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Resumen 

En las actuales circunstancias socioeconómicas, las empresas requieren ser 

innovadoras para ser exitosas y permanecer a largo plazo en el mercado. Para favorecer el 

desempeño innovador, la investigación ha identificado que es necesario fortalecer la 

cultura organizacional y la gestión 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 gestión humana para favorecer la innovación. 

En consecuencia, el objetivo del trabajo de grado propuesto en este documento es 

analizar qué tan propicias son la cultura organizacional y la gestión humana para favorecer 

el desempeño innovador en la empresa Multisol S.A.S., para tal efecto, se propone la 

realización de un trabajo de grado en la modalidad de proyecto aplicado que involucra 

realizar una exploración teórica 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 análisis teóricos y prácticos 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 Ingeniería Industrial. El valor de la propuesta presentada 

radica en la intención de hacer un proyecto riguroso, académicamente, que estrecha la 

relación Universidad- Empresa y que buscará una contribución práctica. 

Palabras Claves: Innovación, recursos humanos, cultura organizacional, gestión humana, 

desempeño.  
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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, performance.  
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Introducción 

Hoy en día la mayoría de las empresas buscan tener un nivel de innovación en cada uno 

de sus procesos, como también en cada uno de los productos que se elaboran, de ahí a que los 

esfuerzos que se hagan por alcanzar la innovación son válidos. 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 económico tan 

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

Por tanto, uno de los grandes obstáculos que enfrentan especialmente las pequeñas y 

medianas empresas (PYMES)1, son el poco tiempo que llevan de creadas, pero esto, aunque es 

un obstáculo, 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 innovación va más allá de lo 

económico donde “Una innovación es la introducción de un nuevo, o significativamente 

mejorado, producto (bien o servicio), de un proceso, de un nuevo método de comercialización o 

de un nuevo método organizativo, en las prácticas internas de la empresa, la organización del 

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

De esta manera, se parte de la innovación como un nuevo método organizativo que le 

permita a la empresa ir mejorando y estar al nivel de las demás empresas. De la misma forma, la 

investigación se llevará a cabo en la empresa Multisol S.A.S., la cual es una empresa que presta 

servicios de alquiler de vehículos 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 está 

establecido en la misión de la empresa. 
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Por lo tanto, la investigación estará enfocado en el Análisis de la cultura organizacional, 

la gestión humana y el desempeño 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 problemática 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 gestión humana y de 

esta manera alcanzar el nivel desempeño 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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Justificación 

El presente trabajo de investigación se enfocará en determinar las principales debilidades 

en la cultura organizacional y gestión humana que debe superar la empresa Multisol S.A.S., 

donde le permita favorecer el desempeño innovador, de la mano con la parte teórica que ayude a 

establecer las características tanto de la cultura organizacional como de la gestión humana, y que 

a su vez favorezca la innovación de la empresa. Puesto que cada día el mercado está cada vez 

más exigente en cuanto a productos y servicios que cuenten con altos estándares de calidad e 

innovación. 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 permitían tomar decisiones destinadas a consolidar una cultura organizacional y 

una gestión humana que favorezca la innovación en la empresa Multisol S.A.S. 

Por otra parte, se tendrá en cuenta dos objetivos de desarrollo sostenible, uno de ellos es 

la innovación, la cual permitirá aprovechar los recursos que tiene la empresa de una manera 

eficiente, por lo tanto, se verá reflejado en la economía de la empresa, y el otro objetivo estará 

baso en la valoración del talento humano, en el cual se capaciten a los trabajadores para fomentar 

la innovación, además, de brindar áreas de trabajo adecuadas y seguras para el desarrollo de sus 

actividades. 

Por, consiguiente, los aportes que deja el desarrollo de la investigación, ser analítico con 

las causas que se plantean en una problemática y a su vez tomar decisiones basadas en los 

resultados tanto cualitativos como cuantitativos apoyados en toda la parte teórica, puesto que es 

una herramienta que permite conocer investigaciones realizadas de acuerdo con la problemática 

tratada. Asimismo, otra de las razones que motivan el desarrollo de esta investigación, es 

presentar el proyecto como opción 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 más importante dentro de una empresa a la hora de innovar. 

Por último, también es importante mencionar que esta propuesta surge como parte del 

proyecto de investigación “Impacto de la cultura organizacional y la gestión humana en el 

desempeño innovador”, formalmente avalado por la ECBTI con el código (ECBTIPIE262020), 

lo cual brinda una perspectiva adicional importante para respaldar la propuesta que se presenta 

en este documento. Dicho proyecto está siendo ejecutado por los profesores investigadores 

Unadistas y por de investigadores externos. De esta manera, se puede decir que la propuesta 

presentada no solamente aportará 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 gestión humana para 

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

Objetivos específicos 

Establecer teóricamente cuáles son las características de la cultura organizacional y la 

gestión humana que favorecen la innovación. 

Identificar el estado actual de la cultura organizacional, la gestión humana y el 

desempeño innovador en la empresa. 

Determinar las principales debilidades en la cultura organizacional y gestión humana que 

debe superar la empresa para favorecer el desempeño innovador. 

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

gestión que favorezcan la innovación en la empresa. 
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Planteamiento del problema 

La falta de innovación es un factor que hoy en día las empresas tanto medianas como 

pequeñas se ven estancadas, pero esto no solo está enfocado en la falta de tecnología de punta, ni 

en el presupuesto con el que cuentan las empresas para el desarrollo de sus actividades, sino que 

va más allá 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 gestión humana, puesto que estas dos 

áreas son fundamentales a la hora de innovar. De igual manera, es importante conocer las 

características dominantes de la cultura organizacional que tiene la empresa, su nivel actual de 

desempeño innovador y cuáles serían las estrategias que le permitan a la empresa consolidar una 

cultura organizacional y una gestión humana con la cual pueda fortalecer su desempeño 

innovador. Puesto que los tres conceptos tienen una estrecha relación donde cada uno de ellos se 

complementan, haciendo que se cree un círculo en el cual la empresa ponga los esfuerzos por 

alcanzar un mejoramiento continuo en cada uno de sus procesos. 

De acuerdo con (Ángel et. al, 2013) la innovación es importante en las empresas, como 

también el de sacar el máximo provecho del recurso humano, en cuanto al tema del talento. De 

igual forma, se establece que la cultura es una categoría importante, y que se debe prestar mayor 

atención, puesto que hoy en día las empresas que buscan salir a delante tienen que apostarle al 

cambio e innovación tanto en los procesos como en los productos o servicios que ofrecen 

(Calderón et al, 2010). 

Por otra parte, (Porter, 1980; Barney, 1986) mencionan sobre los estándares o 

lineamientos de la cultura dentro de una organización y la importancia de capacitar a los 

trabajadores, especialmente los directivos de las empresas. Puesto que la educación 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 

organización y se mejora la calidad de vida de cada uno de ellos. Asimismo, (Hartmann et al. 

2006) establecen que la cultura organizacional y la innovación son elementos importantes dentro 

de una organización, puesto que las empresas que buscan surgir en este mundo tan competitivo 

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

De la misma forma, (Naranjo et al, 2012) establece la relación que existen entre la cultura 

organizacional y la innovación, donde las empresas cada vez deben apostarle a la innovación con 

el fin de estar a un paso más adelante de la competencia. Pero esto solo se obtiene cuando las 

empresas vean la importancia de la innovación, como también del talento humano. Dicho de otra 

manera, las empresas que inviertan no solo económicamente en su gestión humana y en su 

cultura organizacional a través de incentivos, capacitación, áreas adecuadas y seguras para el 

desarrollo de actividades que incentiven a los trabajadores a crear e innovar tanto en productos 

como en servicios, permitirá 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 gestión humana a través de estrategias que 

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

Por tanto, para empresa Multisol S.A.S., le resulta relevante lo mencionado 

anteriormente, puesto que su misión y visión están enfocadas, en brindar un excelente servicio de 

alquiler de vehículos 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 pequeñas y medianas 

empresas (PYMES)1 son importantes, puesto que son empresas que aportan un gran porcentaje a 

la económica colombiana. Como es el caso de la empresa Multisol S.A.S., que se encuentra 

dentro de la clase de microempresa. 

Por consiguiente, se abordarán 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 información valiosa que le permita a la empresa mejorar en el 

tema de la innovación. Por tanto, se establecen las siguientes interrogantes que dan el inicio para 

el análisis de la problemática de la cultura organizacional, la gestión humana y el desempeño 

innovador en la empresa Multisol S.A.S., una vez encontrada la fuente del problema se 

establecerán posibles soluciones que le permitan a la empresa ir mejorando en el tema de la 

innovación de la mano con la cultura organizacional y la gestión humana. 

Pregunta General 

¿Qué tan propicias son la cultura organizacional y la gestión humana para favorecer el 

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

Subpreguntas (sistematización del problema): 

 ¿Cuál es el estado actual de la cultura organizacional y gestión humana en la empresa? 

 ¿Cuáles son las características dominantes de la cultura organizacional en la empresa? 

 ¿Cuál es el nivel actual de desempeño innovador en la empresa? 
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 ¿Cuáles son los principales ejes estratégicos para fortalecer en la empresa para 

consolidar una cultura organizacional y una gestión humana que favorezcan el desempeño 

innovador? 

 ¿Cómo consolidar una cultura organizacional y una gestión humana en la empresa que 

favorezca el desempeño innovador? 

 

Viabilidad de la investigación 

El análisis que se realizara en la empresa Multisol S.A.S., es viable, puesto que la 

empresa está interesada y dispuesta a suministrar información que se ha necesaria y valiosa, para 

el desarrollo de la investigación. Por lo que, de esta investigación que se realice, se obtendrán 

posibles causas que le permitan a la empresa poder encontrar posibles soluciones para favorecer 

el desempeño innovador, de la mano con la gestión humana y con su cultura organizacional. 

 

Viabilidad económica 

En la parte económica para el desarrollo de la investigación se obtendrá de recursos 

propios, de esta forma no hay ningún limitante que se ha un obstáculo para llevar a cabo la 

investigación. Además, dentro de la mayoría de las actividades que se desarrollarán se harán de 

forma virtual esto por el motivo de la emergencia sanitaria que está pasando el país 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 investigación. 
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Tabla 1.  

Recursos necesarios 

Recurso Descripción Presupuesto 

 
Gerente de la empresa Multisol S.A. 

estudiante de ingeniería industrial 75% 

smlv *12 

$ 8.176.734 

1. Equipo Humano  

2.   Equipos y 

Software 

Computador portátil y Software Atlas ti. $ 1.500.000 

3. Viajes y Salidas 

de Campo 

Visitas a la empresa Multisol S.A. $ 100.000 

4.   Materiales y 

Suministros 

Cuaderno, lapicero, fotocopia del 

cronograma de actividades. 

$ 150.000 

5. Bibliografía ------------------- ----------------- 

TOTAL                                                                             $9.926.734 

(Recursos propios) 
 

Fuente: Autoría propia 

Nota. Relación de los diferentes recursos que se requerirán para el desarrollo de la investigación, 

en la empresa Multisol S.A.S.. 

Alcance y limitaciones 

La investigación se desarrollará 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 investigación sobre el análisis de que tan propicias son la 

cultura organizacional y la gestión humana para favorecer el desempeño innovador en la 

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

uno de los servicios que presta. 
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Marco conceptual y teórico 

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 organización o grupo social, 

y que los rasgos culturales de una empresa podrían influenciar la innovación “(Naranjo & 

Calderón, 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 organización. Igualmente 

es importante transmitir aquella información valiosa de la organización, puesto que permitirá ir 

mejorando cada día tanto en procesos como en servicios a través del conocimiento (Ouchi, 

1982). 

De igual manera, la cultura organizacional y la innovación son conceptos que se 

encuentran estrechamente relacionados tal como lo establecen (Feldman, 1988) y (Tushman y 

O'Reilly, 1997), donde las empresas cada día deben buscar aportarle a la cultura como a la 

innovación no solo desde la parte económicamente sino fomentando el conocimiento de sus 

trabajadores a través de la educación. 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 organización, debido a que la 

cultura genera un impacto en el comportamiento de los miembros de una organización y por 

consiguiente se ve reflejado en la productividad de la empresa. Además, debemos de tener en 

cuenta las cuatro tipologías que tiene la estructura de la cultura como son: clan, burocrática, 
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adhocracia y mercado, donde se establece la forma de organización y la comercialización 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. 

Gestión humana 

“La gestión humana es dinámica, interactiva e integral, de manera que permite tanto a la 

organización como a sus colaboradores crecer juntos y desarrollar al máximo sus 

potencialidades” (Torres, J., Piña., E, 2015, p.1). “De la misma forma, la gestión humana, pasará 

de ser un área ejecutora a convertirse en un área 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 línea tienen a cargo a la mayoría de las personas en las 

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

Asimismo, la gestión 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 área de la gestión humana miren la 

importancia tanto de capacitar a los trabajadores como los beneficios que esto trae. Asimismo, en 

muchas empresas hoy en día todavía 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 áreas de gestión humana son un centro de costos y no un centro de inversión; en otras 

palabras, es necesario demostrar que efectivamente cuenta con la capacidad para generar ventaja 

competitiva a través de la gente (Calderón et. al, 2010, p. 28). De la misma forma, el área de 

gestión humana no solo debe enfocarse en tareas administrativas como se mencionó 

anteriormente, sino buscar que el talento humano con el que cuenta la empresa aporte al 

crecimiento económico por medio de las diferentes estrategias que se pueden implementar. Tanto 

en la educación como en incentivos y ambientes que permitan fomentar la innovación, de esta 

manera, se verá reflejado en la eficiencia. En la tabla 2, se presentan los niveles de análisis en la 

gestión humana. 

Tabla 2.  

Niveles De Análisis En La Gestión Humana 

Nivel Individual Nivel Organizacional 

Foco sobre el empleado Practicas individuales 

Satisfacción del empleado Sistemas de practicas 

Desempeño del empleado Configuraciones estratégicas 

 

 

Elaboración propia 

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

organizacional enfocándose no solo en el empleado sino, en las estrategias de la organización. 
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Innovación 

“Una innovación es la introducción de un nuevo, o significativamente mejorado, 

producto (bien o servicio), de un proceso, de un nuevo método de comercialización o de un 

nuevo método organizativo, en las practicas internas de la empresa, la organización del lugar de 

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

de innovación se encuentra la “innovación de organización, que es la introducción de un nuevo 

método organizativo en las prácticas para mejorar la productividad de las empresas y reducir los 

costos” (Manual de Oslo 2018, p. 71). 

Por otra parte, en la innovación es importante llevar las ideas a la práctica, teniendo 

presente que cada vez que se tome la decisión 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 innovación es el camino al crecimiento económico 

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

De igual forma,” ¡Hay que innovar la innovación!” (Barba, E. 2011, p. 21). Asimismo, la 

educación en el tema de la innovación es importante, puesto que en las empresas se debe buscar 

estrategias que permitan que los empleados estén capacitados y que esa capacitación se ha acorde 

a las actividades que ellos ejercerán, debido a que, uno de los factores que afecta la innovación 

en las empresas es la falta de personal calificado, adicional a lo anterior las empresa que buscan 

la innovación 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 innovación (Flores Urbáez 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 innovación, 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, además 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 innovación 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 innovación puesto que determinara 

el reconocimiento y la durabilidad de la empresa en el mercado. (Asociación de la Industria 

Navarra, 2008) 

De este modo cuando las empresas adoptan la innovación 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 podrá incursionar en nuevos mercados (Schumpeter 1967, p. 

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

Tabla 3.  

Cuadro Comparativo Innovación Continua y Disruptiva 

 Continua Disruptiva 

 

 

Definición 

Realizar algo con mejores 

características a las ya 

establecidos, donde sea más 

Son las practicas donde se 

establecen una serie de 

herramientas, habilidades, 
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económico o adaptable a las 

necesidades. 

formas organizacionales y 

valores que la acoplan para la 

rutina y el agrado del cliente. 

Inversión Reducida Alta 

Tiempo de 

implementación 

Mínimo Medio plazo 

Complejidad Baja Alta 

Beneficio Corto plazo Medio plazo 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

Nota: se realiza comparación entre innovación continua e innovación disruptiva 

 

Talento humano: “El talento humano es la parte más importante de una empresa, 

debido a que son las personas las encargadas de desarrollar las diferentes actividades para 

sacar adelante una organización” (Pardo et. al, 2014, pp. 41, 42). Asimismo, con la llegada 

de la cuarta revolución industrial se estableció la importancia de que las empresas deben 

enfocarse en la innovación, pero teniendo presente que solo se puede alcanzar cuando se 

aprovecha el recurso humano con el cual se cuentan. Es allí donde radica el cambio de 

cualquier organización (Ángel et. al, 2013). 

Recurso humano: El recurso humano es el elemento más 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 organización. Donde, el departamento de 
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recurso humano de cada empresa juega un papel muy importante para que se le brinde 

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

Por lo tanto, el recurso humano ha tenido avances importantes dentro de las 

empresas, y lo importante que es valorarlo, puesto que si las empresas no contaran con el 

recurso humano calificado no podría 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 Gestión De Seguridad y Salud 

En El Trabajo (SG SST)., donde se establece los diferentes deberes y derechos como 

empleadores, y por medio de la aplicación de esta normatividad en las diferentes 

organizaciones ha permitido que los trabajadores gocen de beneficios que en años 

anteriores no tenían, de esta manera cada día se está viendo al trabajador como un 

elemento fundamental e importante dentro de toda organización. 
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Metodología 

La metodología está 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 análisis cualitativo de la información, 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 problemática que se está abordando. En la tabla 4, se presenta la 

metodología que llevara a cabo para el análisis de la problemática en la empresa Multisol S.A.S. 

Tabla 4. Metodología 

Pasos De La Metodología 

Paso 1: Revisión de la 

literatura 

Se consultarán diferentes fuentes de literatura que proporciones 

información que permita nutrir la investigación dentro de estas 

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

Paso 2. Diseño de 

instrumentos para la 

recolección de la 

información. 

Investigar sobre los modelos de encuestas. 

Diseño de la encuesta, donde establezcan una serie de 

interrogantes que permitan obtener información sobre la causa de la 

problemática que se está abordando. 

Paso 3. Trabajo de campo Desarrollo de la encuesta destinada a la gerencia, recursos humanos 

y personal operativo de la empresa Multisol S.A.S. 

Análisis de la información. 

Paso 4. Acciones de 

mejora. 

Se establecerán una serie de recomendaciones, que le permita a la 

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

gestión humana y la cultura organizacional. 

Fuente: Elaboración propia 

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

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

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

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

fechas en que se realizaran. 

Tabla 5.  

Cronograma De Actividades De La Investigación 

 

Cronograma De Actividades 
 

 

Actividad 

Mes 

 

1   2   3   4   5   6  7  8   9  10   11   12 
 

Revisión de la literatura. x    x  x 

 

Investigar los diferentes modelos de encuestas   x    x  

Diseño de la encuesta.      x 

Trabajo de campo, desarrollo de las encuestas.    x  

Análisis de la información recolectada. x  x 

Acciones de mejora.                                                                                                          x     x       

Entrega del documento.             x 
 

Fuente: Elaboración propia 

Nota: Cronograma de actividades para llevar a cabo el análisis de la problemática 
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Paso 1. Revisión De La Literatura 

Para la búsqueda de la información que permitirá nutrir la investigación se 

estableció 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 investigación 

Palabra Claves 

 Recursos 

Humanos 

Cultura 

Organizacional 

Gestión Humana Desempeño 

Innovación   

Fuente: Elaboración propia 

De igual forma, para la búsqueda de la información asociada con las palabras claves 

anteriormente mencionadas se establecieron las siguientes fuentes de búsqueda, como se 

relaciona en la tabla 7. Donde se busca recolectar la mayor información que se ha posible y que 

permita encontrar la relación de las variables tanto de la gestión humana como de la cultura 

organizacional, que permita el desempeño innovador en la empresa Multisol S.A.S., y así 

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 

publicación 

(libro, 

articulo, 

ponencia. 

Material 

digital, 

grabación) 

 
 

Autores de la 

publicación 

 

 

Año de 

publicación 

 

 
Título de la publicación 

 
 

Sitio de 

búsqueda 

 

 
País 

Libro 
Barba, E 2011 

Innovación: 100 consejos para               

inspirarla y gestionarla 
EBSCO España 

Libro 
Manual de 

Oslo 
2018 

“Guidelines for Collecting and 

Interpreting Innovation Data” EBSCO Francia 

 

Revista 

 

Araujo, A 

 

2010 

La cultura organizacional 

innovadora desde una perspectiva 

valorativa 

 

EBSCO 

 

Venezuela 

 

 

Artículo 

Calderón, G., 

Álvarez, 

C.M., & 

Naranjo, J.C. 

 

 

2006 

Gestión humana en las 

organizaciones un fenómeno 

complejo: evolución, retos, 

tendencias y perspectivas de 

investigación. 

 

 

EBSCO 

 

 

Colombia 

 

Artículo 

Calderón, G., 

Naranjo, J.C., 

& Álvarez, 

C.M 

 

2010 

Gestión humana en la empresa 

colombiana: sus características, 

retos 

y aportes. Aproximación a un 

sistema integral 

 

EBSCO 
 

Colombia 

 

 

Artículo 

 

Carrillo, L. 

Gutiérrez, J. 

 

 

2016 

Medición de la Madurez de la 

Gestión del Conocimiento en la 

Escuela de Ciencias Básicas 

Tecnología e Ingeniería de la 

UNAD. 

 

 

EBSCO 

 

 

Colombia 

 

Libro 

 

Carballo, R. 

 

2015 

La innovación como cultura 

organizacional sustentada en 

procesos humanos. 

 

EBSCO 

 

España 

 

Revista 

Morente, F., 

Ferras, X., 

Žižlavský, O 

 

2018 

Modelos culturales de 

innovación: revisión y propuesta 

de siguientes 

pasos 

 

EBSCO 

 

Colombia 

 

 

Revista 

 

Ruiz, Y. B., & 

Naranjo, J. C 

 

 

2012 

La investigación sobre cultura 

organizacional en Colombia: una 

mirada desde la difusión en 

revistas 

 

 

EBSCO 

 

 

Colombia 
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científicas. Diversitas: 

Perspectivas Psicológicas 

 

Artículo 

Rozo, L. 

Vivares, J., & 

O, M 

 

2020 

Gestión humana y cultura 

organizacional para la 

innovación: evidencias de una 

investigación con 

empresas de Colombia 

 

EBSCO 

 

Colombia 

 

Artículo de 

noticia 

Salazar, N.S., 

Vivares, J.A., 

& Naranjo- 

Valencia, J.C. 

 

2020 

Capacidades innovadoras en 

micro, pequeñas y medianas 

empresas (MiPymes) 

colombianas. 

 

EBSCO 

 

Colombia 

 

Revista 

Valle, A. 

Proaño, 

Telmo. Cruz, 

M 

 

2017 

Estructura, cultura, y cambio 

organizacional cultural -cambio - 

forma fuerza 

 

EBSCO 
 

Ecuador 

 

Libro 

 

Schein, E. 

 

1998 

La cultura empresarial y el 

liderazgo: una visión dinámica. 

Plaza y Janes, 

 

EBSCO 

 

España 

 

 

Artículo 

 

 

Newman, D 

 

 

2012 

El toyotismo como sistema de 

flexibilización de la fuerza de 

trabajo. una mirada desde la 

construcción de productividad en 

los sujetos trabajadores de la 

fábrica 

japonesa (1994-2005). 

 

 

Scielo 

 

 

Argentina 

 

Artículo 

Reyes, J. 

Moros, H. 

 

2019 

La cultura organizacional: 

principales desafíos teóricos y 

metodológicos para su estudio 

 

Scielo 

 

Cuba 

 

 

Artículo 

Naranjo- 

Valencia, J. 

C., & 

Calderón- 

Hernández, G. 

 

 

2015 

 

Construyendo una cultura de 

innovación. Una propuesta de 

transformación cultural 

 

 

sciencieDirect 

 

 

Colombia 

 

 

Artículo 

 

Pardo, C, 

Diaz, O. 

 

 

2014 

Desarrollo del talento humano 

como factor clave para el 

desarrollo organizacional, una 

visión desde los líderes de gestión 

humana en 

empresas de Bogotá D.C. 

 

 

sciencieDirect 

 

 

Colombia 

 

Página web 

Instituto 

valencia de 

estadística 

 

2019 

Encuesta sobre innovación en las 

empresas, 2019  
 

España 
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Página web 
Ministerio de 

trabajo  
Sistemas de gestión de seguridad 

y salud en el trabajo  Colombia 

 

Página web 

Torres, J., 

Piña., E 

 

2015 

Gestión del Talento Humano. 

Conceptos, procesos y 

Generalidades. 

 

 

Venezuela 

Fuente: Autoría propia 

Nota: fuentes de literatura consultadas para la investigación.  

 

Experiencias de investigaciones similares 

Con la revisión de cada uno de los documentos asociados a las palabras claves de la 

investigación se logró recolectar información que permite saber que hoy en día las diferentes 

empresas buscan un factor determinante que le permita no solo permanecer en el mercado, sino 

estar a un paso más delante de las demás empresas del mismo sector, de este modo, se han 

venido desarrollando investigaciones relacionadas con el objeto de investigación, donde se 

analizan las variables como la cultura organizacional y la gestión humana que faciliten el 

desempeño innovador. Como lo vimos en el sistema de flexibilización de fuerza de trabajo, el 

toyotismo pregona la construcción 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 gestión humana se relacionan entre sí, donde 

la gestión humana ya no debe ser vista como un área de costos o donde solo se deleguen 

funciones o se hagan filtros para la selección del personal, sino que hoy en día, las empresas 

están apostando a que desde esta área 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 más allá de sus funciones, de igual manera, 

permita darle un valor agregado a las cosas que se hagan, con el objetivo de mejorar cada día. 
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Por otra parte, en un entorno organizacional cambiante e impredecible, como el actual, se 

recomienda una estructura orgánica, la cual le permite a la organización cambiar rápidamente de 

dirección para responder a las exigencias del mercado y aprovechar al máximo las nuevas 

tecnologías (Araujo, A,2010). 

Además, del aprendizaje también está los ambientes adecuados que le permitan al 

trabajador desarrollar su trabajo de forma segura, y ayude a incentivarlos a innovar. De igual 

importancia, están las áreas de descanso que le permite al trabajador poder aislarse por un tiempo 

de la carga laboral y recargar energías para dar lo mejor en su segunda jornada laboral. Dentro de 

estas áreas se pueden realizar las pausas activas de 10 minutos acompañados por personal del 

área de la seguridad y salud en el trabajo. De esta forma, la gestión humana es importante dentro 

de una empresa, donde no solo proporciona el recurso humano idóneo para cada función, sino 

que ayuda a que por medio del conocimiento que tienen o adquieren los trabajadores le permita a 

la empresa mejorar cada día. 

De igual forma, es importante tener en cuenta los diferentes modelos que se han aplicado 

en empresas exitosas en el área de la gestión humana, como es el caso del modelo toyotismo, 

donde es primordial que los trabajadores cuenten cada día con habilidades y capacidades, con el 

objetivo de mejorar la productividad de la empresa por medio de la gestión y de la organización 

(Newman, 2012). 

Asimismo, como la gestión humana se encuentra también la otra variable la cual es la 

cultura organizacional de ahí a que las empresas cada día le apuesten a que en su cultura 

organizacional vaya enfocada o tenga características innovadoras que le permitan conseguir que 

cada uno de sus miembros de la organización tengan la visión de innovar y se sientan libres de 

hacerlo tanto en los procesos, servicios y productos, sin el miedo a equivocarse porque es aquí 
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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. 

Además, existen referentes teóricos que soportan la relación de la cultura organizacional 

con la innovación y que es importante que las empresas adopten este tipo acciones (Ángel, López 

& 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 

está viendo tanto en el tema de tecnología 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 

o de administrar su recurso humano, dando libertad para que estos sean fundamentales en el 

avance de la empresa hacia una innovación. 

Aunque, no solo se encuentran los cambios en la parte del recurso humano, también está 

toda la parte de la tecnología, aunque como es bien sabido que todo lo paso fue mejor, es 

importante que las empresas se ajusten a las nuevas tecnologías, en cada uno de sus procesos, 

porque de ello, viene la innovación, así como en años anteriores que no existía él interne, lo cual 

hacía que se perdiera mucho tiempo en la transmisión de la información. 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 están a la vanguardia de los avances tecnológicos 

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 reducción 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 innovación, 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 ilustración 1, se establece la posible relación de las variables, cultura 

organizacional, gestión humana y desempeño innovador, que permitan tener una idea más clara 

para comprender la dependencia de una variable con la otra, donde su fin común es la innovación 

tanto de procesos, productos o servicios de aquellas empresas que ponen en práctica las posibles 

acciones de mejora, que son el resultado del análisis de la información recolectada por medio de 

entrevistas y encuestas realizadas a las personas que administrar y dirigen el recurso humano de 

la empresa. 

Imagen 1.  

Relación de variables en el desempeño innovador 

 

 

 

 

Nota. La imagen representa la relación de las variables en el desempeño innovador, que 

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

Dentro de la información que se debe tener en cuenta para no llegar a una confusión de 

acuerdo a lo que se puede considerar como innovación dentro de una empresa, o cuál cualquier 

organización estaría la siguiente información sobre lo que no es innovación, está 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 innovación la 

sustitución de algún equipo o maquinaria o tampoco el cambio o disminución de los precios de 

un producto. 

Asimismo, las empresas que se dedican a realizar productos con características 

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 adición, en cada uno de ellos no 

se podrá considerar como innovación, puesto que se deberían dar esa innovación a cada uno de 

los productos que se elaboran. 

Aunque, si se decide modificar el diseño del producto para poder comercializar y llegar a 

más clientes, se estaría hablando de innovación en mercadotecnia. Asimismo, si la empresa 

introduce un nuevo conjunto de productos que no tenía dentro de su portafolio. Se puede 

considerar como una innovación 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 innovación. Donde estas 

acciones han sido resultado de la investigación que se ha desarrollado. De esta manera las 
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empresas que decidan aplicar estas acciones de mejora se estarían convirtiendo en empresas 

innovadoras, como es el caso de la empresa Multisol S.A.S., en la cual se busca recolectar la 

información por medio de las encuestas y entrevistas para su posterior análisis y poder dar las 

posibles acciones de mejora, en la cual la empresa decidirá 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 investigación, se estaría hablando de una empresa 

innovadora. Lo que le permitirá estar a un paso más 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 económica principal es el 

alquiler de vehículos particulares, en la industria petrolera y empresarial, a nivel nacional. El 

principal propósito es garantizar a sus clientes la calidad en el servicio prestado. Están 

comprometidos a contribuir con en el desarrollo social y económico de la región. 

Misión 

Trabajamos en conjunto para brindar un excelente servicio, alquiler de vehículos 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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Visión 

Para el año 2025, Multiservicios Sol del Oriente SAS será una empresa líder a nivel 

nacional en la prestación de servicios integrales: alquiler de vehículos livianos, gracias a la 

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

Organigrama 

El organigrama de la empresa Multisol S.A.S., permite tener una apreciación de cada una 

de las personas o cargos que están involucrados en la investigación del Análisis De La Cultura 

Organizacional, La Gestión Humana y El Desempeño Innovador. 

Imagen 2.  

Organigrama de la Empresa Multisol S.A.S. 

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

S.A.S., la información fue tomada dé. Núñez & Cardona (2020), p. 85 
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Paso 2. Diseño de instrumentos para la recolección de información 

Modelos de encuestas 

Existen diferentes modelos de encuestas que están dirigidas a obtener información 

importante en el tema de la innovación, 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 investigación de las diferentes 

modelos de encuestas que se han implementado en las empresas y que les han permitido realizar 

un diagnóstico en cada uno de los aspectos como cultura organizacional, gestión humana que 

ayuden el desempeño innovador. Por con siguiente se trae a modo de ejemplo los diferentes 

modelos de encuestas de innovación. 

Como es el caso de la encuesta liderada por el Instituto Nacional de Estadística y Censos- 

INEC- y la Secretaria de Educación Superior, Ciencia, Tecnología e Innovación - SENESCYT, 

de Ecuador., en la que se busca producir indicadores que permitan por medio de la encuesta 

obtener información importante en los temas de Ciencia, Tecnología, e innovación que le 

permitan ir avanzando cada día (SENESCYT, 2014). Ver anexo 1. Encuesta de Actividades de 

Ciencia, Tecnología e Innovación 2009 – 2011. 

De la misma forma, el Instituto de Valencia de Estadística, realiza encuestas sobre 

innovación en las empresas. Para este caso se trae como ejemplo la encuesta realizada en el año 

2019. En donde se enfoca en los aspectos como: empresas con gastos en actividades innovadoras 

en 2019, gastos totales y distribución porcentual en función de las actividades realizadas para la 

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

innovación 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 Estadística, 2019). Ver anexo 2. Encuesta sobre innovación en las empresas 2019. 

Asimismo, en el Manual de Oslo, se establece la guía que permite recoger e interpretar 

los datos sobre la innovación. Por lo tanto, se convierte una herramienta fundamental en las 

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

Diseño de la encuesta 

Para el diseño de la encuesta se utilizó un formato ya determinado, en el cual se tuvieron 

en cuenta los objetivos propuestos, que permita que cada interrogante esté diseñado para poder 

obtener información valiosa y que a su vez se muestre la relación de la cultura organizacional y 

gestión humana con la innovación. Por consiguiente, permita encontrar las posibles causas que 

dieron pie al desarrollo de esta investigación. De esta manera, se desarrollará la encuesta con 

todos los trabajadores, tanto directivos como operarios, con el fin de conocer más 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 diseñado para la encuesta están enfocadas en 

encontrar el estado actual de la cultura organizacional y la gestión humana y en poder establecer 

la relación que existe entre la innovación, que en este caso para la investigación que se está 

desarrollando, estaría dado por el impacto que tendría en el desempeño innovador en la empresa 

Multisol S.A.S. 
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Por otra parte, la información para el diseño de la encuesta se basó en la información 

contenida en (Manual de Oslo 2018, pp. 30-), en el cual permite identificar tanto el estado actual 

de la gestión humana como de la cultura organizacional, como se mencionó anteriormente, de 

igual forma, identificar las actividades que la empresa tiene enfocadas en la innovación; así 

mismo los comportamientos. 

Con la información obtenida se buscará establecer incentivos que le permita a la empresa 

fomentar la innovación 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, así 

mismos, estos ambientes deben tener elementos que motiven o incentiven a la innovación, y por 

último estarían las capacitaciones de forma continua que ayuden a promover la innovación en 

cada uno de los procesos de la empresa y que, además, se adecuen a las necesidades que la 

empresa tiene. Tanto los incentivos establecidos en este punto como los temas de capacitaciones 

se establecerán en las acciones de mejora. Ver anexo 3. Formato encuesta de innovación. 
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Paso 3. Trabajo de campo 

Para la aplicación de la encuesta se tendrá en cuenta el conocimiento de los empleados 

sobre el proceso que viene llevando la empresa, esto con el fin de que la información recolectada 

se ha acorde al estado en el cual se encuentra la empresa en los temas de cultura organizacional, 

gestión humana e innovación. Por consiguiente, la encuesta se aplicará al gerente, subgerente de 

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

De acuerdo, a lo anterior, en la cuesta se tendrán las siguientes variables que permitirán 

recolectar la información necesaria para realizar el análisis estadístico y establecer acciones de 

mejora. Estas variables son: la rentabilidad, ventas, imagen de la empresa, desarrollo de 

productos y servicios nuevos, capacitación, rotación del personal, compromiso, capital 

financiero, relaciones externas, gestión, conductas innovadoras en los empleados, énfasis 

estratégico, conocimiento, investigación y desarrollo, orientación externa y rasgos 

organizacionales. De esta manera se podrá conocer las fortalezas y debilidades que tiene la 

empresa con el fin de establecer acciones de mejora, que ayuden al desempeño innovador. Ver 

anexo 4. Aplicación de la encuesta. 
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Imagen 3.  

Evidencia de la aplicación de la encuesta de innovación 

 

 

Nota: la imagen representa la aplicación de la encuesta de innovación al personal de la 

empresa. 

Análisis de la información recolectada 

Con la información 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 análisis en cada uno de los temas 

donde se visualizará el estado actual de la cultura organizacional, la gestión humana y la 

influencia que tiene sobre la innovación. 
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Imagen 4.  

Practicas funcionales de GH 

                                                                 

                              Fuente: Elaboración propia 

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

evaluación de las Prácticas funcionales de Gestión Humana de la empresa.  

En la encuesta: Prácticas funcionales de G.H de la empresa, en el gráfico No.1 se 

evidencia los resultados en los temas: Selección y vinculación respecto la selección y 

vinculación del personal los encuestados se obtuvo un resultado de 3.5, Formación: sobre 

la capacitación que brinda la organización a sus trabajadores se obtuvo un resultado de 

3.6; orientación de la formación: sobre la capacitación que brinda la organización a sus 

trabajadores obtuvo un resultado de 3.6; Evaluación del desempeño obtuvo un resultado 

de 3.7; Oportunidades de carrera/desarrollo obtuvo un resultado de 3.3 el más bajo entre 

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

Prácticas funcionales de GH 

Selección y 

Seguridad y Formación 

Sistema 

Formación 3,6    

(orientación 

estrat
égica) 

Oportunidad de Evaluación del 
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Analizando los resultados se evidencia que la empresa respecto a la selección y 

vinculación de personal no tiene implementado o no están bien definidas las prácticas 

para selección de personal, además no cuenta con medios de comunicación o canales de 

información establecidos para la comunicación de vacantes, no se cuenta con programas 

de capacitación establecidos y planificados además no están 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 satisfacción de los empleados, además los 

trabajadores sienten que la empresa no se esfuerza en capacitarlos en temas de marketing, 

logística o ventas; con relación a la oportunidad de carrera la empresa no cuenta con 

planes de carrera dentro de la compañía, ni tampoco tienen establecidos los criterios para 

promover o realizar movimientos internos del personal, siendo esta variable la más baja 

de las evaluadas en las prácticas funcionales de Gestión humana; con relación al sistema 

retributivo la empresa no cuenta con un sistema de estímulos o no se sienten satisfechos 

con su remuneración, 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 

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

Asuntos Emergentes Y Prácticas Avanzadas En G.H 

 

                  Fuente: Elaboración propia 

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

asuntos emergentes y prácticas avanzadas en gestión humana. 

En la encuesta asuntos emergentes y prácticas avanzadas en gestión humana., el gráfico 

No. 2 se evidencian los siguientes resultados con respecto a las variables Rol/Status GH siendo el 

más bajo con 3.1 la gestión humana como socio estratégico 3.5, Cultura organizacional 3.7, 

Aspectos estratégicos 3.9, Factores integradores 3.3, Liderazgo 3.6, Alineación de individuos 

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

Estos resultados nos muestra que el rol de la gestión humana dentro de la compañía no 

cuenta con un rol protagónico 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 gestión humana como 

socio estratégico en la empresa trasciende medianamente los aspectos administrativos básicos 

(nómina o contratación) para ayudar a las siguientes áreas (y sus jefes encargados) a propiciar la 

mejora y aprovechar efectivamente el talento humano en las áreas de ventas, marketing, finanzas, 

logística, administración de los servicios prestados; La cultura organizacional de la empresa se 

caracteriza medianamente por estar orientada a la producción, es formal y estructurada y cuenta 

con procedimientos para lo que se debe hacer dentro de la compañía. Los factores 

cohesionadores en la empresa, como la lealtad, la tradición, el compromiso con la innovación y 

el desarrollo, el logro de las metas y tareas, y las reglas y políticas formales, están presentes, pero 

deben ser reforzados; respecto a los rasgos organizacionales la empresa cuenta con programas de 

gestión del conocimiento en las distintas áreas que lo conforman aplicando estrategias y 

herramientas para la toma de decisiones. 

Imagen 6.  

Valoración E Innovación De La Empresa 

 

           Fuente: Elaboración propia 
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Nota: El gráfico representa la Valoración E Innovación De La Empresa 

En la encuesta realizada en la empresa Multisol S.A.S., valoración e innovación 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 gestión 3.1, Conductas 

de los empleados 3.9 Énfasis estratégico 3,0 La empresa 2,0 orientación 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 capacitación constante, con respecto al 

capital financiero, la empresa no destina una parte del presupuesto para financiar la 

investigación, con respecto a las relaciones externas la empresa tiene una buena comunicación 

con los clientes, proveedores, competidores, y organizaciones externas, como parte de su estilo 

de gestión la empresa debe mejorar los estímulos 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 orientación externa la empresa tiene bajo 

interés en monitorear las tendencias económicas y políticas del entorno, bajo interés en conocer 

las tendencias tecnológicas del sector y sus competidores, en cuanto podría decirse de la empresa 

presenta la variable más 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 investigación de I+D, este sería un aspecto que se debe 

mejorar. 
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La capacidad innovadora de una empresa debe ser distintiva de la de sus 

competidores para generar rentabilidades superiores perdurables. Según Schumpeter 

(1934), las rentas superiores obtenidas por la innovación acaban siendo erosionadas en un 

plazo determinado por la difusión y la imitación. 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: inclusión en los productos o servicios de elementos que 

son altamente valorados por los clientes (lo que conduce a ventaja por diferenciación), o 

eliminación 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 cómo lograr una ventaja 

competitiva mediante la diferenciación. Pero también hemos comentado que las ventajas 

competitivas desaparecen rápidamente 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 

márgenes disminuyen. Lo que se llama un océano rojo. 
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Si conseguimos una diferenciación profunda, navegaremos por un océano azul, 

donde no hay competidores, donde las reglas competitivas no están escritas y son más 

difícil imitar. Crear un océano azul no es fácil, si lo fuera todas empresas del océano rojo 

lo harían, pero hay que intentarlo. 

 

En general, las innovaciones que se consiguen innovando en el modelo de 

negocio son más profundas y duraderas que las que se basan en innovaciones en 

algunos factores del perfil competitivo. 

Imagen 7.  

Valoración Del Desempeño De La Empresa Y Evaluación De La Empresa 

 

                   Fuente: Elaboración propia 

Nota: El gráfico representa valoración del desempeño de la empresa y evaluación de la 

empresa 
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En el gráfico 4 se evidencia el resultado de la evaluación de la encuesta donde 

muestra un índice alto en las variables de esta encuesta, podemos identificar que para los 

encuestados fue una encuesta fácil de entender, que algunos aspectos no fueron claros y 

relevantes y no facilita su ejecución, análisis y posterior evaluación. Con respecto al 

desempeño en innovación, consideran que la empresa no realiza mejoras frecuentes al 

proceso de producción u obtención del servicio, además no gestiona la incursión en el 

desarrollo de nuevos productos o servicios para introducirlos al mercado; con respecto al 

desempeño 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 máxima rentabilidad. 

 

Estado actual de la cultura organizacional, la gestión humana y el desempeño 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 compañía no tienen claros los objetivos, la misión y visión de la empresa, para 

trabajar sobre ellos y poder llegar a la visión de la empresa generando un nivel de 

desempeño medio, no tienen establecidos protocolos de saludo institucional que los 

represente como empleados de la compañía, que los identifique y genere confianza a los 

clientes. El área de gestión humana no cuenta con un sistema de selección y vinculación 

de personal implementado o no están bien definidas las prácticas para selección 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 
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de capacitación no están 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 último, 

la empresa tiene falencias en la capacitación del área de SST, ya que no cuenta con un 

sistema de prevención de riesgos, quedando expuestos a la incidencia de accidentes de 

trabajo. 

La Gestión Humana: 

Con base en los resultados de la encuesta podemos evidenciar que el área de gestión 

humana no tiene un rol protagónico 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 desempeño a media 

máquina y no se aprovecha efectivamente el talento humano, además los valores institucionales 

que son los factores cohesionadores dominantes de la compañía no están muy presentes entre los 

empleados y deben ser reforzados para mejorar la calidad de la atención y encaminar a los 

empleados al cumplimiento de las metas de la compañía, además no dedican esfuerzos al 

entrenamiento y capacitación del personal necesarios para evitar la rotación de personal por 

renuncias. 

La empresa actualmente cumple con lo establecido en las diferentes normas ISO 9001, 

ISO 14001 e ISO 45001, SST resolución 0312 de 2019, aunque es una pequeña empresa y cuenta 

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

apropiación de los valores corporativos, la innovación, la atención al cliente, entre otros. 

Desempeño 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 investigación o 

invertir en proyectos de I+D en busca de innovación 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 innovación hace arte del cambio y las necesidades del entorno van 

cambiando. La empresa se enfoca en satisfacer las necesidades del cliente y carece de estímulos 

al personal para generar ideas innovadoras, además invierte poco en el desarrollo de nuevos 

productos. Dentro de su estilo de gestión, la empresa debe mejorar los estímulos 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 orientación externa, la empresa 

tiene bajo interés en monitorear las tendencias económicas y políticas del entorno, bajo interés en 

conocer las tendencias tecnológicas del sector y sus competidores. 

 

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

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

Después de realizar las encuestas a los trabajadores de la empresa y posterior análisis, se 

realizó la descripción de las principales debilidades que tiene la empresa frente a los temas de la 

cultura organizacional y gestión humana frente al desempeño innovador. 
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Cultura organizacional: 

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

• No cuenta con medios de comunicación para las vacantes vigentes, recepción de hojas 

de vida. 

• Bajo porcentaje en hábitos 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 la empresa 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 capacitación y oportunidad de ascenso 

Gestión humana 

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

mejoramiento continuo y fomente la innovación 

• No cuenta con sistema de incentivos por buen desempeño 

 

• No cuenta con actividades de bienestar que incentiven a los empleados y estén más 

comprometidos con la compañía 
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• No aprovechar efectivamente el talento humano con el fin de obtener mejor desempeño 

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

compañía no están muy presentes entre los empleados. 

Innovación: 

• La empresa no destina parte de su presupuesto para la investigación y el desarrollo de 

nuevas tecnologías 

• La empresa no investiga a cerca de las nuevas tecnologías y sus beneficios económicos 

para la empresa y para los clientes 

• La empresa carece de estímulos hacia los empleados para fomentar los aporten ideas de 

mejoramiento en los diferentes procesos 

• La empresa tiene bajo interés en monitorear las tendencias económicas y políticas del 

entorno 

• La empresa tiene bajo interés en conocer las tendencias tecnológicas del sector y sus 

competidores. 
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Paso 4. Acciones de mejora. 

Gracias a la información recolectada por medio de las encuestas realizadas al gerente, 

subgerente y personal administrativo de la empresa, se logró identificar el estado actual de la 

cultura organizacional, la gestión humana, donde se establecieron las principales debilidades que 

existen en cada una de ellas. De igual forma, se evidencia que tanto la gestión humana y cultura 

organizacional de la empresa tiene una estrecha relación y de la misma forma impactan en el 

tema de la innovación, 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 permitió evidenciar 

las necesidades que tiene la empresa Multisol S.A.S., además, del compromiso que se quieren 

adquirir para mejorar en la parte de la cultura organizacional y de la gestión humana que permita 

el desempeño 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 permitirá a la empresa superar las 

debilidades que se evidenciaron e ir mejorando cada día. Es importante mencionar la clase de 

innovación en la cual está enfocado la investigación de la empresa, la cual es en el tema de 

organización, donde se busca un cambio en los lugares de trabajo en el cual sea un incentivo para 

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

Está la necesidad de fomentar la cultura organizacional en la empresa, una de las 

herramientas es la comunicación, donde es importante establecer fuentes de comunicación que le 

permita al trabajador ser escuchado y hacer parte de las decisiones de la empresa, estas fuentes 

de comunicación 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 relación 

de la empresa con los trabadores, identificando cuáles son las necesidades y los cambios que se 

deben hacer para mejorar y por último establecer un sentido de pertenencia esto permitirá que los 

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

Capacitación 

Para lograr que exista un cambio tanto en la cultura como en la gestión humana y que 

impacte en la innovación, es importante que desde la parte de la gestión humana se establezca un 

plan de capacitación 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 máximo su 

creatividad. De esta manera, la empresa se convertirá en una empresa innovadora. De acuerdo 

con (Porter, 1980; Barney, 1986) mencionan sobre los estándares o lineamientos de la cultura 

dentro de una organización y la importancia de capacitar a los trabajadores, especialmente los 

directivos de las empresas. Puesto que la educación es un factor determinante para el surgimiento 

de una empresa. Porque, a través del conocimiento que adquieren o tienen los trabajadores de 
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una empresa se logra alcanzar los objetivos de la organización 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 gestión, prevención de riesgos de acuerdo con la ISO 45001 y La 

Resolución 0312 de 2019 establece los estándares mínimos del Sistema de Gestión de SST, 

normatividad de la empresa como el reglamento interno de trabajo, cultura corporativa para crear 

hábitos de saludo que los identifique como empleados de la compañía, habilidades 

comunicativas, atención al cliente, trabajo en equipo. Para la realización 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 más se 

ajuste a los empleados de la empresa como son los encuentros deportivos, salidas a sitios 

recreativos(se puede orientar con el área de recreación de la caja de compensación familiar a la 

que se encuentren afiliados) días de aeróbico 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 revisión de 

literatura se afirma, que todas las empresas deben fortalecer la gestión humana a través de 

estrategias que permitan alcanzar los objetivos que se tracen (Calderón et al, 2010). Además, este 
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sistema (sistema de remuneraciones variable) tiene por finalidad reconocer los mayores esfuerzos 

de cada célula o sector, así 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 económicos, celebrar fechas especiales 

como cumpleaños, día de las madres, día del padre, Navidad, tener un detalle con los empleados 

para que se sientan importantes, además, que son una parte fundamental para el funcionamiento 

de la empresa. 

Estas actividades hacen que la rotación del personal en una empresa disminuya, porque 

de esta manera el trabajador se siente más valorado. Además, 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 innovación no solo está enfocada en tener elementos de última tecnología, sino que va 

más allá, es sacar el máximo 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 

innovación. 

Programa de inducción y reinducción 

La inducción y reinducción hacen parte importante dentro de la vinculación 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 demás realizan dentro de la empresa. De esta manera es 

importante establecer un programa de inducción y reinducción que se ha acorde para cada cargo 

que se tienen establecido en la empresa. 

Se recomienda a la empresa establecer un programa de inducción integral, donde el 

nuevo empleado conozca y adopte los valores corporativos de la compañía, además un programa 

de reinducción en el cual permita que, durante el año, por medio de la evaluación de desempeño 

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 relación con sus clientes y lograr la fidelización de estos, esto se 

logra por medio de los diferentes procesos donde la empresa a través de las encuestas de 

satisfacción puede ver la experiencia que el cliente ha tenido con un producto o servicio frente a 

la competencia. 

En el tema de la fidelización es crear beneficios para el cliente como descuentos, bonos, 

etc. que le permita al cliente volver a adquirir un producto o servicio. Esta acción de mejora que 

puede implementar la empresa le permitirá 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 fidelización. 

Proceso innovación 
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Se recomienda a la empresa Multisol S.A.S., identificar centros / institutos de 

investigación apoyados en Minciencias para encontrar los procesos innovadores de acuerdo con 

su actividad económica 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 tecnológicos. 

Por otra parte, la innovación tecnológica, además de conocimiento científico, requiere del capital 

y de los deseos de transformación que surgen de los espacios socioculturales, lo cual explica que 

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

Es importante establecer redes o plataformas como las redes de empleo en convenio con 

la caja de compensación, LinkedIn, servicio nacional del empleo, SENA, que permitan ofertar 

las diferentes vacantes que se generan en la empresa y establecer filtros de contratación 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 desempeño de los trabajadores y el conocimiento adquirido a través de la 

experiencia o de estudios realizados. De esta forma se les dará la oportunidad a los empleados de 

la empresa de ascender a un nivel más alto. 
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Conclusiones 

Con la revisión de la literatura en los diferentes buscadores, se logró obtener información 

clara donde muestra la relación 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 innovación y de una mejora continua. 

Con la aplicación de la encuesta, a los directivos de la empresa Multisol S.A.S., se logró 

identificar el estado actual de la cultura organizacional y de la gestión humana que permite 

evidenciar los avances en el tema de innovación. 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 están: en el tema de la cultura 

organizacional, hacer que esta cultura de la empresa se identifique más 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 gestión humana, 

está 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 último están las acciones de mejora, estás están 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 gestión humana, vayan encaminadas hacia el 

cumplimiento de los objetivos que la empresa tiene, dentro de ellos estaría el de poder cubrir las 

necesidades de los clientes, e innovar cada día 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 

están 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. Además, de lo anteriormente mencionado también se ve 

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

Por lo tanto, una buena empresa no es la más grande y la que tiene un buen capital 

económico, 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 innovación 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 más comprometidos con los objetivos que tiene la empresa además 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 además que dentro de su cultura organizacional vaya impresa el 

factor de innovación 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 allí donde radica la diferencia. 
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Anexos 

Anexo A. Encuesta de actividades de ciencia, tecnología e innovación 2012 – 2014 

 

 

 

 

 

 

 

 

Encuesta de Ciencia y Tecnología  
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Encuesta de Innovación  

 

Gastos en actividades de Ciencia, Tecnología e Innovación – ACTI 
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Principales resultados -ACTI 

Gastos totales en ACTI 

El gasto total en ACTI creció en un 88,92% entre el 2009 y 2014. 

Gasto total ACTI como porcentaje del PIB 

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

2014. 
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Principales resultados de Ciencia y Tecnología  

Gastos en Ciencia y Tecnología  

Gastos en I+D según sector de ejecución  
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Gasto en I+D según tipo de investigación  

Gasto en I+D según disciplina científica  
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Personal de Ciencia y Tecnología  

Personal de Ciencia y Tecnología  
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Investigadores * según disciplina científica  

Investigadores * por cada mil integrantes de la PEA  
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Principales resultados de Innovación  

Gastos de Innovación  

El gasto total en Innovación creció en un 82,18% entre el 2009 y el 2014. 

Gastos en I+D según sector económico 
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Gasto en innovación * según fuentes de financiamiento 

Clasificación según su grado de innovación  
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Innovación por sector económico  

Tipos de innovación  
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Innovación introducción de productos  

Innovación según el grado de novedad alcanzado  
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Actividades para la introducción de innovaciones de producto y/o proceso  

Objetos del desarrollo de actividades de innovación de producto y/o proceso  
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Cooperación con empresas para actividades de innovación de productos y/o proceso  
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Anexo B. Encuesta sobre innovación en las empresas 2019 

Gastos en actividades innovadoras en 2019 

 Innovación en el periodo 
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Actividades innovadoras en el periodo 2017-2019 (actividades de conllevan o conllevaron gastos) 
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Estrategias y flujos de conocimiento en el periodo 2017-2019 
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Anexo C. Formato encuesta de innovación  
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B- ASPECTOS PARTICULARES DE LA EMPRESA 

Existen cuatro tipos de innovación según el Manual de Oslo (ver definiciones en 

adjunto). Según el contexto, indique qué tan importante le resulta a la empresa ser innovadora en 

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

 

En adelante, usted encontrará una serie de afirmaciones sobre la empresa respecto a la 

innovación y su gestión. En cada una marque con una (X) en donde corresponda según su nivel 

de acuerdo con la afirmación, para lo cual tiene las opciones de respuesta que se presentan a 

continuación (desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo).
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C. PRÁCTICAS FUNCIONALES DE GESTIÓN HUMANA (PROCESOS DE BASE)

No

Estimado(a) estudiante. A continuación, digite el valor numérico de 

acuerdo a la elección realizada por los encuestados. Debe haber 

encuestado, al menos, una persona y esta plantilla le permite 

registrar hasta cuatro
E1

: O
sc

ar V
el

as
co

E2
: E

liz
abet

h N
uñez

 

Aria
s

Selección y vinculación. Respecto a la selección y vinculación de 

personal, podría decirse que la organización:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

01

Para los 5 cargos clave en la compañía se utilizan diversos canales 

para la comunicación de vacantes e identificación de candidatos a 

vincular (prensa, redes sociales, empresas de casa-talentos, página 

web y referidos)

02
Tiene prácticas bien definidas e implementadas para seleccionar el 

personal que vincula

03 Tiende a realizar contratación directa con la empresa

04 Tiende a contratar su personal a término indefinido

05
Tiene un sistema de selección y vinculación que le permite atraer, 

vincular y retener a la gente apropiada

Formación. Sobre la capacitación que brinda la organización a sus 

trabajadores, podría afirmarse que:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

06
Se tienen programas de capacitación planificados con antelación y 

con perspectivas acerca de las necesidades futuras

07
Los trabajadores cuentan con una alta posibilidad de capacitación 

cada año

08 Se capacita a todos los trabajadores

09
La capacitación brindada está contribuyendo efectivamente al 

mejoramiento del desempeño de los trabajadores

10
La capacitación brindada está ayudando a motivar y retener los 

trabajadores

Orientación de la formación. Sobre la capacitación que brinda la 

organización a sus trabajadores, podría afirmarse que:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

11 Se asume desde una perspectiva estratégica

12
Se orienta hacia el fortalecimiento de las capacidades estratégicas 

de la organización

13
Se orienta preferentemente a lograr un aumento de la 

productividad

14 Se orienta preferentemente a fortalecer el trabajo en equipo

15
Se hace un esfuerzo importante para capacitar en ventas a los 

trabajadores que ocupan cargos estratégicos

16
Se hace un esfuerzo importante para capacitar en marketing a los 

trabajadores que ocupan cargos estratégicos

17
Se hace un esfuerzo importante para capacitar en finanzas-gestión 

financiera y control de costos a los trabajadores que ocupan cargos 

18
Se hace un esfuerzo importante para capacitar en investigación y 

desarrollo a los trabajadores que ocupan cargos estratégicos

19
Se hace un esfuerzo importante para capacitar en administración de 

operaciones (producción, operaciones, procesos, aspectos técnicos 

20
Se hace un esfuerzo importante para capacitar en logística a los 

trabajadores que ocupan cargos estratégicos

Evaluación del desempeño. Podría afirmarse que:
Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

21
La organización tiene un adecuado sistema de valoración del 

desempeño de los trabajadores

22
El desempeño de las personas es medido normalmente por 

resultados objetivos cuantificables

23
La evaluación del personal está orientada preferentemente a 

evaluar el desempeño colectivo de los trabajadores

24
Los trabajadores participan en el diseño de los sistemas de 

evaluación y en el proceso mismo de evaluación

25
La evaluación que se hace de los trabajadores está contribuyendo a 

mejorar el desempeño general de la organización



94 

 

Oportunidades de carrera/desarrollo. Podría decirse que en la 

organización:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

26
Se tienen diseñados (formalizados) planes de carrera para el 

personal

27
Se ofrecen alternativas orientadas a que los empleados aumenten 

sus posibilidades de promoción y desarrollo

28
Las personas conocen hasta dónde pueden llegar a escalar en la 

organización

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

30
Por encima de la antigüedad, el criterio fundamental para decidir 

las promociones y los movimientos internos del personal es el 

Con relación al sistema retributivo (remuneración), se puede decir 

que en la organización:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

31
Existe una fuerte relación entre la retribución al empleado y su 

nivel de desempeño

32
Los trabajadores reciben bonificaciones basadas en las ganancias de 

la empresa

33
Cuando la empresa brinda estímulos económicos se otorgan a todos 

los niveles jerárquicos (operativo, administrativo, mando medio, 

34
El sistema retributivo contribuye a la atracción y retención de 

talentos y el logro de objetivos a largo plazo

35 Los trabajadores se sienten satisfechos con su remuneración

Seguridad y salud en el trabajo. Podría decirse que en la 

organización:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

36 Cuentan con programas de salud y seguridad en el trabajo

37
Existe una cultura de previsión del riesgo fundamentada en la no 

ocurrencia de accidente de trabajo

38
Los empleados reciben capacitaciones respecto a la seguridad y 

salud en el trabajo

39
Las áreas de trabajo están bien delimitadas y sus empleados 

respetan las normas estipuladas con respecto a manejo de 

40
Las condiciones de trabajo del personal son adecuadas para 

desarrollar bien sus labores (mobiliario, condiciones de luz, clima, 

41
Le realizan oportunamente los exámenes de salud en el trabajo a 

los trabajadores

D. ASUNTOS EMERGENTES Y PRÁCTICAS AVANZADAS EN GESTIÓN HUMANA:

No

Estimado(a) estudiante. A continuación, digite el valor numérico de 

acuerdo a la elección realizada por los encuestados. Debe haber 

encuestado, al menos, una persona y esta plantilla le permite 

registrar hasta cuatro
E1

: O
sc

ar V
el

as
co

E2
: E

liz
abet

h N
uñez

 

Aria
s

Rol/Status de la gestión humana. Podría decirse que, en su 

organización, la gestión humana:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

42 Tiene un rol protagónico para el desarrollo de la empresa

43
Participa activamente en la toma de decisiones estratégicas de la 

empresa

44
Aporta significativamente para afrontar retos actuales como la 

globalización

45
Aporta significativamente para afrontar los desafíos que imponen 

los cambios tecnológicos

46
Es un actor importante para afrontar los constantes cambios en los 

entornos colectivo e individual dentro de la empresa

Gestión humana como socio estratégico. Se puede decir que la 

gestión humana en la empresa trasciende los aspectos 

administrativos básicos (nómina o contratación) para ayudar a las 

siguientes áreas (y sus jefes encargados) a propiciar la mejora y 

aprovechar efectivamente el talento humano:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

47 Ventas

48 Marketing

49 Finanzas-gestión financiera y control de costos

50 Investigación y desarrollo

51 Estrategia corporativa

52 Logística

53
Administración de operaciones (producción bien u operaciones 

servicio, procesos, aspectos técnicos o control de calidad)
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Gestión humana como socio estratégico. Se puede decir que la 

gestión humana en la empresa trasciende los aspectos 

administrativos básicos (nómina o contratación) para ayudar a las 

siguientes áreas (y sus jefes encargados) a propiciar la mejora y 

aprovechar efectivamente el talento humano:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

47 Ventas

48 Marketing

49 Finanzas-gestión financiera y control de costos

50 Investigación y desarrollo

51 Estrategia corporativa

52 Logística

53
Administración de operaciones (producción bien u operaciones 

servicio, procesos, aspectos técnicos o control de calidad)

Características de la cultura organizacional. La empresa se 

caracteriza por ser:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

54
Como una extensión de la familia. La gente comparte muchas cosas 

de sí mismo

55 Dinámica y emprendedora. La gente se anima a asumir riesgos

56
Orientada a la producción.  La principal preocupación es hacer el 

trabajo con la menor cantidad posible de recursos

57
Formal y estructurada. En general, existen procedimientos para 

todo lo que se tiene que hacer

Aspectos estratégicos. Lo más importante en la empresa son:
Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

58 Las personas. La cohesión y la moral del grupo son importantes

59
Crecimiento y la adquisición de nuevos recursos. Es importante la 

disposición a asumir nuevos desafíos

60
La competitividad y el logro. Es importante lo que hacen los 

competidores

61 La estabilidad. La eficiencia es importante

Factores integradores. El factor cohesionador dominante en la 

empresa es:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

62 La lealtad y la tradición

63 El compromiso con la innovación y el desarrollo

64 El logro de las metas y las tareas

65 Las reglas y políticas formales

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

E1

Respuesta 

E2

66 Mentores o maestros

67 Emprendedores, innovadores y tomadores de riesgos

68 Técnicos, jefes conservadores

69 Coordinadores, organizadores o administradores

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

decisiones los siguientes aspectos relacionados con los 

trabajadores:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

70 Objetivos personales

71 Motivaciones

72 Modelos de comportamiento

73 Creencias y valores

74 Balance vida-trabajo

75 Calidad de vida
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Gestión del conocimiento. Respecto a los rasgos organizacionales, 

puede decirse que su organización:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

76
Lleva a cabo un buen programa de gestión del conocimiento en las 

distintas áreas que la conforman

77
Se aplican estrategias, herramientas y técnicas para la gestión del 

conocimiento

78 Existe un área encargada de hacer la gestión del conocimiento

79
Se sistematiza la información periódicamente con el fin de tomar 

decisiones informadas y estimular las buenas prácticas

80
Tiene la cultura de compartir información internamente de manera 

solidaria

Resultados de la gestión humana. En la empresa:
Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

81 Los trabajadores tienen un excelente desempeño

82 Los trabajadores están motivados y satisfechos haciendo sus labores

83
Los trabajadores que ocupan cargos claves en su empresa son 

competentes

84
Los empleados de la organización ponen un gran esfuerzo para que 

ésta sea exitosa

85
Los empleados de la organización se interesan y se preocupan por el 

futuro de la empresa

86 Los empleados de la organización muestran lealtad hacia ella

E. VALORACIÓN E INNOVACION DE LA EMPRESA

No
La capacitación brindada está ayudando a motivar y retener los 

trabajadores

E1
: O

sc
ar V

el
as

co

E2
: E

liz
abet

h N
uñez

 

Aria
s

Respecto a los productos, la empresa:
Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

87
Busca ser pionera y adelantarse a otras empresas en la introducción 

al mercado de nuevos productos/servicios al mercado 

88

No busca ser pionera sino estar alerta y responder rápidamente 

ante la introducción al mercado de nuevos productos/servicios por 

parte de otras empresas

Con relación a los empleados de la empresa, se podría decir que:
Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

89 Los empleados están muy comprometidos en dar su mejor esfuerzo 4 3

90
La empresa cuenta con empleados suficientemente preparados y 

capacitados
3,5 3

91 La rotación de personal en la empresa es baja 3,5 3

Respecto al capital financiero, la empresa:
Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

92
Destina una parte de su presupuesto anual para financiar la 

innovación

93
Posee capacidad financiera suficiente para ejecutar iniciativas de 

Innovación

94
Tiene suficiente acceso al sistema financiero para apalancar 

iniciativas innovadoras

Respecto a las relaciones externas, la empresa:
Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

95 Se relaciona con los clientes para realizar mejoras

96 Se relaciona con los proveedores para realizar mejoras

97 Se relaciona con los competidores para realizar mejoras

98
Se relaciona con organizaciones externas de apoyo para realizar 

mejoras
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Como parte de su estilo de gestion la empresa:
Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

99
Promueve activamente la participación de los empleados para que 

aporten ideas innovadoras de mejoramiento

100
Siempre evalúa las ideas de mejoramiento que brindan los 

empleados

101
Casi siempre implementa las ideas de mejoramiento que brindan 

los empleados

En la empresa los empleados se caracterizan por adoptar las 

siguientes conductas:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

102
Buscan cómo mejorar procesos, tecnología, productos, servicios o 

relaciones de trabajo existentes

103 Proponen ideas creativas

104 Prueban las nuevas ideas, tratando de evaluarlas 

105 Promueven y defienden las nuevas ideas de otros

106
Tratan de persuadir a los demás de la importancia de una nueva 

idea o solución

107
Tratan de encontrar los fondos necesarios para poner en marcha las 

nuevas ideas

108
Desarrollan planes y programas adecuados para implantar las 

nuevas ideas

109 En general, son innovadores,

Respecto al enfasis estratégico, en la empresa:
Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

110
La Innovación hace parte fundamental del estilo con que se 

gestiona la empresa

111
La Innovación se planea estratégicamente, de manera informada y 

fundamentada

112
A los empleados de todo nivel se les transmite las intenciones de la 

empresa en materia de innovación

113
Se promueve el desarrollo, evaluación y ejecución de proyectos de 

innovación

114
Los empleados deben ejecutar proyectos de innovación como parte 

de sus funciones

115
Se promueve la exploración y experimentación de nuevas ideas 

para la mejora

116
Las políticas de contratación fomentan el desarrollo de 

competencias innovadoras

Podría decirse que en la empresa:
Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

117
Se hacen esfuerzos considerables por estar actualizada en 

conocimiento

118
Los empleados se caracterizan por ser cooperadores en los procesos 

de aprendizaje

119
Los empleados conocen suficientemente el funcionamiento de la 

empresa

120
Se gestiona el desarrollo de conocimientos y habilidades de los 

empleados

121
Se mide y monitorea los resultados derivados de dichos 

conocimientos y habilidades de los empleados

122
Se utilizan marcas registradas, know-how u otros tipos de 

conocimiento de alto nivel

123 Se realizan procesos de investigación y desarrollo (I+D)
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Respecto a su orientación externa, puede decirse que la empresa:
Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

124 Monitorea las tendencias económicas y políticas del entorno

125 Conoce las tendencias tecnológicas pioneras en el sector

126 Regularmente realiza un seguimiento de su servicio al cliente

127
Basa el desarrollo de productos en información sobre el consumidor 

y el mercado 

128 Conoce bien a sus competidores

129 Conoce cómo valoran los clientes sus productos

130 Está más orientada a los clientes que a los competidores

131
Basa su competencia principalmente en la diferenciacion de sus 

productos

132
Considera que los intereses del cliente son más importantes que los 

de los propietarios/accionistas de la empresa

133 Ofrece los mejores productos del sector

134
Considera que el negocio existe principalmente para servir a los 

clientes.

Respecto a los rasgos organizacionales, puede decirse que en la 

empresa:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

135

Existen varios hábitos (actividades colectivas, ceremonias o 

eventos, formas de saludar, formas de responder, costumbres, etc.) 

que ayudan a moldear el comportamiento

136

Existen varias personas (vivas o muertas) que son modelos para 

seguir e inspiran la adopción de ciertos comportamientos por parte 

de los empleados 

137
Los procesos organizacionales operan de forma coherente para 

apoyar los objetivos de la empresa

138
Los procesos organizacionales evitan el desperdicio de recursos en 

actividades improductivas

139

Los procesos organizacionales inducen a las personas a alcanzar los 

propósitos de la empresa, evitando el conflicto persona-

organización

140
Los procesos organizacionales estimulan las personas para 

cuestionar las tradiciones y prácticas pasadas de moda

141

Los procesos organizacionales son lo suficientemente flexibles para 

permitirnos responder rápidamente a los cambios en nuestros 

mercados

142
Los procesos organizacionales evolucionan rápidamente en 

respuesta a los cambios en nuestras prioridades de negocio
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Fuente: universidad nacional abierta y a distancia UNAD- universidad nacional de 

Colombia.  

 

  

F. VALORACIÓN DEL DESEMPEÑO DE LA EMPRESA Y EVALUACION DE LA EMPRESA

No Las reglas y políticas formales

E1
: O

sc
ar V

el
as

co

E2
: E

liz
abet

h N
uñez

 A
ria

s

Evaluación de la encuesta. Con respecto a la encuesta que está 

terminando de resolver, usted piensa que:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

143
Los temas tratados en esta encuesta son relevantes y deberían ser 

considerados por las empresas que busquen ser exitosas 

144
Resolviendo esta encuesta usted pudo encontrar puntos que 

debería fortalecer la empresa para ser más innovadora

145
Las preguntas planteadas en esta encuesta son claras y fáciles de 

entender en términos generales

146
La forma en que se debe responder la encuesta es fácil de resolver, 

incluso para personas con bajo nivel de formación

Desempeño en innovación. Puede decirse que la empresa se 

caracteriza por: 

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

147
Desarrollar productos/servicios nuevos (o significativamente 

mejorados) e introducirlos al mercado

148
Incorporar mejoras frecuentes al proceso de producción (u 

obtención del servicio)

149 Idear e implementar estrategias comerciales exitosas 

150  Mejorar frecuentemente los procesos de gestión interna

151
Mejorar frecuentemente la gestión de los flujos de materiales y de 

información desde los proveedores hasta el cliente

Desempeño global de la empresa. Puede decirse que, durante los 

últimos tres años, los resultados obtenidos por la empresa han sido 

satisfactorios en:

Respuesta 

E1

Respuesta 

E2

152 La rentabilidad de la empresa ha sido buena

153 El comportamiento de las ventas ha sido bueno.

154 La imagen de la empresa y sus productos/servicios ha sido buena

155
La empresa ha logrado una buena satisfacción y lealtad de los 

clientes

156
El flujo de caja (liquidez) de la empresa ha sido bueno para pagar 

todas sus obligaciones

157 La productividad ha sido buena
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Anexo D. Aplicación encuesta de innovación   
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Descripción del problema de investigación 

La falta de innovación es un factor que hoy en día las empresas tanto medianas como pequeñas se ven 

estancadas, pero esto no solo está enfocado en la falta de tecnología de punta, ni en el presupuesto con 

el que cuentan las empresas para el desarrollo de sus actividades, si no que va más allá 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 gestión humana, puesto que estas dos áreas son fundamentales a la hora de innovar. 

De igual manera, es importante conocer las características dominantes de la cultura organizacional que 

tiene la empresa, su nivel actual de desempeño innovador y cuáles serían las estrategias que le permitan 
a la empresa consolidar una cultura organizacional y una gestión humana con la cual pueda fortalecer 

su desempeño innovador. Puesto que los tres conceptos tienen una estrecha relación donde cada uno de 

ellos se complementan, haciendo que se cree un círculo 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 misión y visión están 

enfocadas, en brindar un excelente servicio de alquiler de vehículos 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 la cual pertenece Multisol S.A.S., de acuerdo con (Salazar et. al, 2020) las pequeñas y 
medianas empresas (PYMES) son importantes, puesto que son empresas que aportan un gran 

porcentaje a la económica 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 gestión humana para favorecer el 

desempeño innovador en la empresa Multisol S.A. 

Objetivos específicos 

• Establecer teóricamente cuáles son las características de la cultura organizacional y la gestión 
humana que favorecen la innovación. 

• Identificar el estado actual de la cultura organizacional, la gestión humana y el desempeño 

innovador en la empresa. 
• Determinar las principales debilidades en la cultura organizacional y gestión humana que debe 

superar la empresa para favorecer el desempeño innovador. 

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

que favorezcan la innovación en la empresa. 

Metodología 

Paso 1: Revisión de la 

literatura 

 

Se consultarán diferentes fuentes de literatura que proporciones 

información que permita nutrir la investigación dentro de estas fuentes: 

scielo, EBSCO, scopus y web of Science. 
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Paso 2. Diseño de 

instrumentos para la 

recolección de la 

información. 

Investigar sobre los modelos de encuestas. 

Diseño de la encuesta, donde establezcan una serie de interrogantes que 

permitan obtener información sobre la causa de la problemática que se 

está abordando. 

Paso 3. Trabajo de 

campo 

Desarrollo de la encuesta destinadas a la gerencia, recursos humanos y 

personal operativo de la empresa Multisol S.A.S. 

Análisis de la información por medio del software Atlas. Ti  

Paso 4. Acciones de 

mejora. 

Se establecerán una serie de recomendaciones, que le permita a la empresa 

mejorar en el tema de la innovación por medio de la gestión humana y la 

cultura organizacional.  

Principales referentes teóricos 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 organización o grupo social, y que los rasgos 

culturales de una empresa podrían influenciar la innovación “(Naranjo & Calderón, 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 organización. De igual manera, la cultura organizacional y la 
innovación son conceptos que se encuentran estrechamente relacionados tal como lo establecen 

(Feldman, 1988) y (Tushman y O'Reilly, 1997), donde las empresas cada día deben buscar aportarle a 

la cultura como a la innovación no solo desde la parte económicamente sino fomentando el 

conocimiento de sus trabajadores a través de la educación.  

 Innovación: 
“Una innovación es la introducción de un nuevo, o significativamente mejorado, producto (bien o 

servicio), de un proceso, de un nuevo método de comercialización o de un nuevo método organizativo, 
en las practicas internas de la empresa, la organización del lugar de trabajo o las relaciones exteriores” 

(Manual de Oslo, 2018, p. 56). Dentro de las diferentes clases de innovación se encuentra la 

“innovación de organización, que es la introducción de un nuevo método organizativo en las prácticas 
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 más importante de una empresa, debido a que son las personas las 

encargadas de desarrollar las diferentes actividades para sacar adelante una organización” (Pardo et. al, 
2014, pp. 41, 42). Asimismo, con la llegada de la cuarta revolución industrial se estableció la 

importancia de que las empresas deben enfocarse en la innovación, pero teniendo presente que solo se 

puede alcanzar cuando se aprovecha el recurso humano con el cual se cuentan. Es allí donde radica el 
cambio de cualquier organización (Ángel et. al, 2013).  

 

Resultados  

Con base en los resultados de la encuesta podemos evidenciar que los empleados de la compañía no 
tienen claros los objetivos, la misión y visión de la empresa, para trabajar sobre ellos y poder llegar a la 

visión de la empresa generando un nivel de desempeño medio, no tienen establecidos protocolos de 

saludo institucional que los represente como empleados de la compañía, que los identifique y genere 
confianza a los clientes. El área de gestión humana no cuenta con un sistema de selección y vinculación 

de personal implementado o no están bien definidas las prácticas para selección 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 capacitación no están 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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Además, la empresa no realiza diferentes actividades como destinar parte del presupuesto para 

financiar la investigación o invertir en proyectos de I+D en busca de innovación 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 innovación hace arte del cambio y las necesidades del entorno van 
cambiando.  La empresa se enfoca en satisfacer las necesidades del cliente y carece de estímulos al 

personal para generar ideas innovadoras. Dentro de su estilo de gestión la empresa debe mejorar los 

estímulos 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 orientación 

externa la empresa tiene bajo interés en monitorear las tendencias económicas y políticas del entorno, 

bajo interés en conocer las tendencias tecnológicas del sector y sus competidores 

Conclusiones. 

Con la revisión de la literatura en los diferentes buscadores, se logró obtener información clara donde 

muestra la relación 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 innovación 
y de una mejora continua. Con la aplicación de la encuesta, a los directivos de la empresa Multisol S.A.S., 

se logró identificar el estado actual de la cultura organizacional y de la gestión humana que permite 

evidenciar los avances en el tema de innovación. 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 están: en el tema de la cultura organizacional, 

hacer que esta cultura de la empresa se identifique más 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 gestión humana, está 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 último están las acciones de mejora, estás están 
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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