2.5|©‘3.s|®|4‘5|©

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo acuerdo

@‘1.5‘@‘Z.Sl@‘S.Sl@llS‘@
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) ; Respuesta Respuesta
Como parte de su estilo de gestion la empresa:

E1 E2
Promueve activamente la participacién de los empleados para que
aporten ideas innovadoras de mejoramiento
Siempre evalua las ideas de mejoramiento que brindan los
empleados
Casi siempre implementa las ideas de mejoramiento que brindan
los empleados
En la empresa los empleados se caracterizan por adoptar las Respuesta Respuesta
siguientes conductas: E1 E2

Buscan como mejorar procesos, tecnologia, productos, servicios o
relaciones de trabajo existentes

Proponen ideas creativas
Prueban las nuevas ideas, tratando de evaluarlas

Promueven y defienden las nuevas ideas de otros

Tratan de persuadir a los demas de la importancia de una nueva
idea o solucion

Tratan de encontrar los fondos necesarios para poner en marcha las
nuevas ideas

Desarrollan planes y programas adecuados para implantar las
nuevas ideas

En general, son innovadores,

) L. Respuesta Respuesta
Respecto al enfasis estratégico, en la empresa: E1 E2
La Innovacién hace parte fundamental del estilo con que se
gestiona la empresa
La Innovacién se planea estratégicamente, de manera informaday
fundamentada
A los empleados de todo nivel se les transmite las intenciones de la
empresa en materia de innovacion
Se promueve el desarrollo, evaluacion y ejecucion de proyectos de
innovacién
Los empleados deben ejecutar proyectos de innovacion como parte
de sus funciones
Se promueve la exploracidén y experimentacién de nuevas ideas
parala mejora
Las politicas de contratacion fomentan el desarrollo de
competencias innovadoras
, ., Respuesta Respuesta
Podria decirse que en la empresa:
E1 E2
Se hacen esfuerzos considerables por estar actualizada en
conocimiento
Los empleados se caracterizan por ser cooperadores en los procesos
de aprendizaje
Los empleados conocen suficientemente el funcionamiento de la
empresa
Se gestiona el desarrollo de conocimientos y habilidades de los
empleados
Se mide y monitorea los resultados derivados de dichos
conocimientos y habilidades de los empleados
Se utilizan marcas registradas, know-how u otros tipos de
conocimiento de alto nivel

Se realizan procesos de investigacion y desarrollo (1+D)

97

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

®|1.5‘®|2.5‘®|3‘5|®‘4.5‘®

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

®|1.5‘®|1.5‘®|3‘5|@‘4.5‘®
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Respuesta  Respuesta [totaimente en Totalmente de
E1l E2 desacuerdo acuerdo

®|1.5‘®|2.5‘®|3‘5|®‘4.5‘®

Respecto a su orientacion externa, puede decirse que la empresa:

124  Monitorea las tendencias econdémicas y politicas del entorno
125 Conoce las tendencias tecnoldgicas pioneras en el sector

126 Regularmente realiza un seguimiento de su servicio al cliente

Basa el desarrollo de productos en informacion sobre el consumidor

127
y el mercado

128 Conoce bien a sus competidores
129 Conoce coémo valoran los clientes sus productos

130 Esta mds orientada a los clientes que a los competidores

Basa su competencia principalmente en la diferenciacion de sus
productos

Considera que los intereses del cliente son mas importantes que los
de los propietarios/accionistas de la empresa

131
132

133 Ofrece los mejores productos del sector

Considera que el negocio existe principalmente para serviralos

134 .
clientes.
Respecto a los rasgos organizacionales, puede decirse que en la Respuesta | Respuesta |totaimente en Totalmente de
empresa: E1 E2 desacuerdo acuerdo
Existen varios habitos (actividades colectivas, ceremonias o Qs [@[2s[@[s[@[as [

135 eventos, formas de saludar, formas de responder, costumbres, etc.)
que ayudan a moldear el comportamiento
Existen varias personas (vivas o muertas) que son modelos para
136 seguir e inspiran la adopcidn de ciertos comportamientos por parte
de los empleados
Los procesos organizacionales operan de forma coherente para
apoyar los objetivos de la empresa
Los procesos organizacionales evitan el desperdicio de recursos en
actividades improductivas
Los procesos organizacionales inducen a las personas a alcanzar los
139 propositos de la empresa, evitando el conflicto persona-
organizacién
Los procesos organizacionales estimulan las personas para
cuestionar las tradiciones y practicas pasadas de moda

137

138

140

Los procesos organizacionales son lo suficientemente flexibles para
141 permitirnos responder rapidamente a los cambios en nuestros
mercados
Los procesos organizacionales evolucionan rapidamente en

142 . . R
respuesta a los cambios en nuestras prioridades de negocio
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F. VALORACION DEL DESEMPENO DE LA EMPRESA Y EVALUACION DE LA EMPRESA

Las reglas y politicas formales

Evaluacion de la encuesta. Con respecto a la encuesta que esta Respuesta | Respuesta |totalmente en Totalmente de
terminando de resolver, usted piensa que: E1 E2 desacuerdo acuerdo
Los temas tratados en esta encuesta son relevantes y deberian ser Ois[@[25]@[35][@[a5][®

considerados por las empresas que busquen ser exitosas
Resolviendo esta encuesta usted pudo encontrar puntos que
deberia fortalecer la empresa para ser mas innovadora

Las preguntas planteadas en esta encuesta son claras y faciles de
entender en términos generales

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

Desempeiio en innovacion. Puede decirse que la empresa se Respuesta | Respuesta |totaimente en Totalmente de
caracteriza por: El E2 desacuerde acuerde
Desarrollar productos/servicios nuevos (o significativamente Ois[@[25[@[35[@[a5][®

mejorados) e introducirlos al mercado
Incorporar mejoras frecuentes al proceso de produccion (u
obtencidn del servicio)

Idear e implementar estrategias comerciales exitosas

Mejorar frecuentemente los procesos de gestidn interna

Mejorar frecuentemente la gestion de los flujos de materiales y de
informacion desde los proveedores hasta el cliente

Desempeiio global de la empresa. Puede decirse que, durante los Totalmente en Totalmente de

e ~ . . Respuesta Respuesta |desacuerdo acuerdo
ultimos tres afos, los resultados obtenidos por la empresa han sido

i ) E1l E2 @|1.5‘@|2.5‘®|35|®|4.5‘®
satisfactorios en:

La rentabilidad de la empresa ha sido buena
El comportamiento de las ventas ha sido bueno.

Laimagen de la empresay sus productos/servicios ha sido buena

La empresa ha logrado una buena satisfaccién y lealtad de los
clientes

El flujo de caja (liquidez) de la empresa ha sido bueno para pagar
todas sus obligaciones

La productividad ha sido buena

Fuente: universidad nacional abierta y a distancia UNAD- universidad nacional de

Colombia.
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Anexo D. Aplicacion encuesta de innovacion

o AT
N i ‘ Y ?&9 UNIVERSIDAD
ENCUESTA DE INNOVACION &:2: e 5’5;53 NACIONAL
ersi ] Nac [ L20 DE COLOMBIA
) ahi

Esta encuesta hace parte del proyecto aplicado como opcién de grado titulade “Andlisis de la cultura organizacional y gestién
humana y el desempefio innovador en la empresa Multisol 5,A.5", v para ello, se Indaga a todo el personal sdministrative y
operativo de la organizacion. La informacién que nes suministre serd de cardcter confidencial y serd utilizada estrictamente
para efectos acedémicos: de un lado, 1a estudiante tesista podrd conocer la situacién actual sobre la innovacion en la empresa
para hacer propuestas de mejora como parte de su proyecto formativo profesional. De antemano le agradecemos responder
esta encuesta de Ia manera mds ztenta posible,

A. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

Nombre de la empresa: Afio do constitucion de la empresa:

UeHisexucios Sob del oenle 5.8 201

Razdn soclal [productos/servicios): Sector:
“ N ({ } Industria {;)Seruldos { ) Comercie
A kt.m ey Veliedos - waqunana
Tambiio de la empresa; b Cantidad de trabajadores (incluye vinculacidn directa y otras

MV Micra | JPequefin () Mediznz | ) Grande dalidades, an cualquier posicldn):

3

Pagina web (s |a tiene):

Www. moldisal . co

{Puede considerarse la empresa como una empresa de cardcter familiar? | )(l Si ( JNo

Cargo de q;len'responde la encuesta:

b (eiende

ble de la gestién humana en la empresa? (RS [m) No

Nombre quien responde la encuesta:

EViachedth Nodey Aviad

¢Podria conslderarse usted como el principal r

Ciudad y teléfono de Contacto

Ciudad/Mpio:  AcCeeia y

Mumero de teléfone: 340 LOLE SIL Tituls obtenido: »
Finail; -2 A &)'}‘HQ!.L@‘_ .I'l‘\? . ;[ \'\A’Jﬁ"( KJ‘

B, ASPECTOS PARTICULARES DE LA £MPRESA.

Existen cuatra tipos de innovacién segdn el Manual de Oslo (ver definiciones en adjunto}. Segin el contexto, Indique qué
tan impertante le resulta 3 [a empresa ser innovadara en cada uno de los tipos de innovacion {marque con una X):

Nivel de formacién de quien responde 1a encuesta;
{ iBachillerato [ )Tecnologia (x) Pregrado | ) Posgrado

Muy poce foco Mu
{Tnpu de innovacion importante importante Indiferente Importante lr_nport:me
Innovacion dz preducte T T X al ey
Innovacion de proceso / . B
Innovacién de mercadotecnia {comerclal) 5 o r i L
Innovacién de organizacién - o * —
Innovacidn en logistica i *

En adelante, usted encontrard una serie de afirmaciones sobre [a empresa respecto a la Innovacion y su gestion. £n cada una
marque con una (X en donde corresponda seglin su nivel de acuerdo con la afirmacién, para lo cual tiene las opciones de
respuesta que se presentan a continuacion (desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo).
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I Ni de azuerdo nl en
FHa De acuerdo

i
{

1

Iémc(i)v@, e (B @ | - L Entre (83 ¢ (B)
95 i @ 15 ® | s

|
e e e

Totalmente en
Aearniido En desacuerdo

acuerde

e Dy (D
=4S '

! Totalmente de
|
|

®

C. PRACTICAS FUNCIONALES DE GESTION HUMANA |PROéESOS DE BASE]:

Tatatmante Totalnsznte d
Margue con una equis (X) donde corresponds, segOn su nivel de acuerdo can d:,:mrdo 2 % ':m‘:

cada una de las siguientes afirmaciones sobre la empresa
Wlis| @ |23 | D [35|@ |45 |®

Seleccion y vinculacién, Respecto a la saleccién y vinculacion de personal, podria o
decirse que 13 organizacion: ol i Bl B e e A R
Para los 5 cargos clave en la compaiiia se utilizan diversos canales para'a
o | comunlcaclén de vacantes e ldentificacdn de candidatos a vincular (prensa, redes
soclales, empreses de casa-talentos, péaina web y referides) e f
Tiene practicas bivn defnidos lmplcmuxl-ul.ls para seleceionar ol personal fque
vincula

@ |Tiende a realizar contratacidn directa con Ja empresa

« |Tiende a contratar su personal a términa indefinido

Tiene un sisterna de seleccddn y vinculacidn que le permite atraer, vincular ¥
retener a la gente apropiada
Formacidn, Sobre [a capacitacién que brinda la orj ornnludén a sus trabajadores, @
podria afirmarse que:

Se tienen programas de capacitacidn planificades con antelacidn y con
perspectivas acerca de las necesidades futuras

@7 | Los trabajadores cuentan con una alta posdxlldad de capacltacldn cada aﬁo
o | Se capacita a tocos los trabajadores o
La capacitacion hrlndada estd contr-buvendo efectwameﬂte al me]orarmento del
desempefio de los trabajadores ) )(
10 | La capacitacldn brindads estd ayudando & motivar y retener los trabajadores
Orientacidn de la formacidn. Sobre la capacitacidn que brinda la erganizaclén 2 ®|s| @] 26| @ |5
sus trabajadores, podria afirmarse que:

11| Se asume desde yna pesspectiva estratégica

Se orlenta hacia el fortalecimiento de laz capacldades estratéglcas dela
organizacién

33 | Se orienta preferentemente a Jograr un aurnento de la praductividad

1¢ | S2 orienta preferentemente a fortzlecer 2l trabajo en aquizo

Se hace un esfuerzo importante para cagacitar en ventas a los trabajadores que
ocupan cargos estratégleos ) T S e )
Se hace un esfuerza importante para capmta' en mavkelmg alos traba.adoves
que OCUgan cargas eslratégicns

Se hace un esfuarzo Importante para capacltar en finanzas-gestién financiera y
_{control de costos a los trabajadores que ocupan cargos estratégicos
Se hate un esfuerzo importante para capacitar en investigacion y desarrollo a los
trabajadores que ocupan cargos estratégicos

Se hace un esfuerzo importante para capacitar en administracion de operaciones
1= | [produccion, operaciones, procesos, aspectos téenicos o centrol de calidad) a los
trabajadores que ocupsn cargos estratégicos

Se hace un esfuerzo Importante para capacltar en loglstica a los trabajadores que
OCUpan cargos estratégicos

} Evaluacién del desempefio. Podrfa afirmarse que: D|s| @ |25 | @D |35

1
|
|
i
1
|
l
|

| B

gl | B | > ¥ |

%

n

n

a5 | ®

La organizacidn tiene un adecuado sistema de valoracion del desempelio de los
|trabajadores ’ s :
Fl desempefio de las personas es medida normalmente por resultados objetivos
cuantificables

La evaluacion del personal estd oriontada preferentementa a cvaluar ¢l

| desempefio colective de los trabajadores

{2

n
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No

PAarque con una equis (X) donde corresponda, segln su nivel de acuerdo con
cada una de las siguientes afirmaciones sobre la empresa

Totalinenta e
desacuerdo

Totalotente de|
acuerdo!

@

25 (3 |15

4.5

®

Los trabajadores participan en el disefio da los snstemas de evalvaciény enel
proceso mismo de evaluacion ) ) ) o

La evaluacién que se hace de los trabajadores esta contribuyendo a mejorar el
desempefio genera! de 1a organizacién

¢

Oportunidades de carrera/desarrolio, Podria decirse que en [a organizacldn:

ER

@

®

| posibilidades de promecidn y desarrollo

Se tienen disefiados {formalizados) planes de carrera para el personal
Se ofrecen alternativas orientadas a gue los empleados sumenten sus

Las personas conoven hasta dénde pueden llegar a escalar eﬁ la orzanrzacldn

) | Los jefes inmediatos conocen las aspiraclones de carrera de sus emgleados

Paor encima de |2 antigiiedad, el criterio fundamental para decidir las promociones
¢ los movimientos intermas del persnnal ¢s el rendimiento, las copacidados ¢
habilidades de las personas

Con relacion al sistema retributivo {remuneracién), se puede decir gue enla
organizacién:

25

45

®

Existe una fuerte ratacidn entre la retribucdn al empleadn y su nivel de
desempefic

Los trabajacores reciben vonificaciones basadas en las Fanancias de la empress
Cuandoe |z empresa brinda estimulos econdmicos se otorgan & todos los niveles

|ierarguicos [operativo, administrative, mando medio, directivo)

El sisterna retzibutivo contribuye a |3 atraccion y retencion de talentos y el logro

| de objetivos a large plazo

Los trabn}adores se sienten satisfechos con su remuneracién

Segurldad y salud en el trabajo. Podrla decirse que en la organizacidén:

25

@ a5

¥
1
3

A0

41

| Cuentan con programas de salud y seguridad en el trabaje

Fxiste una cultura o provisian del riesgo fundamentads en la no ocurrencia de
accidente de trabajo

Los empleados reciben capacitaciones resgacto 3 la seguridad y salud en el
trabajo

Las dreas de trabajo estédn blen delimitadas y sus empleados respetan las normas
estipuladas con respecto a manejo de materales

Las condiciones de trabajo del personal son adecuadas para desarro’lar bion sus
labores {mobiliadie, condiciones de luz, clima, humedad, #1c.)

Le realizan oportunamente los examenes de salud en trabajo alos trabajadones '

4+ <+ [Waf |

D. ASUNTOS EMERGENTES ¥ PRACTICAS AVANZADAS EN GESTION HUMANA:

Margue con una equis (X} donde corresponda, segin cu nivel de acuerdo con
cada una de las siguientes afirmaciones sobre la empresa

Totaknanto e
|deszcuerde

Totalmenta do
Jcuerdo)

15| @

25

@

4.5

@

Rol/Status de la gestion humana, Podria decirse que, en su organizacién, la
gestion humana:

15| @

a5

@

s

@

a1

Tiene un rol protagbnice para el desarrolio de la empresa

Participa activamente en | tama de decisiones estratégicas de ia empresa
Aporta significativamente para afrontar retos actuales como |z globalizacién
Aparta significativamente para afrontar las desafing que imponen Ins cambios
tecnolégices

Es un actor importante para afrontar los constantes cambios ©n los enternos
colectivo e individual dertro de la empresa

—~ ~ 4 @O

| Gestlén humana como soclo estratéglco. Se puede declr que la gestién humana
|en la empresa trasciende los aspectos administrativos bésicos {némina o
fcontrataclén) para ayudar a las slgulentes areas [y sus Jefes encargados) a
‘propiciar la mejora y aprovechar efectivamente el talento humano:

15

45
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Margue con una equis [X) donde correspenda, segin su nivel de acuerdo con
cada una de las siguientes afirmaciones sobre la empresa

Totamenta on
desacoerdo

Totalmente de

acunrde

£)

1.5

@

2.5

3.5

4.5

O]

Toar
{as

{
!
i

49

1
52

45

0_[Investigacién y desarrollo

Ventas
Marketing o
Finansns-gestién linanciera y contral de enstos.

Falralegia carporalva

| Lopistica

Administracion de op&'ac-one.s (prad Lecidn bies u ope{armne.s servidio, proce-.os
aspectes téenicos o control de calidad)

o+ xRS

Caracteristicas de la cultura organizacional. La empresa se caracteriza por ser:

1.5

25

a5

5t

EH]

36

57

Como una extensién de la familia. Lo gente comparte ruchas cosas de si mismo
Dinémica y emprendedora. La gente se anlma a asuml- rlesgos

Orientada a la produccidn, La principal preacupacidn es hacer el trabajo con la
mener cantidad posible de recursos

Formal v estructurada, En general, oxisten procedimicntos para toda o que se
tiene que hacer

~£

Aspectos estratégicos. Lo mas importante en la emprasa son:

1.5

15

R

a5

58

59

61

Las personas. La cohesion y la moral del grupo son importantes
Crecimlento v la adquiskién de nuevos recursos. Es importante la dlsposlcién a
asumir nuevos desafios

La estabilidad. La e'ﬁcsencua as importanta

Factores integradores. El factor cohesionador dominante en la empresa es:

LS

5

35

a5

&

65

Lz lealtad y 2 tradicién
El compremiso con la In 'I(wadén YE el desatroilo

El logro de las metas y Ias tareas
Las realas y politicas formales

Liderazgo. Los directivos de la empresa se caracterizan por ser:

LS

25

R

Mentores o maestros

|Emprendedores, innovadores y tomatores de nesgos 2

Técnicos, jefes mnservadores
Coordinadoras, organizadores o admlmstradores _______________

Alineacién individual. La empresa canoce y articula en |3 toma de declslones los
slgulentes aspectos refacionados con los trabajadores:

15

5

n
n
n
"
"

Objetivos personales
Motivaciones

Modelos de comportam ento
Creencias v valores

Balance vida-trabajo

Calidad de vida

+ & A #®

a5

Gestlén del conacimlento. Respecto a los rasgos organizaclonales, pliéde dedirse
que su organizacldn:

®

15

5

a5

e

Lleva i cabo un buen programa de gestion del conecimiento en las distintas areas
que |2 confarman

Se aplican estrategias, herramientas ¥ técnicas para [a gestion del conotimiento
Existe un drea encargadz de hacer la gestidn del conocimiento

See sistermatiza la informacion pendduusrnentc con el fin de tomar decisiones
informadas y estimular las buenas practicac

Tlane |3 cultura de comzartir informacién Internamente de manera solidaria

Resultados de la gestidn humana. En la empresa:

5

ER

G i S e G

a5

Los trabajadores tlenen un excelente desempefio
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. 4 Tutalrel Tolalmente d
- Marque con una equis (X) donde correspanda, segin su nivel de acuerda con u:”“m; i 2 m;:,:m:
cada una de las siguientes afirmaciones sabre b cmpresa : e
D[1s|@ |25 | @ |35 @ [as5|@®
31 | Los trzbajadores estdn motivados y satisfechos haclenco sus labores y
| Los trabajadores gue ncupan cargos claves en su empresason cormpetentes 7\
# | Los empleacos de la organizacién ponen un gran esfuerzo para que ésta sea
exltasa i
85 Los empleados de la organizacion se interesan y se preacupan por el future de la 1\
| empresa
¥ ' Los empleados de la organizacién muestran lealtad hacia ella 1_
E. VALORACION DE INNOVACION DE LA EMPRESA
| R
Respecto a bos pr . la empresa: D 15| @125/ Q@ [35|@ |45 | @
| Bustises pioners y adelantarse i otras empresas en i introduction al !
| mercade de nueves productos/servicios al mercado | + v
No busca ser sionera sino estar alerta y responder rapidamente ante |2 !
£ | Introducclén al mercado de nuevies productos/serviclos por parte de otras ’ \t.
empresas |
1
Con relacién a los empleados de la empresa, se podria decir gua: D (15| @ 25| @ |35 | @ |45 (@
0 | Los empleados estdn muy comprometidos en dar su mejor esfuerzo | ~
%0 | La empresa cuenta con empleados suficientemente preparados i capacltades | _ %l =
“1 | Larotacidn de persanal en la empresa es baja +-
Respecto al capital financiero, la empresa: @15 @D 25 @ [35|@ |45 | D
_ % | Destina una parte de su presupuesto anval para financiar la innovacién | | £ oot
% | Posee capacidad finandera suficiente para ejecutar iniciativas de innovacion +
o | Tiene suficiente acceso al sistema financiero para apalancar iniciativas 4
innovadaras
Respecto a las relaci t , la empresa: 13| @|25(@ 35| @ |45|®
35 | Serelaciena con los clientes para realizar mejoras 2 +.1 |
36| Serelacicna con los proveedores para realizar mejoras ) S T . 3 i
47 | Serelaclona con fos competidores para realizar mejoras P 0 . A o pasiines i ) 1 ]
38 | Serelaciona con organizaciones extarnas de apoyo para realizar mejoras I
Como parte de su estilo da gostien, 1a empresa: D1s|@ |28 B a5 | @ 45| @
w Promueve activamente fa participacion de los empleados para que aporten ;' A4
ideas innovadorss de mejoramicnto !
102 | Slempre evalia las ideas de mejoramiento que brindan los empleadoes ~
& Casi siernpre implementa las ideas de mejorarnienta gue brindan los
empleacos *
En [a empresa los empleados se caracterizan por adoptar |as siguientes @lus|lo|lws|lo|s|ols|e
conductas:
| Buscan cdimo mejorar procesos, tecnologia, productes, senvicios o refaciones
de trabajo existentes ceodavel s b o) 1' R
I 1M | Proponen ideas creativas | r n~ =
. 14 | Preeban las nuevas Ideas, tratande de eveluarlas I +
ws | Promueven y defienden las nuevas idess deotres L LS
e Tratan de persuadir a los demés de la importandia ¢e una nueva idea o
solucién - B ) _7‘
i Tratan de encantrar los fondos necesarlos para porer en marcha las nuevas
| ideas B _\"
| Desarrollan planes y programas 2deceados para implantar las nuevas ideas N
19 | En general, son Innovadores +
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Respecto al énfasis estratéglco, en la empresa: -

@

.5

A

La innovacion hace parte fundamental def estile con que se gestiona la
empresa ) - 4

Lz Innovaclén se planea estratéalcaments, de manera informada y
fundamentada

Alos empleadm de tada rivel se les transmite las Intenclones de la ampresa
en materia de innovacion

_Se promueve el desarrollo, evaluacion y ejecucion de proyecios e innnvacian
Los empleados deben ejecutar provectos de innovacldn coms parte de sus
funciones T
Se promueve la exploracion y experimentacion de nuwas udus para la mejora
Las politlcas de contratacién fomentzn el desarrollo de competencias
Innovadoras

Podria declrse gue en la empresa:

| & @

o

pre]

1)

Se hacen esfuerzos considerables por estar actuallzada en conocimiento

Los ernpleados se caracterizan por ser cooperadores en fos procesos de
aprendizaje

Loz empleados conocen suficientemente el funcionamiento de fa emprasa

Se gestiona el desarrollo de conocimientos y | habllldacles delos empleades

Se mide y monitorea los resultados derivados de dichos conotimientes ¥
hahilidades de los empleados

Se utilizan marcas reglstradas, know-haw u otros tipos de conocimiento de alto
nivel

Se realizan pruu:sos de |r\-cs(lg___ cion ¥ desarrolly (I+D)

Respecto a su orientacidn externa, puede decirse gue la empresa:

24
12y
122

c_ppore s lende_nr,lat ln{(tlaléglcas p_gm_\era.. en el s‘egl_qr_ .
Regularmente realiza un seguimlente de su servicio al cliente

“| 83sa el desarrollo de productos 2n Informacién sobre el consumidor y el
| mercado )
g Conoce blen a sus Lompelldores

Conoce como valosan los clientes sus productos

Esta mids orlentada a los clientes que 2 los competidores
Aasa su compelencia peincipalmente en 1a diferenciacién de sus productos
Censidera que los Intereses del cliente son més Importantes que los de los
propietarios/accionistas dz la empresa _
Ofrece los mejores productos del sector
Censidera que el negocio existe principalmente para sorvir a los clientes

Respecto a los rasgos organizaclonales, puede decirse que en la empresa;

Exlsten varlcs habitos [acthades colectlvas, caramonias o eventos, formas de
saludar, formas de responder, costumbres, etc.) gue ayudan a moldear el

| compartamienta

Existen varias personas lvwas o mucftas) Que son modelos p1ra segulr e

| inspiran la adopcién de ciertos comportamientos por perte de los ermpleados

Los procesos organlzacionzles operan de forma coherente para apoyar los
objetlves de |z empresa

Los procesos orgsnlzaoonal&s avitan el daperdlclo de recursos en actividades
improductivas

Los procesos urganlx'nonales inducen a las pcrsonm aaleanzar los p«opésime
da la empresa, evitando el conllicte persona-organizacion

Los procesos organizacionales estimulan lzs personas para cuestionar las
tradiclones y pricticas pasadas da moda

Los procesos organizacionales san In suficientemente flexibies para
permitimes responder rapidamente a los cambios en nuestras mercados

Los procesos organizacionales evolucionan rdpidamente en respuasta a los
camblos en nuestras prioridades de negocio

g

1.5
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F. VALORACION DEL DESEMPENO DE LA EMPRESA Y EVALUACION DE LA ENCUESTA:

Evaluacidn de la encuesta, Con respecto a |a encuesta gue estd terTiInando '. @ || ®]| 2

de resolver, usted piensa que:

Los temas tratados en esta encuesta son relevantes y deberian ser
considerados por las empresas que busguen ser exitosas

Resolviendo esta encuesta usted pudo encentrar puntos que debera fortalecer
|la empreza para ser mds innovadora

Las preguntas planteadas en esta encuesta won claras y faclles de entender en

| términes generales )

Lz forma en que se debe rtspondcr o encuests es Bl g resolver, induse
para personas con bajo nivel de formacian

I

L %A

Desempeiio en Innovacién. Puede decirse que la emprasa se caracterizapor: | @ | 15 [ @] 25
H7 1 Desarrollar praductos/servicios nuevas (o significativamente mejorados) e
introducitlos al mercado

35

>
o

U1 ncorporar mejoras frecuentes al proceso de produccian (v obtencidn del
servicio) o

19| dear e implementars estrategias comerclales exitosas i

=4 Majorzr frecuentemente los procesos do gestion interna

5| Mejorar frecuentemente la gastidn de los flujos de matariales y de informacion
desde los proveedares hasta el cllente

- I || —

Desempeﬁo global de la empresa. Puede decirse que, durante los ditimos
tres anos, los resultados obtenides por la empresa han sido satisfactorlos en:

@

EL

45

7 | La rentabilldad de la empresa ha sido buena

3 | £l comportamiento de las ventas ha sido bueno

*1_| LaImagen de |a empresa y sus productos/servicios ha sido buena

= |# @

1% | L empresa ha logrado una buena satlsfaccién y leaitad de los clientes

% | Fl flujo de caja {liquidez) de la empresa ha sido bueno para pagar tedas sus
ohligacicnes |

o

! | La preductividad ha sido buena ; 1

-

G) PREGUNTAS ABIERTAS

158. ¢Considera que la legislacién colombiana favorece una gestion humana estratégica?

WO, ywy ot (e edpluciy  (plomhitng  €¢

Boul eJ:\ Qw\u\c_(u \a %w\&ldn Wewmang -

159. En su concepto: Qué tan estratégica es la gestion humana que se hace en la empresa?

(DOmr)\. Mo (on o e")s{u'lakc'; Ao @ {n ,lq .Lq)\or.mu

LSO ool , 1so 4ool ; 1SO Hsoeel

y_ ST ch_olv(mh 0312 _Ade TG, Pad_no

.9 2. 6 Ql (uc\o Wnau NG Q)‘}ﬂ-\fl{i\lq QC\ L‘Onu\

Qo momesel 4 "%c;\- on_Womung.
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107

150 En su concepto: (qué se puede decir de Ja cultura organizacional de la empresa?
_Mangupes  waa (eMeis Onuiddacenal my
_uend )u)uc\ e el Com,)l- mlcnrb c\f. e
) Ty ‘1( Q U‘S'AUJ éf\ (’\‘\ EU\«\(; '\i ld \'\U"“u" V'Jdé

_\L%L \svbcne\c .

161. 5i desea hacer algtin comentario, obhservacidn o sugerencia sobre la tematica tratada en esta encuesta, por favor
escribala a continuacion:

T. AN C"_)'(,HCICII WAL \)&-HZ(K. \"'IQUV L= k*CQU')‘( . /l?(’io
(,Jdo)w*\aﬁ ()ol &M/v{cl) N J) _}an <_me éj( s07° H‘lvv
Jrcass Y10 {xﬂo}z) ol tonopimuenh sohe esdhs.
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. W‘A UNIVERSIDAD
ENCUESTA DE INNOVACION 'Zﬂ 58 NACIONAL
Gaplofd oL coLOMuIA

Esta encuesta hace parte del proyecto aplicado como epcién de grado titulado “Andlisis de la cultura organizacional y gestian
humana y el desemperio innovador en ia empresa bMultisol 5.4.57, v para ella, se Indaga a todo el personal administrativo v
operativo de la erganizacion. La informacién que nos suministre serd de cardcter confidencial y cerd utilizada estrictamente
parz efectos académicos: de un fado, la estudlante tesista podrd conocer la situacion actuzl sobre lz innovacion en la empresa
pare hacer propuestas de mejora comao parte de su proyecto formativo profesional. De antemano le sgradecemos responder
esta encuesla de fa maners mas atenta posible.

A. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

Nombve de la empresa: Ao de constitucién de la empresa:
0“1 SCAU0s Ol o\vl Ownte 703
Razén sodial (productos/sarvicios): Sector:
_ [ )Industriza  { N Servicios { }Comercle
/,H(’u"af UC(/UCUJU) W:gum Yie. i B
Tamadlo de la empresa: Cantidad de trabajadores (incluye vlm:uladén dlrecta y otras
{np Micra | JPequeha [ ) Mediana ( )Gmmk- maodalidades, an cualquier posicién):

Pagina web (si 1a ticne):

W w W \N\uuﬁ&a\ 0

iPuede considerarse la empresa como una empresa de caricter familiar? - () S0 ( [ No

Nombre quien responde la encuesta: ) cargo de. qulen responde la encuesta:

_____ ey’ Ve laSto (r)cqt-nk
ZPadria considerarse usted como el principal responsable de la gestién humana en la empresa? ()50 (% No
Ciudad y teléfono de Comacto Nivel de formacién de quien responde la encuesta:
Civtad/Mpio: A( i { JBachlllerata { )Tecologia ([x)Pregrade | )Posgrada
Nimero de teléfono: 2 | | (3 €] I B14q lebi amenldo
Email_ DsKayne . 720 Q(‘]ﬂjaf "X)qu

B. ASPECTOS PARTICULARES DE LA EMPRESA.

Existen cuatro tipos de Innovadén seglin el Manual de Oslo (ver definiciones en adjunte}. Segén el contexto, indique qué
tan importante le resulta a la empresa ser innovadora en cada uno de los tipos de innovacion [marque con una X):

Tipo de innovaclon lm:Zr'::::’e Imp:‘:ct:nte Indiferente } Importante lmprznu
[nnovacidn de producto _— S

Innovacian de proceso X

Innavacién de mercadotecnla {comerclal} | o . p

| Innovacidn de organizacion oo 2 > ;
Innavacian en logistica w |

En adelante, usted encontrara una serie de afirmaciones sobre la empresa respecta @ [z innovacién v su gestlén, En cada una
marque con una (X} en donde corresponda segén su nivel de acuerdo con la afirmacidn, para lo cual tiene las opclones de
respuesta que se presentan a continuacién (desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acverdo).
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I Totalmente en

|

Lo

NI da acuerdo nlen.

En desacuerdo desscinrdo

desacuerdo
Eatre @11@ H

A .3

C. PRACTICAS FUNCIONALES DE GESTION HUMANA (PROCESOS DE BASE):

mmﬁ/vé‘l e Fy (@)
A8 ] o M ] W

De acuerdo

as

HEROIO]

&

Tatalmente de

acuerds

Margue con una equis (X) dende corresponda, segdn su nivel de acuerde con
cada una de las siguientes afirmaciones sobre la empresa

declrse que la organlzaclén:

Totalmente &n
desacuerda

Totalmente de|

weuwrdy

Seleccldn y vinculaclén, Respecto a la seleccién y vinculaclén de persoliéﬁ)odrla :

—

a
@

15

15

@

@

45 | (9

@

s | ®

o
@ | lende a realizar contratacién directz con |2 empresa
& | Tiende a contratar su personal 2 términe indefinido
o

Para los 5 cargos clave en ta compaiiia se utilizan diverses canales para la
comunicacian de vacantes & identificacidn de candidatos avincular |prensa, redes

|soclales, empresas de casa-tzlentos, pdgina web y referidos)
T:cnc practicas bicn dcﬁ nidus ¢ imglementadas para sclccwn.:r ol pcrsunal qut
vincula

Tiene un sistema de seleccidn y vinculacion cue le permite atraer, vinculary
retener 3 la gente apropiada

Formaclén. Sobre la capacitacldn que brinda la erganizaclén a sus traba)adores,
podria afirmarse que:

5 | @

Sa ticnon programas da capacitacian planificades ton antelacian y con
perspectivas acerca de las necesidades futuras

Los trabajadcres cuentan con una alta posibilidad de capacitacidn cada afio

Se capacita a todos Ins trabajadores

La capaditacién brindads estd contrizuyendec efectivamente zl mejoramiento dal
desernpefio de bos trabajadores

La capadtaclﬁn brindada estd awdando a motivar y retener les trabajsdores

Orientacidn de la formacidn. Sobre la capacitacidn que brinda la organizacién a
sus trabajadores, podria afirmarse que:

15

15

[

35

45 | ®

_|zontrol de costos z los trabajadoras que ccupan cargos estratdgicos

Sa asume desde una perspectiva estratégica

Se orienta hacia el fortal ecimiento de las capacldades eslratégncas dela

organlzacién

Se orienta preferentemente a legrar un aumento de la productividad

Se arlenta preferentemente a fortalecer el ‘rabajo enaquipo

Se hace un esfuerzo importante para capacitar en ventas a los trabaladorm que
OLUPAN cargns estralégions

Se hace un esfuerzo imgortanta para capacltar en marketma alos ttabajadores

quEe OCuPan cargos ostratdgicos

Se hace un esfuerzo impaortante para capacitar en finanzas-gestién financiera y

5e hace un esfuerza i importante para capacitar en investigacidn y desarrol loalos

trabajadores que ecupan cargas estratégicos

Se hace un esfuerzo Importante para capacitar er adminlstraclén de operaciones

\produccion, operaciones, proceses, aspectos técnicos o contre! de calidzd) a los

trabajadores que ccupan cargos estratégicos

5e hace un esfuerzo Importante para capacltar en loglstica a los trabajadores que

OCUpPan Cargos estratépicos

R S

—+

Evaluacién del desempeiio. Podria afirmarse que:

L5

25

35

2

La organizaclén tiene un adecuado sistema de valoracion del desempefio de los
trabajadores

Fl desempeiin de las persanas es medido normalmente por restltadns nh;eﬂvm
cuantificables

La evaluacion del persoral estd crientada preferentemente a evaluar ef
desempefo colective de los trabajadores

«+ ~ *|@
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Margue con una equis (X} donde corresponda, segin su nivel de acuerdo con
cadla una de las siguientes afirmacionaes sobre la emprosa

Totalmentz en
desacaerdo

Totalmente de
nsuerdo]

3.5

@

4.5

&

%

Los trabajadores participan en el disefic de los sistemas de evaluacidn y en &l
precesa misma de gvaluacion s

La evaluacidn que se hace de los trabajadores esth contribuyendn a mejorar el
desempefio general de 1a arganlzaciéon

@i | @

v 4

Oportunidades de carrera/desarrollo. Podrla decirse que en la organizacién:

25

as

2

=

7

21
2

w =

Se tienen disefados [formallzados) planes de carrera para ef pecsonal

Se ofrecen alternalivas erientadas o que los empleados aumenten sus
posibliidades de promocién y desarrolla

Lus prrsones conocen hasta donda pueden llegar 2 escalar en fa crganizacién

Los jefes inmedlatos conocen las aspiraciones de carrera de sus empleados

Por encima de ly antigiedad, el critero fundamentzl para decidir Izs promaclones
y les movirnientos internos del persenal es el rendimlenta, las capacidades y
habilidades de fas personas

—~ HAF A Al

Con relacién al sistema retributivo (remuneracibn}, se puede decir que en la

organizaclén:

L5

n

n

Existe una fuerte relacidon entre la retribucién al empleado y su nivel de
desempefio

Los trabajadores reciben bonificaciones basadas en las gananclas de la empresa

Cuando |a empresa bvinda estimulos econdmicos se atorgan a wdos los niveles

| jerarquicos (operativo, administrativo, mando medio, directive)

El sistema retributivo contribuye a 13 atracclon y retencidn de lalenlos'y el rogr'é
de objetivos o lzrgo plazo

Los trabajadores se sienten satisfechos con su remuneracién

Segurldad y salud en el trabajo. Podria docirse que en la arganizacién:

Al

P
=

_|labores {mobiliario, condiciones de luz, clima, humedad, etc.} |
Le realizan oportunamente los exdmenes de salud en el trabajo a los lrabajadores

o4+ H J+ e

35

45

Cuentan con programas de salud y seguridad en el trabsjo o
Existe una cultura de prevision dal riesge fundamentada en la na ocurrencia de
accidente de trabajo ) o

Los empleados reciben capacitacionas respecto z |z seguridad y salud en el
trabajo

Las &reas de trabajo estin bien delimitados v sus empleados rospetan las normas
estipuladas cor respecto a manejo de materiales

Las condiciones de trabajo del persenal son adecuadas para dezarvollar blen sus

+ 4 + Hu

=+

D. ASUNTOS EMERGENTES Y PRACTICAS AVANZADAS EN GESTION HUMANA:

N

Margue con una equis (%) donde corresponda, seghn su nivel de acuerdo con
cada una de las siguientes afirmaciones sobre la empresa

Totalmente en
thesaumrdo

@15 | @

2.5

Totalmaente de
Aouerco

3.5

@;

4.5

@

Rol/Status de la ges"d‘avirlidrrian'é. Podria decirse que, en su arganizacion, |a
gestién humana:

@5 (@

a

"

Tiene un ral pretagonice pura of desarrolio de la empresa

. Participa activamente en la toma de declsiones estratégicas de la empresa

Aporta significativamente para afrontar retos actuales como la plobalizacion
Aports significativamente para afrontar los desaflos gue imponen los cambios
tecnologicos

Es un actor importante para afrontar los constantes cambios en los enternns
colectivo e individual dentro de Iz emoresa

@

4.5

@

x%¥| el

Gestidn humana como socio estratégico. Se puede decir que Ia gestién humana
en fa empresa trasciende los aspectos administrativos basicos (ndmina o
contratacidn) para ayudar a las siguientes areas (y sus jofos encargados) a

propiciar |a mejara y aprovechar efectivamente ol talento humano:

s

as
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Purque con una equis {X) donde carresponda, segin su nivel de acuerdo con
cada una de las sigulentes afirmaciones sobre la empresa

@

Tolalmerte en
<lesacuerdo

Tolalmentc de
scuerdo

i3

@

2.5

4.5

)

Ventas
Marketing

| Finaszas-gestian financiera y rontrol de costos

Investigacion y desarrollo
Estrategia corperativa
Logistica ) ) o . .
Administrackén de operaciones {produccién bien u operaciones servicia, procesos,
aspectos técnicos o control de calidad)

+ ¥7

B d =

Caracteristicas do fa cultura organizacional. La empresa se caracteriza por ser:

15

25

ol
o

h

57

Como una extension de la familia, La gente comparte muchas cosas de si mismo
Dindmica y emprendedorz. La gente se anima a asumir riesgos

Orientada a la praduccion. La prircipal preccupacion es hacer ol trabajo con [
menor cantidad posible de recursos

Formal y estructurada. En general, existen procedimientos para todo lo que se
tiene que hacer

Aspeoctos cstratégicos. Lo mas importante en la empresa son;

2.5

“w
59

an
&1

Las personas, La cohasién y la moral del grupo sen importantes

Cracimiento y 12 adquisicién de nuevos recursos. Es Importante |a disposlcidn a
asumir nuevos desafios STl e ey —
Lo competitividind y el logre, Esimportante lo que hacen los competidores
La estebilidad. Lz eficiencia es Importante

|+ #|@|+ ~H A7|®

Factores Integradores, El factor coheslonador dominante en la empresa es:

25

@

45

La leaitad y la tradicién
El compromiso con fa innovacidn y el desarrollo

Ellogro de las metas y las taress

Las reglas y politicas formales

34 a2

Liderazgo, Los directivos de Ia empresa se caracterizan por ser:

&+

4.5

Mentares n maestros

Emprendedores, innovadores y tomadoras de rlesgos
Técnicos, jefes conservadores

Coordinadores, organizadores o administradores

iy

-~

Alineacion individual. La empresa conoce y articula en la toma de decisiones los
sigulentes aspectos relacionados con los trabajadores:

1.5

45

n
n
n

Objetivos personales
Motivaciones .
Modeles de comportamienta
Creencias y valores

Balance vida-trabajo

Calidad de vida

444+ @

4

e wppecvod o

Gestidn del conecimiento. Respecto a los rasgos organizacionales, puede decirse
gue su organizacién:

1.5

@

bt
n

4.5

Lleva @ cabo un buen programa de gestion del conocimiento en las distintas dreas
que la conforman . y

Se zplican estrateglas, nerramientas y técnicas para fa gestidn del conacimlento
Existe un drea encargada de hacer [a gestion def conocimienta

Se sistematiza Iz informacion periddicamente con el fin de tomar decisiones
informadas y estimular lss buenas prictices

Tlene |a cultura de compartlr Informackén Internamente de manera solidaria

Resuitados de |a gestion humana. En la empresa:

13

&)

z«’( IRt 48 o

Los trabajadores tienen un excelente desempeiio

>
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‘ Tatal Total 4
No Marque con una equls {X) dende corresponda, segin su nivel de acuerdo con d::m: o e m:::m:
cada una de Ias siguientes afirmaclones sobre la empresa e fmmiat S5
Wiis|@ |25| @ [35| @ |as | (@D
B 1 Los trabajadores estan motivados v satisfechos haciendo sus lebores <
) 2
Eh Los trabajadores que ocupan cargos claves en su empresa son competentes \\
B Los empleados de la organizacidn ponen un gr;\ esfuerzo parz que £sta sea
| _ . exilasa 2 T {
5 Los empleados de la organizacién se interesan y se preocupan por el fituro de la {
cmpresa i “
| Los empleados de la organizacién muestran lealtad hacia ella I <+
E. VALORACION DE INNOVACION DE LA EMPRESA
Respecto a los productos, la empresa: @ |15 | @D | 25| @ |zs| G| as| ®
i Busca ser pionera y adelantarse a otras empresas an la intraduccién al
mercado de nuevos productos/sendclos al mercado ) \ T+
No busca ser pionera sino estar alerta y responder rapidamente ante la |
an | intraduacion al mercado de nueves productos/servicios por parte de otras | T
empresas ~ o [
Con relacién a los empleados de la empresa, se podrfa declr que: | @15 | @|25|@ |35 @ a5 | ®
2 | Los éﬁplgadps estdn muy comprometidos en dar su mejor estuerzo -
% | La empresa cuenta con empleados suficientemente preparados y capacitados N B o il
9) | Larotacién de personal en la empresa as baja b ot
Respecto al capital finandiero, |a empresa: @ |5 | @D|2s| @ |:5|@|es| &
9| Destina una garte de su presupuesto anual para finsnciar la innovacion S 54
4| Posee capacidad financiera suficiente para elecutar Iniclativas de innavacidn +t
i Tiene suficlente accaso al sisterna financlerc para apalancar iniciativas 1
innovadoras 3
_ Respecto a las relaciones externas, la empresa: @ | 15 I @25 | @ 35| @ 45| @
; 9 | Sarelaciona con Yos clientes para reallzar mejoras | |t
% | Saerelaclona can jos praveedores para realivar mujoras S B By o) R ISR
9 | Serelaciona can los competidores para realizar mejoras ¥ )
% | Serelaciona con organkaclones externas de apoya para realizar mejoras “+
Como parte de su estilo de gestion, la empresa: Qs | @|25|D 35| @ |25 |3
% Promueve activamente la participacion de los empleadas para que aporten +
| ideas innovadoras de mejeramientn ; i WH] %
w0 | Siempre evaloa las ideas de mejoramiento que brindan les empleados ~~
. Casl siempre implements lzs Ideas de mejeramiento que brindan las <
empleados
En la empresa los empleadeos se caractorizan por adoptar las siguientes s @] s ! @ s | @ |as|®
conductas: s ! {
W | Bustan témo mejorar procesos, tecna’ogla, productos, sarvicios o relaciones ( ?\
e trabajo existentes g %
02 | Proponen Ideas creativas | + ”
wi | Prueban las nuavas ideas, tratando de evaluarias ) 7;
1o | Promueven y deflenden las nuevas Ideas de otros : Y
we | Tratan de persuadir a los demds de la impartancia de una nueva idea o
saiucldn T [ ) I e o f\ s
& Tratan de encontrar los fondos necesaros para poner en marcha las nuevas +
Rivas
102 | Desarrcllan planes y programas adecuados para Implantar las nuevasideas | | *
us | En general, son innovadores b
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Respecte al énfasls estratégico, en la empresa: Q15| @ 25| D35 | @ i 15 (&
s | B innovacion hace parte fundamental del estilo con que se gestlona la ;3 !
ampresa; . i
o tainnovaclén se planea eslratéglcameme de manera In!nrmada ¥ ’ ~t ]
| fundamentada |
% Alas empleados de tedo nivel se les transmite las intenciones do la empresa + f
en materia de innovacidn {
| Se promueve ef desarrolle, evaluacién y ejecucion de proyectos de Innavacién - b > {_1
ur | Los empleados deben ejecutar preyectos de innovation como parte da sus 1\ i
| | funciones
m | Se pvumucvc g meploraclon y exparimentacién de nuevas ideas para la mejora 2 b o |8
e | L8 politicas de contratacion fomentan el desarrollo de compa:mcim .‘_
innovadoras
Podria decirse que en la empresa: @ || @25 | |35 @ as | ®
17 | Se hacen esfuerzos considerables por estar actualirada en conocimiente T
o emplesdns se carscterizan per ser cooperadores en los procesos de ~
aprendizaje
ns | Los emplezdos conccen suficlentemente el funcionamiento de la empresa *
1 | Se gestiona el desarrollo de conocimientos y habilidades de los empleados +
e | e mide v rmonitorea los resuitados derivados ce dichos conocimientos y 2
habilidades de los empleados |
o Se utilizan marcas reglstradas, know-how u atros tipns de conesimicrto de alto 205
nivel o
] _';eiz_a_nﬂ pmmm d(- mvumg.lc on y ccs-nrrollo {Ia D) -
| Respecto a su orientacién externa, puede decirse que la emprosa: DI |z |@|3s|@fas| &
i 2 Monltorea las tendencias econdmicas y politices del enterno 1~
35| Conoce las tendencias tecnnldgicas pioneras en of sctor S A N . . - —
8 Regularmente realiza un seguimiento de su servicio al cliente 3Bz
= Basa el desarrollo de produdos en Informacdn sobre el cansumidor y el «
mercado .
Conoce blen z sus competidares oAt S _ ] [l i v o D §3
_| Coneee come valoran los clientes sus productos o | N 5 O N
| Estd mas orlentada alos cllentes que alos competidores o . L
_Baca su competencia principalmerte en la diferenciacién de sus productos | o [ S 5 BN el oo
3 Considera que los inzeresas del cllente son més importantes gue los de los
propietasios/accionistas de la empresa \"
123 | Ofrece los mejores productas del soctor . +
_1¢ | Considera que el negocio existe principalmente para servir 2 los clientes -+
Respecto a los rasgos organizacionales, pueds decirse que en la empresa: Q15| @ |25 (@ |35 | @ |es|B
Existen varios habitos {actividades colectivas, ceremonias a eventos, farmas do
135 | saludar, formas de respander, costumbres, ete,) gue ayudan a moldear of 7'
comportamiente glazl e
He Existen varias personas (vmas 0 muertas} que son madelos para seguir e |
| Inspiran a adapeitn de dertos comportamientos por parte de los empleados i 7\
1 | Los procesos arganizacionales operan de forma coherente para apoyar los : :
objetivos de la empresa ; ? k
5 Los proceses arganizacionales wlun el desperdlclo de recursos en actividades
| improductivas AR 1% L
iR Les pracesos arganizacionales inducen a las personas a alcanzar los propdsites 1
de Ja empresa, evitando ¢l conflicto persona-organizacion ?‘
& Los procesos organizecionales estimulan las personas para cuestionar las }
traddiciones y practicas pasadas de moda
. | Los procesos organizacionales son lo suficentemente flexibles para
© | permitimes responder répidamente a los carnbios en nuestros mercados ){
- Los procesos organizacionzles evolucionan répldamente en respuesta a los \!
cambios en nuestras prioridades de negocio
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F. VALORACION DEL DESEMPERO DE LA EMPRESA Y EVALUACION DE LA ENCUESTA:

‘Evaluadion de la encuesta. Con respecto a la encuesta que esta terminando
de resolver, usted piensa que:

[y

15

2.5

35

Los temas tratados en esta encuesta son relevantes y debarfan ser

consideradas por ks empresss que busquen ser extosas

Resolviendo esta encuesta usted pudo encontrar puntos aue deberia fortalecer

la empresa para ser mas innovadora o o

Las prepuntas planteadas en esta encuesta son claras y ficiles de entender en
_términos generales

La forma en que se debe responder |a encuesta es fécil de resolver, incluso

para personas con Baje nivel de formacian

Ty

| Desempefio en innovaclén, Puede decirse que |a empresa se caracteriza par:

15 | (&)

| Desarrollar produclogfservivios nuoves (o significativamente mejorados) e
. Introducizlos al mercado

©

35

W

45

(€]

Incorporar mejoras frecuentas al procaso da producclén (u cbtencide del
servico)

Idear e Implementar estrategias comercisles exitosas

Mejorar frecuentemente los procesos de gestion irterna

Mejorar frecuentemente |3 gestidn de los flujos de materiales y de informacién
desde los proveedores hasta al cliente

Desempeito global de la empresa, Puede decirse que, durante los Gltimos
tres afies, los resultados abtenidos por la empresa han sido satisfactorios en:

pA]

s

152
[LH

La rentabilidad de Is empresa ha sido buena

El comportamlento de las ventas ha sido bueno

154

Laimagen de la empresa y sus productos/senvclos ha sido buena

155

La empresa ha logrado una buena satisfaccidn y lealtad de los clientes

L

£l flujo de caja lliquidez) de la empresa ha sido bueno para pager todas sus
obllzaciones

4 1| KW © |+ e

157

La productividad ha sido buena

-

Gl PREGUNTAS ABIERTAS

158, ¢Considera que la lifislacidn colembiana faverece una gestién humana estratégica?
I o, Cons
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159. En su concepto: {Qué tan estratégica es la gestion humana que se hace en la empresa?

[ o
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160. En su concepto: iqué se puede decir de |3 cultura organizacional de la empresa?

.._Mon__huu_gu_us;\__’p&\d\ccagﬂw £5 C0 Huid

CRE (e 2N A\

161, Si desea hacer algin comentario, observacion o sugerencia sobre la temdtica tratada en esta encuesta, por favor
escribala a continuacién:

N0y C'W\\)fu\"iu Cg.uc Uskedoy  Bunaldn en s
ot e o <l( <O 0. aun <t Tepged
o horaneokes  ou ol en fweshu empend
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Resumen Analitico Especializado RAE

Tema La cultura organizacional
La gestion humana
El desempefio innovador

Titulo Andlisis de la cultura organizacional, la gestion humana y el desempefio innovador en
la empresa Multisol S.A.

Autores Catherine Silva Obando
Luz Helena Mazo Tovar

Fuente Se consultaron las fuentes de informacion: EBSCO, Scielo, Scopus, Web Of Science, a

bibliografica | continuacion, se relacionan algunas fuentes bibliogréficas consultadas:

e Araujo, A. (2010). La cultura organizacional innovadora desde una perspectiva
valorativa. Universidad de los Andes.
https://www.redalyc.org/pdf/4655/465545889010.pdf

e Calderdn, G., Alvarez, C.M., & Naranjo, J.C. (2006). Gestion humana en las
organizaciones un fenémeno complejo: evolucion, retos, tendencias y perspectivas
de investigacion. Cuadernos de Administracion, 19(32), 225-254.
https://www.redalyc.org/pdf/205/20503210.pdf

e Carrillo, L. Gutiérrez, J. (2016). Medicion de la Madurez de la Gestién del
Conocimiento en la Escuela de Ciencias Basicas Tecnologia e Ingenieria de la
UNAD. Publicaciones e Investigacion, volumen (10), 177-191. Recuperado
de http://hemeroteca.unad.edu.co/index.php/publicaciones-e-
investigacion/article/view/1595

e Manual de Oslo (2018). “Guidelines for Collecting and Interpreting Innovation
Data”. Paris, Francia: OECD Publishing.
http://www.itg.edu. mx/convocatorias/manualdeoslo.pdf

Afio 2022

Resumen

En las actuales circunstancias socioeconomicas, las empresas requieren ser innovadoras para ser
exitosas y permanecer a largo plazo en el mercado. Para favorecer el desempefio innovador, la
investigacion ha identificado que es necesario fortalecer la cultura organizacional y la gestion humana.
La empresa Multisol S.A.S., no es ajena a esta realidad y ha identificado que debe conocer mejor su
propia cultura y la idoneidad/capacidad/conformidad de su gestién humana para favorecer la
innovacién. En consecuencia, el objetivo del trabajo de grado propuesto en este documento es analizar
qué tan propicias son la cultura organizacional y la gestion humana para favorecer el desempefio
innovador en la empresa Multisol S.A.S., Para tal efecto, se propone la realizacion de un trabajo de
grado en la modalidad de proyecto aplicado que involucra realizar una exploracion tedrica profunda en
el estado del arte y contrastarla con la realidad de la empresa respecto a las variables de estudio, para
posteriormente identificar brechas y proponer acciones de mejora que permitan superarlas.

Los analisis tedricos y practicos que se hicieron para presentar este documento permitieron identificar
los cimientos de un proyecto con el alcance y pertinencia suficiente para un trabajo de grado en
Ingenieria Industrial. El valor de la propuesta presentada radica en la intencidn de hacer un proyecto
riguroso académicamente que estrecha la relacion Universidad-Empresa y que buscara una
contribucién préctica.

Palabras claves

Innovacion, recursos humanos, cultura organizacional, gestién humana, desempefio.

Contenidos
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Resumen

Justificacion

Objetivos

Planteamiento del problema
Marco conceptual y teérico
Metodologia

Antecedentes de la empresa
Disefio de instrumentos para la recoleccion de informacion
Trabajo de Campo
Acciones de mejora
Conclusiones
Recomendaciones
Referencias

Descripcidn del problema de investigacion

La falta de innovacién es un factor que hoy en dia las empresas tanto medianas como pequefias se ven
estancadas, pero esto no solo esta enfocado en la falta de tecnologia de punta, ni en el presupuesto con
el que cuentan las empresas para el desarrollo de sus actividades, si no que va mas all4 como es el caso
de la empresa Multisol S.A.S., en el cual se ha determinado como prioritario analizar a fondo su cultura
organizacional y la gestion humana, puesto que estas dos areas son fundamentales a la hora de innovar.
De igual manera, es importante conocer las caracteristicas dominantes de la cultura organizacional que
tiene la empresa, su nivel actual de desempefio innovador y cudles serian las estrategias que le permitan
a la empresa consolidar una cultura organizacional y una gestion humana con la cual pueda fortalecer
su desempefio innovador. Puesto que los tres conceptos tienen una estrecha relacion donde cada uno de
ellos se complementan, haciendo que se cree un circulo en el cual la empresa ponga los esfuerzos por
alcanzar un mejoramiento continuo en cada uno de sus procesos. Por tanto, para empresa Multisol
S.A.S,, le resulta relevante lo mencionado anteriormente, puesto que su misién y visién estan
enfocadas, en brindar un excelente servicio de alquiler de vehiculos particulares, maquinaria amarilla y
equipos de aprendizaje. En el cual se le ofrece al cliente, equipos aptos con personal certificado que
cumplan con lo requerido por el cliente. Teniendo siempre presente la responsabilidad y compromiso,
gue se tiene con la comunidad y el medio ambiente. De igual manera, se debe tener en cuenta la clase
de empresa a la cual pertenece Multisol S.A.S., de acuerdo con (Salazar et. al, 2020) las pequefias y
medianas empresas (PYMES) son importantes, puesto que son empresas que aportan un gran
porcentaje a la econdmica colombiana. Como es el caso de la empresa Multisol S.A.S., que se
encuentra dentro de la clase de microempresa.

Objetivo general

Analizar qué tan propicias son la cultura organizacional y la gestion humana para favorecer el
desempefio innovador en la empresa Multisol S.A.

Objetivos especificos

. Establecer tedricamente cuales son las caracteristicas de la cultura organizacional y la gestion
humana que favorecen la innovacién.

. Identificar el estado actual de la cultura organizacional, la gestion humana y el desempefio
innovador en la empresa.

. Determinar las principales debilidades en la cultura organizacional y gestion humana que debe
superar la empresa para favorecer el desempefio innovador.

. Proponer acciones de mejora tendientes a consolidar una cultura organizacional y una gestion
gue favorezcan la innovacién en la empresa.

Metodologia

Paso 1: Revision de la Se consultaran diferentes fuentes de literatura que proporciones
literatura informacion que permita nutrir la investigacion dentro de estas fuentes:
scielo, EBSCO, scopus y web of Science.
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Paso 2. Disefio de Investigar sobre los modelos de encuestas.

instrumentos para la Disefio de la encuesta, donde establezcan una serie de interrogantes que
recoleccion de la permitan obtener informacion sobre la causa de la problemética que se
informacion. estd abordando.

Desarrollo de la encuesta destinadas a la gerencia, recursos humanos y
personal operativo de la empresa Multisol S.A.S.
Andlisis de la informacion por medio del software Atlas. Ti

Paso 3. Trabajo de
campo

Se estableceran una serie de recomendaciones, que le permita a la empresa
mejorar en el tema de la innovacion por medio de la gestion humana y la
cultura organizacional.

Paso 4. Acciones de
mejora.

Principales referentes tedricos y conceptuales

Cultura organizacional:
La cultura organizacional se puede entender como un “conjunto de valores y creencias cuyo arraigo
determina el comportamiento de los miembros de una organizacion o grupo social, y que los rasgos
culturales de una empresa podrian influenciar la innovacion “(Naranjo & Calderon, 2015, p.223-236).
De la misma forma, para (Schein, E, 1988) la cultura organizacional es la forma como las personas
puede adatarse a las diferentes situaciones que se presentan, estableciendo criterios que permitan
pasarse a nuevos miembros de una organizacion. De igual manera, la cultura organizacional y la
innovacion son conceptos que se encuentran estrechamente relacionados tal como lo establecen
(Feldman, 1988) y (Tushman y O'Reilly, 1997), donde las empresas cada dia deben buscar aportarle a
la cultura como a la innovacién no solo desde la parte econémicamente sino fomentando el
conocimiento de sus trabajadores a través de la educacion.

Innovacion:
“Una innovacion es la introduccion de un nuevo, o significativamente mejorado, producto (bien o
servicio), de un proceso, de un nuevo método de comercializacién o de un nuevo método organizativo,
en las practicas internas de la empresa, la organizacion del lugar de trabajo o las relaciones exteriores”
(Manual de Oslo, 2018, p. 56). Dentro de las diferentes clases de innovacidn se encuentra la
“innovacién de organizacion, que es la introduccion de un nuevo método organizativo en las practicas
para mejorar la productividad de las empresas y reducir los costos” (Manual de Oslo 2018, p. 71).
Talento humano:
“El talento humano es la parte mas importante de una empresa, debido a que son las personas las
encargadas de desarrollar las diferentes actividades para sacar adelante una organizacion” (Pardo et. al,
2014, pp. 41, 42). Asimismo, con la llegada de la cuarta revolucion industrial se establecio la
importancia de que las empresas deben enfocarse en la innovacion, pero teniendo presente que solo se
puede alcanzar cuando se aprovecha el recurso humano con el cual se cuentan. Es alli donde radica el
cambio de cualquier organizacion (Angel et. al, 2013).

Resultados

Con base en los resultados de la encuesta podemos evidenciar que los empleados de la compafiia no
tienen claros los objetivos, la mision y visién de la empresa, para trabajar sobre ellos y poder llegar a la
visién de la empresa generando un nivel de desempefio medio, no tienen establecidos protocolos de
saludo institucional que los represente como empleados de la compafiia, que los identifique y genere
confianza a los clientes. El area de gestién humana no cuenta con un sistema de seleccion y vinculacién
de personal implementado o no estan bien definidas las practicas para seleccion de personal, lo que
influye negativamente al momento de que haya una vacante la comunidad que cumpla con el perfil no
tiene como enterarse y postularse. Los programas de capacitacion no estan planificados y orientados a
crear la cultura organizacional que la empresa necesita, esto es muy importante para mejorar los
conocimientos de los empleados, reforzar los valores institucionales, generar confianza a los clientes y
empleados. La empresa no cuenta con plan carrera para ofrecerle a los empleados ascensos y
reconocimientos por sus labores, disminuyendo el compromiso empresarial.
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Ademas, la empresa no realiza diferentes actividades como destinar parte del presupuesto para
financiar la investigacion o invertir en proyectos de I+D en busca de innovacion en sus productos y
servicios, solo se mantiene en el mercado cubriendo las necesidades de los clientes actuales, pero debe
enfocarse en el futuro ya que la innovacion hace arte del cambio y las necesidades del entorno van
cambiando. La empresa se enfoca en satisfacer las necesidades del cliente y carece de estimulos al
personal para generar ideas innovadoras. Dentro de su estilo de gestion la empresa debe mejorar los
estimulos para que los empleados aporten ideas de mejoramiento en busca de mejoramiento de
procesos, nuevas ideas e implementarlas después del estudio pertinente, con respecto a su orientacion
externa la empresa tiene bajo interés en monitorear las tendencias econémicas y politicas del entorno,
bajo interés en conocer las tendencias tecnol6gicas del sector y sus competidores

Conclusiones.

Con la revision de la literatura en los diferentes buscadores, se logré obtener informacion clara donde
muestra la relacion que existe entre las diferentes variables de estudio y que a su vez se debe de trabajar
sobre cada una de ellas con el objetivo de alcanzar el nivel deseado como es este caso el de innovacion
y de una mejora continua. Con la aplicacion de la encuesta, a los directivos de la empresa Multisol S.A.S.,
se logré identificar el estado actual de la cultura organizacional y de la gestion humana que permite
evidenciar los avances en el tema de innovacién. Asimismo, los cambios o implementaciones de
estrategias que debe realizar la empresa para convertirse en una de las mejores en el sector.

Dentro de las debilidades que debe cambiar la empresa estan: en el tema de la cultura organizacional,
hacer que esta cultura de la empresa se identifique mas de acuerdo con el tipo de trabajadores que tiene
la empresa. Donde se establezca desde el tipo de saludo o la forma de comportarse hasta el compromiso
y el sentido de pertenencia. Y en el tema de la gestion humana, esta en enfocarse en las necesidades que
tienen los trabajadores en sus ambientes laborales. Asimismo, la forma de potencializar el conocimiento
que ellos tienen o adquieren en la misma empresa. Y por Gltimo estan las acciones de mejora, estas estan
encaminadas en brindarle a los trabajadores los recursos necesarios que permitan que el trabajador sea
un elemento fundamental en el crecimiento de la empresa, y, asimismo, donde haya un cambio de
pensamiento de los directivos, en el cual se comprendan que el trabajador es la parte fundamental dentro
de una empresa y que es importante brindarles las condiciones necesarias para el desarrollo de sus
actividades.
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