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Resumen

El propdsito de este articulo es aportar al desarrollo de la cultura de innovaciéon en
una facultad de Ciencias Administrativas y Contables, de una universidad en la ciudad de
Medellin, para lograr este propdsito se utiliza una metodologia cuantitativa de alcance
descriptivo, junto con la aplicacién de un cuestionario en linea a los docentes de la facultad
de ciencias administrativas y contables, se analizaron 44 preguntas distribuidas en ocho
componentes (Estrategia, Orientaciéon hacia la organizacion, Estructura organizativa,
Comunicaciony Colaboracion, Liderazgo, Comportamiento de la organizacion, Mecanismos
de apoyo y Creatividad en la Resolucién de problemas). Los resultados indican que la
cultura de innovacién en la facultad se encuentra en etapa de transicion, Es importante
destacar como algo positivo que algunos de los valores relacionados con la cultura de
innovacion en la actualidad se encuentran presentes en la cultura de la empresa siendo
bien valorados por parte los docentes.
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Abstract

The purpose of this article is to contribute to the development of the culture of
innovation in a faculty of Administrative and Accounting Sciences of a university in the city
of Medellin, to achieve this purpose a quantitative methodology of descriptive scope is
used, together with the application of an online questionnaire to the teachers of the faculty
of administrative and accounting sciences, 44 questions distributed in eight components
were analyzed (Strategy, Orientation towards the organization, Organizational structure,
Communication and Collaboration, Leadership, Behavior of the organization, Mechanisms
of support and Creativity in the Resolution of problems). The results indicate that the
innovation culture in the faculty is in a transition stage. It is important to highlight as
something positive that some of the values related to the innovation culture are already
present in the culture of the company and are well valued by the teachers.
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Introduccién

En este articulo se aborda la importancia de la innovaciéon y como esta asegura el éxito
de las organizaciones en el corto, mediano y largo plazo, para esto se tiene en cuenta que
desde mediados del siglo XX se ha reconocido el rol de la innovacién en el progreso social
y econdémico, y a nivel organizacional es considerada como un factor crucial para el éxito
empresarial (Peter F. Drucker, 1985). Expertos reconocen su importancia especialmente en
el largo plazo (Henderson, 2017, Tohidiy Jabbari, 2012) y la sefialan como el principal motor
de crecimiento de las economias desarrolladas. La innovacion también es considerada
como una fuente de ventaja competitiva sostenible e impacta de manera significativa en
los resultados organizacionales (Naranjo-Valencia, Jiménez, y Sanz-Valle, 2012).

Como ya se ha mencionado, diversos autores (Tohidi y Jabbari, 2012) reconocen
que la innovacion es clave en la supervivencia, crecimiento y en general, en el éxito de
las organizaciones, y que esta no se logra por esfuerzos aislados de areas o equipos de
personas, sino a través de laimplementacién de una cultura innovadora que se promuevay
se viva en toda la organizacién. Asimismo, varios estudios hacen evidente el efecto positivo
de la innovacién en el desempefio de la empresa, en aspectos como la rentabilidad, el
crecimiento y la efectividad (Naranjo-Valencia et al. 2016). Desde el punto de vista
competitivo, los cambios tanto en el mercado como en la tecnologia hacen impredecible
abordar la innovacién como parte de la estrategia organizacional.

Por ello, al revisar la innovacion en las empresas colombianas, se encuentra que en la
encuesta de desarrollo e innovacion tecnolégica (DANE, 2019) aplicada a los sectores de
servicio y comercio se encontr6é que de 9.304 empresas pertenecientes a estos sectores,
214 entidades de educacion superior son innovadoras o potencialmente innovadoras y
solamente 171 invirtieron en esta.

Son varias las instituciones de educacién superior que se consideran innovadoras, pero
no todas invierten y prestan atencién al tema de la innovacién, los indices de innovacién
que se presentan en las facultades de las universidades colombianas y el nimero de
universidades que aun estan en proceso de innovacién hacen evidente la necesidad de
trabajar desde otras perspectivas en el desarrollo de la innovacién en la organizacion,
como es la cultura organizacional.

Por lo tanto, el objetivo de esta investigacién es aplicar un modelo para el desarrollo de
la cultura de innovacion en la facultad de ciencias administrativas y contables.

Reconociendo que la cultura puede ser gestionada, es decir, puede crearse y
desarrollarse segun lo requiera la organizacion (Schein, 2010), refiere que se busca que
a partir de la aplicacion de un modelo para el desarrollo de la cultura de innovacion, en
la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables que esta pueda llevar a cabo planes
que influyan directamente en el cambio de la cultura organizacional actual a una cultura
innovadora, y generar estrategias para su desarrollo en el area de investigacion de la
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables (FCAC), por lo cual es importante conocer
como hacer la transicién de una cultura organizacional tradicional a una cultura para la
innovacion, para ello la intencién y elemento diferenciador que presenta este articulo es
que sirva de base para desarrollar esta cultura de innovacién en la facultad de Ciencias
Administrativas y Contables de la UNAC, de tal manera que se pueda a partir de estas
modificaciones obtener resultados y definir las estrategias y acciones para desarrollar una
cultura para la innovacién a largo plazo en toda la organizacién.

El articulo esta organizado en cuatro partes: La primera parte presenta el marco teérico

y abarca tres grandes conceptos, cultura organizacional, innovaciény cultura de innovacion,
todos relacionados con el desarrollo de una cultura organizacional de innovacion.
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La segunda parte desarrolla la metodologia de investigacién. En la tercera parte se
presentan los resultados y, por ultimo, en la cuarta parte se establecen las conclusiones y
recomendaciones.

Marco Tedrico

Al realizar esta investigacién se reviso la literatura relacionada con los modelos para el
desarrollo de la cultura de innovacion, entre los cuales se encontraron los siguientes:

El Modelo de transformacién cultural para la innovacion de Naranjo-Valencia y
Calder6n-Hernandez (2015), es un estudio de caso a profundidad, que establece el tipo de
cultura organizacional actual y su relacion con la innovacién, el tipo de cultura deseada o
cultura meta, y las estrategias para lograrla. Ademas de los rasgos culturales, incluye los
determinantes de cultura, las habilidades gerenciales y las capacidades organizacionales.

A continuacién, se encuentra el Instrumenté de Evaluacion de la Cultura Organizacional
desarrollado por Cameron y Quinn (2011), que se utiliza para identificar la cultura
organizacional actual y la cultura organizacional que se desea desarrollar en el futuro. El
instrumento OCAI busca evaluar seis dimensiones clave de la cultura de una organizacion:
caracteristicas dominantes, liderazgo organizacional, gestiéon de empleados, mecanismos
de cohesion, énfasis estratégico y los criterios de éxito

El modelo de Felizzola y Anzola (2017), que surge a partir de un estudio de caso de una
empresa del sector de la ingenieria en Colombia. Se parte de un diagnéstico de la cultura
organizacional y se identifica la distancia existente entre los componentes de la cultura
base y la cultura para la innovacion. Se identifican las brechas sobre las cuales actuar,
con el proposito de alcanzar una cultura con caracteristicas innovadoras, y se proponen
algunas recomendaciones para su intervencion.

Materiales y métodos

La investigacién se realizé desde un enfoque cuantitativo, en relacién con el alcance,
fue una investigacion de tipo descriptiva ya que en ella se analizaron las caracteristicas de
la poblacion objeto de estudio, se crearon una serie de preguntas y se analizaron los datos.

La poblacién de estudio estuvo conformada por todos los colaboradores/ profesores
que trabajan en la facultad, que en el mes de junio de 2021 corresponden a 27. Entre los
colaboradores también se incluyeron a la secretariay su asistente que trabajan diariamente
ahi. Se obtuvo una muestra de 14 colaboradores los cuales contestaron voluntariamente.

Los datos se recolectaron el afio 2021 en el mes de octubre, se utilizdé un instrumento
de tipo encuesta, para la recoleccién de informacién, por medio de una encuesta creada
en Google Form.

En primer instante, se tomé el instrumento Modelo de cultura organizacional para la
Innovacién de Felizzola y Anzola el cual originalmente se encontré en inglés, después se
pasd a un proceso de traduccion al espafiol, seguido de esto se revisa cuidadosamente
por parte de expertos para corroborar que dicha traduccion esta correcta, finalmente se
adopto esta encuesta y se aplicé para determinar la cultura de innovacion de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Contables de la UNAC, para ello se utilizé el Modelo de cultura
organizacional para la Innovacion de Felizzola y Anzola, traducido al idioma espafiol.
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El instrumento estd compuesto por 44 preguntas agrupadas en 8 componentes
(Estrategia, orientacion hacia la organizacion, estructura organizacional, comunicacion
y colaboracién, liderazgo, comportamiento de la organizacion, mecanismos de apoyo,
creatividad y solucion de problema). con una escala de 5 opciones. Este modelo fue aplicado
en Colombia, a 49 miembros de una organizacion, en diferentes niveles jerarquicos.
Los resultados se promedian para conseguir un valor global que determina el grado de
desarrollo de la cultura de innovacion.

Para los resultados se proponen 3 tipos de esfuerzos: adquirir, lo que implica mejorar
el resultado, mantener, lo que significa dejar el componente como esta, y consolidar,
escenario en el cual el componente es sélido y aprovecha su potencial para impulsar la
cultura de innovacion.

Para cada componente se provee una afirmacién que el encuestado responde en la
escala de Likert propuesta en un rango de: 1 a 5, donde 1=Totalmente en desacuerdo,
2= En desacuerdo, 3= Ni en acuerdo ni en desacuerdo, 4= De acuerdo y 5= Totalmente de
acuerdo.

Se aplicé un analisis de tipo estadistico descriptivo, y para el analisis de los datos e
interpretaciones se utilizé el programa estadistico IBM SPSS Statistics Editor de datos y la
hoja de Calculo Microsoft Excel. Al calcular estos resultados se promedian para conseguir un
valor global que determina el grado de desarrollo de la cultura de innovacion. Establecidos
en el Modelo de cultura organizacional para la Innovacién de Felizzola y Anzola

Resultados

Para el andlisis de los resultados se utilizo el programa estadistico IBM SPSS Statistics
Editor de datos y la hoja de Calculo Microsoft Excel. Al calcular estos resultados se
promedian para conseguir un valor global que determina el grado de desarrollo de la cultura
de innovacion. Establecidos en el Modelo de cultura organizacional para la Innovacion de
Felizzola y Anzola el cual consta de 3 niveles de cultura:

Cultura organizacional conservadora: De 1.0 a 2.7

Cultura organizacional en transicion: de 2.8 a 3.7

Cultura organizacional para la innovacion: 3.8 a 5.0

Para los resultados se proponen 3 tipos de esfuerzos: adquirir, lo que implica mejorar
el resultado, mantener, lo que significa dejar el componente como esta, y consolidar,
escenario en el cual el componente es sélido y aprovecha su potencial para impulsar la
cultura de innovacion.

Resultados descriptivos

El ndmero total de encuestados fue de 13 empleados de la facultad de ciencias
administrativas y contables de la UNAC, 58.3% mujeres (7), 46.2% hombres (6)). La mayoria
de empleados tiene entre 36 y 45 afios (46.2%), el 84.6% tienen una maestria y el 7.7%
son profesionales. El 46.2% son docentes y el 46.1% son docentes con mas cargos a su
disposicién relacionados con actividades de coordinacién, administrativa etc. En cuanto al
tiempo que lleva laborando en la FCAC, el 7.7% tiene menos de un afio, y el 69.3% entre 2
y 12 afos.

Tabla 1
Caracteristicas demograficas de la muestra
Variable Opciones Frecuencia Porcentaje
Femenino 7 53.8%
Sexo
Masculino 6 46.2%
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Entre 26 y 35 afios 3 23.1%
Edad Entre 36 y 45 afios 6 46.2%

Mayor de 45 afios 4 30.8%

Doctorado 1 7.7%
Nivel maximo de estudio Maestria 1 84.6%
alcanzado

Profesional 1 7.7%

Menos de 1 afio 3 23.1%

Entre 2y 3 afios 1 7.7%
Tiempo que lleva en la = N
ECAC Entre 4y 7 afios 3 23.1%

Entre 8 y 12 afios 3 23.1%

Mas de 12 afios 3 23.1%

Capellany 1 7.7%

docente

Coordinacion de pre- 1 7.7%

grados

Coordinador de proyec- 1 7.7%
Cargo que desempefia en cién social
la FCAC

Decana 1 7.7%

Docente - Investigadora 2 15.4%

Secretaria 1 7.7%

Docente 6 46.2%

Adventista (N 84.6%
Religion

Catolica 2 15.4%

Fuente: Resultados de la medicion realizada. Elaboracion propia.

Tabla 2
Resultado por componente y promedio

Resultado por compone nte
Estratesia

Onentacion hacia by organizacin
Estructura organizativa
Comunicacion v colaboraciin
Liderazgo

Componamiento de la orsanizacion
Mecanismes de apovo

Creatividad en la resoluciin de problemas
Promedio General

Fuente: Elaboracion propia a partir de la escala del Modelo de cultura organizacional
para la Innovacion de Felizzola y Anzola
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La tabla 2 muestra los resultados del diagnostico realizado en la Facultad de Ciencias
Administrativas y Contables de la UNAC indican que la cultura de innovacién en la empresa
se encuentra en etapa de transicion, con un promedio de 3.4. Es necesario un mayor
compromiso con la innovacién que se evidencie en la planeacion estratégica, en equipos
de trabajo auténomos con participacion en la toma de decisiones, con una comunicacion
fluida, mayor libertad para proponer ideas e incentivos para quienes las propongan, un
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nivel de transicion se da en la mayoria de factores, esto significa que existen elementos
por mejorar. Es importante destacar como algo positivo que algunos de los valores
relacionados con la cultura de innovacion ya se encuentran presente en la cultura de la
empresa siendo bien valorados por los empleados, entre los cuales esta la estrategia,
orientacion hacia la organizacion, estructura organizativa, comunicacion y colaboracién,
liderazgo, comportamiento de la organizacion, creatividad en la resolucion de problemas.

El componente que requiere mayor atencién por su baja valoracién en las encuestas
fue mecanismos de apoyo, esta relacionado con las recompensas y apoyo que se les da
a los colaboradores para motivar las ideas innovadoras, la asignacion de recursos para
perseguir nuevas oportunidades, la capacitacién del personal en temas de innovacion, las
herramientas de comunicaciény colaboraciéon, y un ambiente adecuado para la generacién
de ideas innovadoras.

Conclusiones

El objetivo de esta investigacion fue realizar un diagnostico de la cultura de innovacion
de la facultad de Ciencia Administrativas y Contables de la Corporacién Universitaria
Adventista en la ciudad de Medellin, con el fin de establecer su nivel de cultura innovadora.
Para lograrlo se hizo una revision de la literatura sobre los temas de cultura organizacional,
innovacion y cultura de innovacion. Esta revisién pudo determinar que el tipo de cultura
organizacional que mas contribuye, estimula y facilita el desarrollo de una cultura de
innovacion al interior de la empresa, es la cultura para la innovacion segln el modelo de
cultura organizacional para la Innovacion de Felizzola y Anzola el cual consta de 3 niveles de
cultura, Cultura organizacional conservadora, Cultura organizacional en transicién, Cultura
organizacional para la innovacion.

El andlisis por variable permitié concluir que de acuerdo con la investigacién y las
respuestas de la encuesta para cada variable presenta las siguientes posiciones:

Las variables Estrategia (3.2), Orientacién hacia la organizaciéon (3.6), Estructura
organizativa (3.3), Comunicacién y colaboraciéon (3.3), se encuentran en una cultura
organizacional en transicion. La variable Liderazgo con un puntaje de (3.8) presenta una
cultura organizacional para la innovacién. La variable Comportamiento de la organizacion
(3.5), se encuentran en una cultura organizacional en transicion. La variable Mecanismos
de apoyo con un puntaje de (2.7) apunta hacia una cultura organizacional conservadora.
Por ultimo, la Creatividad en la resolucion de problemas (3.6) esta dentro de la posicién de
una cultura organizacional en transicion.

Al respecto se proponen 3 tipos de esfuerzos: adquirir, lo que implica mejorar el
resultado, mantener, lo que significa dejar el componente como estd, y consolidar, escenario
en el cual el componente es sélido y aprovecha su potencial para impulsar la cultura de
innovacion, ello permite maxima flexibilidad, agilidad, dinamismo e interdependencia que
posibilita la adopcion del cambio; estd compuesta por equipos empoderados que trabajan
con metodologias para la creaciéon de prototipos con nuevos recursos destinados a los
nuevos retos, fomenta la creatividad, la innovacion y la tolerancia al riesgo, y el lider es un
visionario o un emprendedor (Morente et al., 2018).

Asimismo, se determiné que el tipo de innovacion incremental (mejoramiento continuo)
es el de mayor posibilidad de aplicacion en las empresas de menor tamafio, considerando
sus capacidades.

Habiendo hecho un recorrido por la literatura existente, se concluye que las

organizaciones con una cultura de innovacién poseen una estructura flexible no burocratica,
descentralizada, proveen apoyo (recursos) y estimulos para las ideas innovadoras,
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promueven un ambiente de libertad y confianza en el cual los empleados pueden trabajar
en equipo, desarrollar su creatividad y participar en proyectos para mejorar el desempefio
tanto a nivel individual como organizacional; una cultura de innovacién motiva a los
colaboradores a desarrollar valores, comportamiento y actitudes innovadoras.

Las organizaciones que logren incorporar la innovacién dentro de su cultura,
tendrdn mayores posibilidades de mantener un comportamiento innovador como
ventaja competitiva sostenible. Sin embargo, como lo sefiala Pisano (2019), la cultura de
innovacion es dificil de crear y sostener, debido a que las caracteristicas mencionadas son
apenas un lado de la moneda, pues deben ir acompafiadas por otras cualidades como
intolerancia a la incompetencia, disciplina rigurosa, franqueza extraordinaria, un alto
nivel de responsabilidad individual y un fuerte liderazgo. Este Ultimo aspecto es clave
para lograr gestionar procesos de cambio que permitan a la organizacion pasar de una
cultura tradicional a una cultura innovadora. Los cambios que se realicen en la cultura
organizacional deberan hacerse desde el nivel observable (practicas)y no desde los valores
subyacentes, debido a que las diferencias culturales en la empresa se explican mejor por
las practicas que por los valores compartidos (Naranjo-Valencia y Calderén-Hernandez,
2015).

Con el fin de seleccionar el instrumento para realizar el diagnoéstico, se revisaron varios
modelos que permiten analizar el grado de desarrollo de la cultura de innovacién en las
organizaciones. Después de considerar algunos criterios como su practicidad, su validez y
confiabilidad, y los casos exitosos en los cuales se ha aplicado, se eligi6 el Modelo de cultura
organizacional para la Innovacién de Felizzola y Anzola, que ha sido usado a nivel mundial
con excelentes resultados. Con la aplicacion del instrumento a la Facultad de Ciencias
Administrativas y Contables de la UNAC se ha podido verificar la utilidad del modelo para
medir la cultura de innovacion en las organizaciones y establecer los elementos que tienen
un buen desarrollo y aquellos que presentan mayores posibilidades de mejora.

Se recomienda a la decanatura de la FCAC comunicar los resultados del diagnostico
a los colaboradores, manifestar su compromiso con la innovacion e iniciar un plan de
accion que busque fortalecer los elementos del modelo que a juicio de la empresa sean
prioritarios y factibles, iniciando con no mas de 3 de los 8 componentes. Es importante
considerar que los cambios en la cultura organizacional son procesos que se extienden en
el largo plazo, por lo cual se requiere continuidad en los esfuerzos, asi como recursos y el
establecimiento de prioridades, con el fin de determinar los rasgos culturales que se van a
desarrollar a lo largo del tiempo. También es conveniente revisar los valores, las practicas,
el estilo de liderazgo y las politicas organizacionales, con el fin de incorporar elementos
que estimulen y promuevan valores, actitudes y comportamientos innovadores en todos
los miembros y en todas las areas de la organizacion, y eliminar barreras como la aversién
al riesgo, el control excesivo y la falta de colaboracion.

Este proyecto de investigacion puede servir de base para diagnosticar la cultura de
innovacién en una organizacion, siguiendo el Modelo de cultura organizacional para la
Innovacion de Felizzola y Anzola y el instrumento propuesto, como un primer paso a partir
del cual se desarrollen planes de mejoramiento. Futuras investigaciones en torno a este
tema incluyen el establecimiento de un marco o modelo que sirva de guia a las empresas
para la implementacién de planes de accion que permitan realizar la transicion de la
cultura organizacional tradicional, o en transicién a una cultura organizacional innovadora.
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