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INTRODUCCION

Este capitulo trabajo aborda un analisis de la capacidad de innovacion y la gestién del talento
humano en la Organizacion Radial Olimpica con el fin de identificar cudles son las condiciones
facilitadoras para su desarrollo al tiempo que se caracteriza la capacidad de innovacion y se
reconoce el perfil de los innovadores de esta organizacién.

La investigacion reviste su mayor importancia porque se constituye en aporte significativo
para avanzar en el tema de capacidad dindmica de innovacién, del cual existen escasas
evidencias.

La poblacién beneficiada con los resultados de este trabajo sera la organizacién radial
olimpica debido a que la innovacion en la actualidad se constituye en fuente fundamental para la
generacion de valor.

El trabajo inicia con el planteamiento del problema los objetivos y la justificacién de la
investigacion para posteriormente abordar el marco conceptual sobre las capacidades dindmicas,
que justifica como la innovacién se puede constituir en un tipo de capacidad dinamica que le
permita a las organizaciones adaptarse o responder a los cambios permanentes del entorno y que
rol juega la gestion del talento humano en los procesos de innovacion.

En este sentido se parte del enfoque de las capacidades dinamicas, para entender como la
innovacién es una fuente clave para poder adaptarse y responder a los cambios y como se
constituye en una fuente de ventaja sostenible (Acemoglu & Robinson, 2012; Aguilar & Yepes,
2006; Bravo, 2005; Teece, 2009). Por tanto las organizaciones en la actualidad no solo se
preocupan por generar nuevo conocimiento, sino por monitorear permanentemente el medio,
establecer relaciones que le permitan desarrollar nuevas estrategias que se reflejen en
innovaciones de procesos o productos que respondan rapidamente a los cambios ¥ que garanticen

su permanencia en el mercado.
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Se abordard inicialmente el constructo capacidades dinamicas, realizando una revision sobre
la creacion y desarrollo de capacidades como fuente de ventaja competitiva y las principales
aportaciones de diferentes autores del constructo, para posteriormente revisar las definiciones de
capacidad dindmica de innovacién y entender que condiciones de la gestion del talento humano

facilitan su desarrollo.

Seguidamente se explican los pasos para el disefio de la investigacion: el tipo de
investigacion, el universo, la poblacién, la muestra, el método utilizado para la obtencion de
datos y la eleccion de las técnicas de anélisis de estos datos.

Se trata de una investigacion descriptiva y exploratoria, que pretende analizar el rol de la
gestion del talento humano en el desarrollo de la capacidad de innovacion en la Organizacion
Radial Olimpica de la ciudad de Barranquilla, ademas explica el comportamiento de las variables
(dependiente: capacidad de Innovacién e independientes: gestion del talento humano) y su

posible relacion.

El universo objeto de estudio es la Organizacién Radial Olimpica. La poblacién esta
conformada por los trabajadores de esta organizacion y la muestra esta constituida por los
empleados con contratacién directa. La metodologia para el desarrollo de la investigacion,

implica las siguientes técnicas estadisticas:

* Una descripcion de la recogida de datos a través de un instrumento previamente validado.

® La descripcion del cuestionario, el cual estd conformado por 24 items, medido en una
escala Likert,

* La metodologia de analisis, que corresponde con un analisis descriptivo de las variables

estudiadas. Los resultados obtenidos seran descritos en el capitulo 4.

17




Por Gltimo se presentan las principales conclusiones de la investigacién que dan evidencia

del anélisis del rol de Ia gestion del talento humano. en el desarrollo de la capacidad de

innovacion.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
En el dmbito empresarial se ha reconocido recientemente el papel estratégico que juega el talento
humano en la creacién de valor de las organizaciones, al tiempo que los cambios del entorno,
estan obligando a trasformar la realidad empresarial, poniendo de relieve la importancia de la
gestion del talento humano, como |a fuente principal de adaptacion al entorno.

La forma como cada organizacion asume el dinamismo del entorno, depende de la
rapidez de adaptacion, la generacion de ideas novedosas y el desarrollo de nuevas rutinas
organizacionales que propicien procesos innovadores para responder a la turbulencia de este
entorno (Barrios & Olivero, 2015).

Siguiendo a Acosta & Fischer (2013) en un mundo donde los mercados, productos,
tecnologia, competidores cambian de manera vertiginosa, la gestion del talento humano en las
empresas se convierte en un elemento clave de su éxito. Por tanto, los procesos mediante los
cuales se crea y se gestiona el conocimiento ¥ por ende el talento humano, constituyen la fuente
de capacidades dindmicas y de ventaja competitiva sostenible (Camison, 2002; Teece, Pisano, &
Shuen, 1997)

En este trabajo en particular se abordard Ia capacidad dindmica de innovacién y su
relacion con la gestion del talento humano en ung organizacion radial de la ciudad de
Barranquilla, partiendo de] hecho, que este tipo de organizaciones disponen de capacidades
organizacionales para convertir la informacién y el know-how en productos y servicios
comercialmente viables (Barrios & Olivero, 201 3

De acuerdo a Barrios & Olivero (2015) Ias organizaciones construyen capacidad
dindmica de innovacion, cuando logran configurar y coordinar una serie de rutinas que propicien

los procesos de transformacion organizacional que requiere la innovacién (Aguilar & Yepes,
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2006). Por tanto la capacidad de innovacién de una empresa es la habilidad que posee para
cambiarse a si misma, repetida y rapidamente (Shapiro, 2005), con el fin de seguir generando
valor, transformando los procesos empresariales, para dar lugar a organizaciones mé4s

competitivas, 4giles y eficaces (Mathison et al.. 2007; Barrios & Olivero, 2015)

Se seleccion como objeto de la investigacion a la Organizacion Radial Olimpica de la
Ciudad de Barranquilla, Ia cual es una compaiia 100% colombiana, que impulsa el desarrollo de
las comunicaciones a través de la tecnologia y la innovacion, Ademas hacen de la radio el
escenario propicio para resaltar la diversidad cultural de las regiones, convirtiendo la
comunicacién publicitaria en plataforma para alcanzar e] desarrollo sostenible de |a industria y
el comercio en nuestro pais.

La historia de esta organizacion se remota a los inicios de la década de 1970, cuando los
hermanos Char vieron en la radio un medio capaz de representar la expresion cultural Y musical
de quienes la escuchaban; generando la identidad necesaria para comunicar mensajes
publicitarios exitosos, alcanzando rapida aceptacion y ampliando su cobertura a las principales
capitales del pais, las cuales dieron paso al primer sistema de radio musical bailable del pajs. El
liderazgo innovador de este Nuevo proyecto impulsé el crecimiento del mercado de la radio
musical de entretenimiento en Colombia.

Asimismo con la adaptacion de los avances tecnolégicos al servicio de |las
comunicaciones, Organizacién Radial Olimpica ha llevado sus marcas a internet, siendo pioneros
en ofrecer a los oyentes el audio streaming de todas las emisoras, de tal manera que se valore la
identidad de cada uno de los oyentes y se amplie la cobertura de los mensajes de los anunciantes.
El desarrollo creativo de los contenidos esta ideado para llegar con mejor y mas atractivos

servicios a los oyentes v clientes.
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Teniendo en cuenta Ig evolucion anterior, [a eleccion de esta organizacién como objeto de
investigacion, estuvo motivada por el interes de saber el rol que Juega la gestion del talento
humano en el desarrollo de la capacidad de innovacién, Y su relacion con log resultados
empresariales en este tipo de organizacion.

No obstante, hay que tener en cuenta que la gestion del talento humano se materializa en
condiciones tanto internas Como externa. Las condiciones internas se relacjonan con aspectos
Cuyo gobierno facilita que el talento humano se convierta en una fuente de capacidad de
innovacion para la organizacion (Acosta, 2010; Acosta & Ficher, 2013) . Las condiciones
externas por su parte hacen referencia al entorno competitivo, es decir como responden g
dinamismo del entorno (Porter | 1980; Teecce D.. 2009; Johnson et al.,2006; Acosta & Fischer,
2013). Debido que la Organizacion Radial Olimpica se enfrenta a dos grandes grupos como

competidores principales RCN y CARACOL,

su desarrollo.
L.1. PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Qué rol juega Ia gestion del talento humano en el desarrollo de |a capacidad de innovacisn en la

Organizacién Radial Olimpica?
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1.2.0BJETIVOS

1.2.1. Objetivo General

Analizar el rol de |3 gestion del talento humano en el desarrollo de |a capacidad de innovacién en

la Organizacion Radial Olimpica de la ciudad de Barranquilla.

1.2.2. Objetivos Especificos

Caracterizar |a capacidad de innovacién

Identificar las condiciones de la gestion human

a que favorecen el desarrollo de la capacidad de
innovacion.

Determinar el perfi

I de los innovadores de Ja Organizacién Radjal Olimpica
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L3. JUSTIFICACION
Uno de los factores que inciden en la dindmica de las organizaciones son las personas. Es por
€80, que la gestion del talento humano se ha convertido en un pilar estratégico de la gestién
empresarial moderna.

Una de las fases claves de |a gestion del talento humano, es Ia direcciéon del

deriva de la adquisicidn, generacion, transferencia y obtencién de nuevos conocimientos en Ja
organizacion, que deben ser materializados en |a generacion de innovaciones, como resultados

superiores que permitan g |g empresa mejorar su posicion competitiva (Bravo, 2005; Acosta,

humano en e] desarrollo de |a capacidad de innovacién en la Organizacién Radia] Olimpica de la
ciudad de Barranquilla, como en |4 identificacion de [as condiciones de la gestion humana que

favorecen el desarro] lo esta capacidad.

la capacidad dingmica de innovacién en este tipo de organizacién y de conocer las condiciones
de la gestion humana que facilitan sy desarrollo, teniendo en cuenta su evolucion desde sy

creacion.
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La Organizacién Radial Olimpica fue pionera en frecuencia modula en Ia ciudad y ha
basado su gestién en la adaptacion de los avances tecnoldgicos al servicio de las
comunicaciones, llevando sys marcas a internet y convirtiéndose en los primeros en ofrecer g los

. - |
oyentes ¢l audio Streaming .

medios digitales. La preferencia de los oyentes a través de los portales Web, redes sociales v
moviles confirma |la aceptacion de propuestas creativas con espacios novedosos y atractivos,
haciendo que los mensajes publicitarios se conviertan en un dialogo de asociacién que genera
acciones de visibilidad Y un gran indice de engagement entre el cliente y la marca a través del
medio.

A lo anterior sumado que en su direccionamiento estratégico afirma que el valor de su
compafiia se define por la calidad de quienes la conforman ¥ su capacidad de trabajar en
beneficio de la comunidad a la que se sirve, brindando [os mecanismos apropiados para que los
empleados alcancen e maximo de sy potencial, alentando a |a creatividad en un ambiente de
fraternidad Y compaiierismo. El éxito Y continuo crecimiento de la compaiiia es el fruto del
constante aprendizaje en equipo, construyendo cada dia con disciplina el desarrollo de una visién
compartida.

Esta investigacion reviste gran importancia, porque permite avanzar en el estudio de la
gestion del talento humano y de la capacidad de innovacion, ambos temas necesarios para

——————ee

Distribucion digital de multimediz 4 través de unared de computadoras de manera que el usuario consume el producto,
generalmente archivo de video o audio, en paralelo mientras se descarga. La palabra Streaming se refiere a una corriente
continuada, que fluye sin interrupcion,

? Below the line: Literalmente significa Bajo la linea empleo de formas no masivas de comunicacion para mercadeo dirigidas a
segmentos de mercado especificos
Engagement ¢s el arte de crear una relacion de amor incondicional hacia una marca
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garantizar la sostenibilidad de una organizacién en el entorno altamente cambiante en el que se
encuentran sumergidas hoy.

No obstante este trabajo reviste importancia para la sociedad en general, porque se
constituye en una fuente de consulta, para investigaciones futuras que pretendan potenciar |a
capacidad innovadora del activo mas importante de una organizacion: su talento humano.

Los resultados en esta oportunidad benefician a los miembros de la Organizacion Radial

Olimpica y podrian generalizarse en la medida que la investigacién se amplié¢ a otras

Ademas dado la falta de estudios previos respecto a Ia capacidad de innovacion y la gestién del
talento humano en organizaciones radiales, se ha considerado centrar la investigacion en  solo
una organizacion; teniendo en cuenta que en las tltimas décadas, las organizaciones en Colombia
han tenido que afrontar decisiones de cambio, ¢l papel de la innovacion como capacidad

dindmica eg trascendenta].

En este sentido la Organizacién Radial Olimpica requieren 4poyo para el desarrollo de Ia
capacidad dindmica de innovacién vy la gestion del talento humano, acorde aj dinamismo que

propone el entorno, por lo que se ofrecieron a colaborar en Ja investigacion.
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2. MARCO TEORICO
2.1.CAPACIDADES DINAMICAS
El estudio sobre las capacidades dindmicas esta en continua evolucién, el fundamento de ellas se
encuentra en el enfoque de recursos y capacidades. Por una parte estan los recursos, los cuales
fueron definidos por autores como Penrose (1959), Schumpeter (1978), Barney (1991) vy
Wernerfelt (1984),

Por su parte Penrose (1 959) seiiala que el recurso mas importante de una firma es |a gerencia.

Schumpeter (1978) considera que la funcién central de una empresa en el desenvolvimiento

potencial de generar ventaja competitiva, deben ser- valiosos, raros, imperfectamente imitables e
insustituibles.

Por otra parte estin las capacidades las cuales se pueden concebir como la construccion de
la sabiduria colectiva en cualquier organizacion (Garzén, 2013), y nacen a lo largo del tiempo
mediante las interacciones que surgen entre los recursos de Ja empresa. Es asi como. una
organizacién posee una capacidad cuando hace algo que es apreciado, y lo hace de manera
efectiva, comparado con otras organizaciones menos capaces de obtener una solucion. (Davila,
2013: Barrios & Olivero 201 5).

Existen tres niveles de jerarquia de capacidades, en primer nivel se sittan los recursos, en
el nivel siguiente las capacidades y en el tltimo nivel las capacidades dindmicas que en (ltima
son las que dirigen a la organizacion a desarrollar ventaja competitiva sostenible en el largo
plazo (Barrios & Olivero, 2015; Aguilar & Yepes, 2006; Winter, 2003; Garzén, 2013). Para

mayor ilustracion ver la figura 1.
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Figura 1. Niveles de Capacidades.

Tercer Nivel: Capacidades Dindmicas

N S —— e U s ;&,wﬂx

Segundo Nivel: Capacidades
(Esenciales, centrales o estrategicas)

Primer Nivel: Recursos

Fuente: Adaptado por Barrios & Olivero (2015) con base a Monté Ferrer (2011).

Barrios & Olivero (2015) manifiestan que para entender cémo se crean ventajas competitivas
sostenibles en entornos turbulentos, la literatura (Barney, 1991: Teece, Pisano, & Shuen, 1997;
Teece, 2007; Teece, 2009; Zott, 2003) ha demostrado que esto es posible a través del desarrollo
de las capacidades dindmicas, las cuales permiten a la empresa reconfigurar su base de recursos
Y adaptarse a las condiciones cambiantes del mercado. con el objetivo de lograr una ventaja
competitiva (Zahra & George, 2002).

Para Mendoza (2013) las capacidades dinamicas se ubican entre lo interno vy lo externo, es
decir en lo interno estdn Jos recursos y capacidades de |a organizacién y en lo externo, el entorno

para la adaptacion a |as condiciones cambiantes de] entorno (Barrios & Oljvero, 2015).
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El enfoque de las capacidades dindmicas segiin Acosta, Longo-Samoza, & Fischer, (2013)
establece que aquellas capacidades que favorecen la adaptacion y desarrollo de las empresas,
responden a un determinado conjunto de criterios que explican su valor y escasez, fruto de la
heterogeneidad entre empresas y de su imperfecta movilidad, Y son, al mismo tiempo,
insustituibles, dificiles de imitar e intransferibles (Barney, 1991).

En la tabla 1. Se evidencia las principales aportaciones sobre las capacidades dinamicas para
esta investigacion,

Tabla 1. Principales aportaciones sobre capacidades dindmicas

m Definiciones Principales
“subconjunto de competencias o capacidades que permiten a la empresa crear nuevos

Teece &
Pisano (1994) productos y procesos, respondiendo  asi g circunstancias  cambiantes del
mercado™(p.541)

“Habilidad de la empresa para integrar, construir Yy reconfigurar sus competencias
internas y externas para adecuarse a entornos de rapido cambio” (p.51 6)

Teece, Pisano,
& Shuen

Helfat (1997) | “Las capacidades dinamicas permiten a las empresas crear nuevos productos y
procesos y responder a las condiciones cambiantes del mercado” (p.339)
“Permiten a la empresa reconfigurar su base de recursos y adaptarse a las condiciones

cambiantes del mercado con el objetivo de lograr una ventaja competitiva™ (p. ] 85)

Zahra &
George,

Helfat &
Peteraf (2003)
Augier &
Teece (2007)

“Por definicién, las capacidades dindmicas implican adaptacion y cambio, porque
construyen, integran o reconfiguran otros Iecursos o capacidades™ (p. 997)
“Capacidad (inimitable) con la que cuenta la empresa para formar, reformar, configurar
Yy reconfigurar su base de activos para poder responder a los cambios en mercados y
tecnologias™ (p.179)

“Orientaciéon en el comportamiento de la empresa a la continua integracion,
reconfiguracion, renovacién y recreacion de sus recursos y capacidades y, mas
importante, al incremento ¥ reconstruccion de sus capacidades esenciales en respuesta
a un entorno cambiante para conseguir mantener la ventaja competitiva™ (p. 35)

“Se refieren a la habilidad de las empresas de mantener o crear valor mediante ¢
desarrollo y despliegue de competencias internas que maximicen la congruencia con
los requerimientos de un entorno cambiante”
“Consisten en procesos estratégicos y organizativos especificos (como desarrollo de
productos, alianzas, o toma de decisiones estratégicas) que crean valor en empresas que
operan en mercados dindmicos mediante [a manipulaciéon de recursos hacia nuevas
estrategias de creacion de valor” (p. | 106

“La particular (inimitable) capacidad que poseen las empresas de negocio para
conformar, reconformar, configurar y reconfigurar los activos, de tal manera que
puedan responder a los mercados ¥ tecnologfas cambiantes ¥ escapar del beneficio
cero” (p.94)
Fuente: (Barrios & Olivero, 2015)

Wang &
Ahmed (2007)

Oliver &
Holzinger

Eisenhardt &
Martin (2000)

Teece (2009)
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Es asi como las capacidades dinimicas suponen un despliegue de capacidades
insustituibles, intransferibles y dificiles de imitar como proceso estratégico de conformacién,
reconformacioén, configuracion, reconfiguracion y proteccion de la base de recursos y
capacidades esenciales de una empresa, para la adaptacion a las condiciones cambiantes del
entorno y la generacién de ventaja competitiva sostenible (Barrios & Olivero, 2015).

Por eso, en ocasiones la formacién de capacidades dindmicas puede ser afectada por la
cultura, la estructura y la estrategia desarrollada en el pasado, creando rigideces centrales®
(Aguilar & Yepes, 2006; Leonard-Barton, 1992; Mendoza, 2013; Barrios & Olivero, 2015)

De acuerdo a Teece (2009), las capacidades dinamicas pueden ser desagregados en la
capacidad de:

a) Deteccion y configuracion de oportunidades Y amenazas (Sensing):

b) Aprovechar oportunidades (Seizing):

¢) Gestion de amenazas y reconfiguracion (Managing threats/transformig):

En este sentido, Acosta, Longo-Samoza. & Fischer, (2013) argumentan que las capacidades
dinamicas consisten en Procesos estratégicos y organizacionales especificos (como desarrollo de
productos, alianzas, o toma de decisiones estratégicas), en empresas que operan en mercados

dindmicos mediante |a manipulacién de recursos hacia nuevas estrategias de creacion de valor

(Eisenhardt & Martin, 2000).

* Las rigideces centrales segun Langlois & Robertson {(2000) se presentan debido a situaciones que suceden al interior de la
organizacion, como pueden ser: la homogeneidad de los procesos de control que hace que las reglas establecidas se conviertan en
mecanismos de restriccion a la posibilidad de crear nuevas capacidades; los criterios de control gerencial orientados
tradicionalmente al manejo de comportamientos homogéneos, que pueden inhibir lo heterogéneo, por considerarlo anomalias que
deben evitarse, y [as dificultades de coordinacion operativa para transformar recursos Y procesos en nuevas formas
organizacionales. Estas situaciones pueden dificultarse mis si existen inercias que generen aversion al cambio por parte de los
recursos de la organizacién. (Barrios & Olivero, 2015)
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2.1.1. Jerarquia de las Capacidades Dinamicas

La funcionalidad de Ia capacidad dindmica descansa en la posibilidad de reconfigurar los
recursos y capacidades, vy aunque estas se relacionan con la respuesta al entono, no toda
respuesta puede considerarse capacidad dinamica, por eso. existen diferentes jerarquias acorde a
los diferentes estudiosos de] tema. (Ver Tabla 2. Jerarquia de capacidades dindmicas)

Tabla 2. Jerarquia de capacidades dindmicas

Teece (2009) Capacidad de aprendizaje organizacional. |a innovacion, el

disefio de modelo de negocio, decisiones heuristicas de
asignacion de recursos, orquestacion (adaptacion, reempleo
Y reconhiguracion) de activos, negociacion y transaccion,
gobierno y alineacion

Equipos de 1&D transfuncionales, rutinas de desarrollo de
nuevos productos, rutinas de control de calidad y rutinas de
transferencia de conocimiento tecnologia,
Capacidad de absorcion, capacidad de innovacion,
capacidad de aprendizaje y capacidad de adaptacion.

Eisenhardt & Martin (2000)

Zollo & Winter (2002); Winter
(2003); Wang & Ahmed (2007)
Garzén, (2013)
Mendoza (2013) Capacidad dindmica de ripostar.
Fuente. Elaborado por la autora con base g I3 revision bibliografica.

En este sentido, |las empresas que logran éxito en un ambiente competitivo son las que
demuestran capacidad de respuesta en el momento y disposicién para una rapida y flexible
innovacién. Las capacidades dindmicas SOn, por tanto. factores claves en g innovacién y Ia

optimizacién del curso estratégico global del futuro de Ia empresa.

2.2.CAPACIDAD DINAMICA DE INNOVACION

En el contexto empresarial se puede afirmar que la "innovacién es poner en el mercado
un producto o servicio nuevo o mejorado atendiendo a las demandas de la sociedad" (Castrilldn,
1998). Esta le permite a una organizacion crear valor g través del desarrollo de un nuevo

conocimiento o por uso del conocimiento existente, mediante un proceso que comprende [g
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definicién de un problema o necesidad que debe ser atendida, Ia concepcion de la idea que dari

la solucién, sy adopcién, su implementacién ¥ su comercializacion (Becerra & Alvarez, 201 1).

Robertson, 2000). Esto no significa fomper con toda la memoria organizacional, sino con
algunos de sus aspectos. La disyuntiva que sc presenta para la organizacion es explotar las
rutinas existentes o bien, explorar nuevas rutinas.

Es asi como la innovacign implica imaginacién y creatividad de los individuos, empresas
Y sociedad en sy conjunto, para predecir y enfrentar los retos del cambio (Mejia & Jaramillo,

2006). Este proceso se materializa en nuevos productos o Servicios, o por nuevos modelos de

fespondan  a los cambios impuestos por el entorno, para desarrollar [a innovacién como
capacidad dindmjca.

Para Wang & Ahmed (2007) la capacidad dindmica de innovacion es la habilidad de [a
empresa para el desarrollo de nuevos productos y servicios, el desarrollo de nuevos métodos de
produccién, Ia identificacion de nuevos mercados, el descubrimiento de nuevas fuentes de

suministro y el desarrollo de nuevas formas organizativas (Barrios & Olivero, 2015).

Acosta & Fischer (2013) definen [a capacidad dindmica de innovacién como una

habilidad de |a empresa intensiva en conocimiento para movilizar y gestionar aquellos recursos
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cientificos Y técnicos (Nonaka & Takeuchi, 1995; Grant, 1996)  mediante procesos de
exploracion, explotacion Y ambidestreza organizacional® (Teece, 2009) que permiten el
desarrollo de ideas, procesos o productos con éxito, para la implantacién de estrategias
competitivas generadoras de resultados empresariales superiores en condiciones de entornos

inciertos y dinamicos (Acosta & Fischer, 2013)

indica una respuesta a las cambiantes condiciones del mercado, siendo |a empresa capaz de
desarrollar nuevas ideas Yy transformarlas en nuevos productos, procesos o sistemas. Es asi como

la capacidad de innovacion es Ja aplicacién del conocimiento relevante para obtener valor en el

capacidades (Vivas, 2013). Ya que una empresa puede generar muchas innovaciones de una

Pequefia cantidad de nuevos conocimientos o por el contrario, puede carecer de g capacidad para

-

La alineacion de los procesos de exploracion y explotacién dan lugar a la ambidestreza organizacional (Duncan, 1976); es decir
la empresa es capaz de desarrollar Procesos simultdneos para explorar y explotar ¥ lograr rendimientos Superiores {Acosia &
Ficher, 2013: Barrios & Olivero. 2015).
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explotar una gran base de conocimientos que ha generado y mantenido (Lane, Koka, & Pathak,
2006; Barrios & Olivero, 2015).

En este sentido, los procesos de exploracion y explotacion, y la alineacién de ambos
como resultado de la ambidestreza organizacional, son procesos de intercambio entre los
estimulos del entorno, los conocimientos que existen en la organizacion y las acciones de sus
integrantes (Acosta & Fischer, 2013).

En definitiva, la capacidad dindmica de innovacién es la capacidad de una empresa para
cambiarse a si misma, repetida y répidamente, con el fin de responder o adaptarse a los cambios
del entorno y seguir generando valor, transformando los procesos empresariales, para dar lugar a
organizaciones més competitivas, dgiles y eficaces (Mathison, Géandara, Primera, & Garcia,
2007; Barrios & Olivero, 2015) por tanto, es el resultado de un proceso de acumulacién de
conocimiento en |a organizacién y de la gestion del talento de las personas que la conforman.
para responder a entornos de rapido cambio y que puede verse afectado por condiciones

facilitadores e inhibidoras de dicha capacidad (Cohen & Levinthal, 1990).

2.3.GESTION DEL TALENTO HUMANO

organizacion (Mejia & Jaramillo, 2006).

En otras palabras, significa que lo mas importante y estratégico para el desarrollo de una
empresa es utilizar el talento humano como factor de generacién de conocimiento productivo:
finalmente este conocimiento se constituye en la base de la innovacion y la productividad Y.

ademds, en fuente directa de g ventaja competitiva sostenible (Mejia & Jaramillo, 2006)
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La gestién del talento humano se refiere a la capacidad de desarrollar las habilidades y
competencias de los miembros de sy equipo, planificando actividades de desarrollo efectivas,
relacionadas con los cargos actuales y futuros (Mejia & Jaramillo, 2006).

La importancia del talento humano en el éxito de las empresas es ampliamente
reconocida en la literatura (Becerra & Alvarez, 2011; Fabi, Raymond y Lacoursie, 2007).
Aspectos como las capacidades y competencias distintivas de las personas que laboran en la

organizacion resultan cruciales para la competitividad empresarial (Becerra & Alvarez. 201 1).

trabajador, tratando de que su accidén tenga efectos en toda la cadena productiva (Mejia, Bravo,
& Montoya, 2013). Por tanto, la gestion del talento humano humana tiene la oportunidad de ser
protagonista en los procesos de transformacion organizacional, ya que estos hacen posible que
sea el colectivo de los miembros de la organizacién quienes propicien los cambios que
permitirdn mejorar los resultados de la organizacion, para responder a la dindmica del mercado,

(Calderon, Cuartas, & /\lvarez, 2009)

los cambios y evaluar las consecuencias de ellos, de modo que pueda retransmitir esta vision a
todas las personas que gestiona y desempefiar un papel importante como facilitador de a
innovacién, lo cual puede lograr por una parte a través del liderazgo lransformacional, para
permitirle a los empleados descubrir y emplear el conocimiento, animando a su vez ¢/ trabajo en
equipo para promover |a co-innovacion, de modo que se desarrolle e] aprendizaje a través de
conocimientos multidisciplinarios (Laursen, 2002).

Y por otra parte en la gestion del talento humano, influye el nivel de Jormacion

académica de los empleados dentro de las empresas,  como una condicién fundamental para
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impulsar el uso de nuevas habilidades para la innovacion (Li et al., 2006). Teniendo en cuenta
que la formacién también incrementa el nivel de especializacién en el conocimiento de los
empleados, dicho conocimiento. adquirido dentro o fuera de Ia firma, promueve la innovacion
empresarial (Hewitt, 2006; Becerra & /\Ivareza 2011).

Es asi como los empleados con mayor conocimiento SON recursos importantes para la
firma y ellos deben obtener continuamente nuevos conocimientos y habilidades para mantenerse
al ritmo del desarrollo de las tecnologias y facilitar 1a innovacion (Li ef al.. 2006). Los
empleados con alto grado de educacion son los principales contribuyentes al know-how debido a
que estaran en mejor posicion para reconocer y valorar el nuevo conocimiento externo (Becerra
& Alvarez, 201 I}y propiciar innovaciones.

En este sentido, no se puede dejar de considerar los incentivos econdmicos Y no
economicos para las transformaciones en el ejercicio de la innovacién, en los que la gestion
administrativajuega un rol cada vez mas importante (Murillo, 2009)

Por eso la administracion de recursos humanos ha mostrado tener vinculos positivos con
el desempefio innovador de las empresas (Becerra & Alvarez, 2011). Uno de los cambios que
enfrentan los profesionales de la administracién de recursos humanos es la transferencia de
conocimiento explicito Y tacito entre empleados, equipos, departamentos y divisiones (Parise,
2007) que mediante un 4reg especializada y un plan de recursos humanos puede ser direccionado
de mejor manera para los intereses de |a empresa (Becerra & Alvarez, 2011 )

Ademas de propiciar una cultura innovadora, donde la alta direccion asume riesgos e
incentiva la creatividad empresarial para promover la innovacién (Pavén & Hidalgo, 1997). Por
tanto, el talento humano no puede desarrollarse de manera espontanea, se necesita de |a

valoracion del potencial de las personas, ademds de un espacio para la generacién de ideas

35



ampliamente conocido en la literatura como Ba (Bueno, Rodriguez y Salmador, 2008; Acosta,
2010), de tal manera que se pueda potenciar el talento del trabajador, independientemente del
lugar que ocupe dentro de la jerarquia laboral (Mejia & Jaramillo, 2000).

Son pocas las investigaciones en organizaciones radiales, tales como la del objeto de este
estudio, sin embargo la literatura demostrd que en la investigacion realizada por Bravo &
Herrera (2009) se busca contribuir a un mejor entendimiento de los recursos involucrados en el
proceso de innovacion continua en las empresas de base tecnolégica del sector audiovisual. En
cste trabajo se identifican un conjunto de buenas practicas, las cuales integradas, forman
actividades innovadoras que ayudan a las organizaciones a adquirir la capacidad para innovar
continuamente por medio de los proyectos de desarrollo de nuevos productos. Ademads, en un
esfuerzo por comprender como esta conformada la capacidad de innovacion.

Ademas la investigacion presenta un modelo conceptual basado en Ja perspectiva de las
capacidades dindmicas, el cual Mmuestra esta capacidad como el resultado de cuatro procesos:
creacién  de conocimiento, absorcion de conocimiento, integracion de conocimiento y
reconfiguracién de conocimiento. Estos procesos estdn soportados por cuatro tipos de recursos:
capital humano, liderazgo, estructuras y sistemas y la cultura organizativa,

Finalmente, el desarrollo del modelo, asi como Iz identificacion de Jas buenas practicas,
¢s realizada por medio de un estudio de casos exploratorio, el cual es aplicado a dos empresas de
base tecnoldgica del sector audiovisual (EIBT). EJ analisis de las EIBT indica que para sostener
el proceso de desarrollo de nuevos productos, las organizaciones deberian construir capacidades
dinamicas de [a combinacién de sus principales recursos organizativos, que permitan g creacion,

absorcion, integracién y reconfiguracion simultinea y continua de conocimiento.
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Como resultados se muestra que en las EIBT la creacion de conocimiento estd apoyada en
una amplia experiencia en el desarrollo de proyectos de 1+D® en el 4mbito interno para la
renovacion de sus productos y en el dmbito externo para la evolucion del Know How por medio

de alianzas estratégicas con empresas del sector audiovisual Europeo.

evolucion de mercado.

Este proceso de transformacion de las capacidades estg apoyado en las EIBT por la
continua distribucion de roles Y objetivos organizativos que ocurre cuando un empleado es
asignado a un nuevo grupo de I+D que le exigird desarrollar nuevas habilidades resultado de 1a
combinacién de su conocimiento y la adaptacién de este para la generacion de respuestas
creativas.

En las empresas estudiadas se observé que el liderazgo y sus buenas practicas asociadas
son un pilar fundamental en |a construccion de la capacidad de innovacion. La investigacion
concluye que para construir |a capacidad de innovacién en determinadas industrias se deben
potenciar especificamente alguno de los cuatro tipos de recursos que soportan el proceso de
innovacion (Bravo & Herrera, 2009).

Teniendo en cuenta Ia revision de la literatura, propongo al definicién de gestion el

talento humano como Ia capacidad para liderar de manera cfectiva, préacticas que buscan

6 I+D, Investigacidn y desarrollo
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potenciar las habilidades de Jos individuos y de los equipos de trabajo, con el fin de generar
valor para la empresa.
23.1. Ba

El concepto Ba fue originalmente propuesto por Nishida (1921) y posteriormente
desarrollado por Shimizy (1995), definido como un contexto en el cual el conocimiento es
compartido, creado y utilizado (Acosta, Zarate, & Fischer, 2014),

El ba se refiere a un espacio de conocimiento fisico, virtual y mental o una combinacidn
de todos estos para la generacién de ideas nuevas y originales, desarrollada por personas o
equipos de trabajo potencialmente relevantes para la organizacién (Nonaka y Konno, 1998).

Por tanto el ba o espacio de conocimiento constituye una ayuda para la solucién de
problemas dentro de una organizacion o un equipo de trabajo cuyo resultado es la innovacién
(Bueno, Rodriguez y Salmador, 2008; Acosta, 2010).

Nonaka y Konno (1 998) sefialan que el ha SUrge en una organizacion por el intercambio
de datos, informacién Y opiniones, asi como por la capacidad de resolucion de problemas que
favorece la creatividad y confianza mutua (Acosta, 2009).

Siguiendo a Nonaka ef al., (2000), las organizaciones desarrollan y dinamizan procesos
encaminados a la creacién de conocimiento a través de las interrelaciones de los individuos y
grupos que generan innovaciones. Estos autores sefalan que cuando ¢ conocimiento queda

separado del ha es sdlo informacion.

de un grupo y entre éste ¥ suentorno (Bueno, Morcillo ¥ Salmador, 2006: Acosta, 2010).
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En este sentido, el ba debe favorecer el talento creativo de los individuos incrementando
su grado de participacion y esfuerzo para resolver los problemas y situaciones relevantes de la
organizacion (Acosta, , 2010).

Se trata de crear un espacio de interaccion entre Ja persona, el trabajo y el contexto de Ja
empresa o institucién. Por tanto, gestionar a la persona significa comprender su talento y
alinearlo a los objetivos organizacionales para promover la innovacion (Acosta, 2010). A mayor
namero de ideas creativas generadas, mayor serd el ntimero de opciones disponibles para sy
implantacién a la hora de innovar, mayores seran las posibilidades de generacion de nuevo
conocimiento y de combinaciones del conocimiento existente y mayor ser la flexibilidad de Ia
organizacion para responder a las demandas y oportunidades externas.

El ba debe favorecer el talento creativo de los individuos incrementando su grado de
participacion y esfuerzo para resolver los problemas Y situaciones relevantes de la organizacion
(Eskildsen et al., 1999),

No obstante, gestionar un espacio de conocimiento implica construir un contexto en el
que las pautas de comportamiento, el clima o |as caracteristicas del trabajo estimulen |a
creatividad, la confianza y el compromiso de las personas o equipos de trabajos (Nonaka, 1994)

Es asi como el ba no es solo el resultado de un espacio compartido —fisico, virtyal y
mental- sino también Ia expresion de un conjunto de roles y habilidades de los directivos que
permite una gestion eficiente del conocimiento. En este caso, el liderazgo articula la vision y
anima a los miembros de |a organizacion a que se involucren activamente en proyectos

innovadores (Acosta, 201 0).
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2.3.2. Liderazgo Transformacional

A lo largo de la historia el liderazgo se asociado con el conjunto de habilidades
gerenciales o directivas que un individuo tiene para influir en [a forma de ser de las personas o
del equipo de trabajo, haciendo que este contribuya alcanzar los objetivos de la empresa con
entusiasmo. Por eso al hablar de liderazgo, se hace referencia a la capacidad directiva de gestiona
el talento de individuos tnicos.

La responsabilidad més grande que tiene el directivo eg ayudar a los individuos g
aprender. Es ahi donde reside |a base esencial de su liderazgo. El lider no necesita conocer todas
las respuestas sino entender cuestiones clave como los Iimites y el potencial del conocimiento,
los recursos téenicos, organizativos y econémicos que requiere su desarrollo, la direccion y la
velocidad del cambio Y su riesgo (Acosta. 2010)

Es necesario que el lider guie y propicie la generacién de ideas y de conocimientos que
s¢ obtiene en el espacio compartido Ba, gracias a las habilidades del lider se puede trasformar y
promover el cambio mediante |a gestion del talento, a fin quc este  proceso creativo sea til a |a
organizacion y favorezca el desarrollo de la innovacién.

El liderazgo transformacional se define generalmente como una teoria del poder, es |a
influencia con la que el lider actiia de manera mutua con sus seguidores, apelando a sus mayores
necesidades, e inspirando Y motivando para avanzar hacia un propésito particular, (Acosta,
Zaraté, & Garzon, 2014).

Un lider transformaciona] asiste a las necesidades individuales de los seguidores y ofrece
la inspiracion para alcanzar el crecimiento de una organizaciéon y de sus componentes; proceso
en el cual proporciona sentido a su trabajo en lugar de una recompensa.

Cardona (2005) expresa que:
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los seguidores” (p. 61).
Burns (1978) ha sido uno de los primeros autores en estudiar este tipo de liderazgo,
manifestando que este liderazgo motiva a las personas a hacer mas de [o que ellas mismas

€speran, produciendo cambios en log 8rupos, organizaciones y en la sociedad, acopldndose

un lider transformacional: [a consideracion individual, la estimulacion intelectual, la motivacién
inspiradora vy el papel y modelo de identificacion (Acosta, Zaraté, & Garzon. 2014).

Siguiendo a Acosta, Zaraté, & Garzén (2014) la consideracion individual se refiere al
grado en que el lider atiende 2 las necesidades de cada seguidor, actia como un mentor 0
entrenador para el que sigue, y escucha las preocupaciones de los seguidores Y sus necesidades.
El lider da Ia empatia y apoyo, mantiene abierta la comunicacion y libra desafios ante los
seguidores. Ello abarca también ¢l respeto y celebra la contribucién individual que cada seguidor
como alguien que puede aportar al equipo (Burns, 1978},

La estimulacién intelectual es ¢l grado en que el lider toma riesgos y solicita los
seguidores de las ideas. Los lideres con este rasgo estimulan y fomentan la creatividad en sus
seguidores, estimulando e desarrollo personal y motivando el pensamiento independiente. Para
este tipo de lider, el aprendizaje es un valor Y situaciones inesperadas son vistos como
oportunidades para aprender. Los seguidores estin motivados a preguntar, pensar profundamente
acerca de las cosas y descubrir mejores maneras de ejecutar sus tareas (Burns, 1978; Acosta,

Zaraté, & Garzon, 2014)).
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La motivacién inspiradora es el grado en que el lider articula una visién que es atractiva y
estimulante para los seguidores. Los seguidores ven un desafio de inspiracién con un alto nivel
de motivacién, transmiten optimismo acerca de los objetivos de futuros, Y proporcionan el
significado de la tarea a mano. El lider genera la necesidad de tener un fuerte sentido de
proposito para que puedan actuar (Burns, 1978: Acosta, Zaraté, & Garzén, 2014).

Finalmente el papel y el modelo de identificacion se refieren a que el lider proporciona un
disefio comin de Ia visién Y proposito, los valores y normas que le dan sentido a la obra. EJ
orgullo del lider planta sentimientos de la misién en las partes interesadas, proporciona un
sentimiento de mejora de sus capacidades de rendimiento dando un ejemplo personal (Burns,
1978; Acosta, Zaraté, & Garzon, 2014),

Ademas la literatura demuestra que los lideres transformacionales poseen la capacidad de
desafiar los procesos, es decir desarrollan la habilidad de estar constantemente desafiando el
cambio, asumiendo el riesgo de los procesos administrativos y operativos, asf como su dindmica
interna y externa, promoviendo el trabajo en equipo (B urns, 1978).

El trabajo en equipo se refiere a la capacidad de desenvolverse vy relacionarse eficazmente
con otras personas para alcanzar las metas de la organizacién, contribuyendo y generando un
ambiente armonico que permita el consenso (Mejia & Jaramillo, 2006) y la co-innovacion.

Para promover e trabajo en equipo, se requiere de un lider transformacional que inspire
una vision compartida y de su capacidad de imaginacién de los posibles escenarios futuros, con

el fin que pueda sefialar a [a organizacion y sus miembros |a direccion clara hacia dénde
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En este sentido es necesario que el lider transformacional. predique con el ejemplo de
Mmancra constante, tanto en sus valores profesionales como en sus inseparables estimaciones
personales. Esta préctica se refiere a que los lideres son los que muestran el camino a seguir, son
los que dan la pauta a seguir en cuanto a valores Y comportamiento al interior de |a organizacion
(Acosta, Zaraté, & Garzon, 2014).

lgualmente, es indispensable fomentar un nivel adecuado de confianza para establecer los
procesos de interaccién, de comunicacion y de aceién que implica la generacién de
conocimientos (Scott, 2000; Pena, 2002). Por eso eg conveniente transmitir a los individuos la
sensacion de que sus propios intereses importan y que son compatibles con los intereses de Jos
demds y de la propia organizacion (Acosta, 2010).

La confianza facilita que la informacién y el conocimiento sean compartidos de manera
efectiva, promueve la discusién y el didlogo sobre sus implicaciones técnicas, organizativas o
politicas y anima la combinacion de conocimientos y el desarrollo de capacidades para la
organizacion (Nonaka y Konno, 1998: Von Krogh, 1998; Acosta, 201 0).

2.3.3. Apoyo tecnoldgico a la innovacion

Las tecnologia de la informacién Yy comunicacién constituyen en la actualidad una fuente
de apoyo para el desarrollo de Ia innovacion, facilitando las relaciones con el entorno. Siguiendo
a (Acosta, 2010) las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (TIC) son un conjunto
de conductas propias de la accién humana Y componen un acto instrumental. Asi, desde esta
acepcion del término, las TIC se entienden como conocimiento y €ste es el responsable de
transformar los inputs en outputs (Massey y Montoya-Weiss, 2000; Acosta, 2010).

En este sentido, las TIC constituyen un elemento clave para la  gestion del talento

humano en la medida en que permiten adquirir, almacenar y distribuir conocimiento y ser
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constituyen un espacio social, a través de canales multiples, permanentes y veloces que permiten
conectar la organizacién con sy entorno y las distintas unidades organizativas (Benavides y
Quintana, 2003), a fin de favorecer la gestion del talento humano y el desarrollo de capacidades
organizativas,

Es asi como el Papel mds valioso de las TIC en la gestién del talento, consiste en
expandir el alcance y mejorar la velocidad de [g transferencia del conocimiento, permitiendo
extraer y estructurar el conocimiento de una Persona o grupo, para que posteriormente éste sea

usado en todos los niveles de Ia organizacién (Davenport y Prusak, 2001; Acosta, 2010).

2.4. DESARROLLO DE LA CAPACIDAD DINAMICA DE INNOVACION Y GESTION
DEL TALENTO HUMANO

La capacidad de innovacién constituye la variable dependiente de esta investigacion. El reto

capacidad. Teniendo en cuenta que un factor de éxito de |as organizaciones, en el contexto global
que se vive actualmente en el mundo, es su capacidad para cambiar de manera apropiada, esto es.
desarrollar la capacidad para modificar no solo estructuras, sino también para replantearse en sy
portafolio de productos ¥ servicios, modelo de Negocio y su forma de gestion manteniendo una
actitud de renovacién Y aprendizaje permanente (Calderon, Cuartas, & Alvarez, 2009).

Para que las transformaciones trasciendan la idea de cambio y den paso a la innovacién se
requiere que actlien sobre Supuestos enraizados en los colectivos humanos, para modificar
actitudes y comportamientos de las personas (Calderon, Cuartas, & Alvarez, 2009).

Es asi como la gestion del talento humano Juega un papel preponderante en el desarrollo

de la capacidad dindmica de innovacién. De acuerdo a la literatura (Bravo, 2005; Bravo &
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Herrera, 2009) esta capacidad requiere de |a gestion del talento humano a través de la creacion
de conocimiento (Nonaka & Takeuchi, 1995), 1a absorcién de conocimiento (Cohen & Levinthal,
1990; Zahra & George, 2002), la integracion de conocimiento (Grant 1996) y la reconfiguracion
de conocimiento (Galunic, 1998; Lavie, 2006).

La creacion y la absorcién del conocimiento, indica que el talento humano se gestiona en
la- medida que los individuos que conforman la organizacién permanezcan en contacto
permanente con su entorno, de ta] manera, que la percepcion organizacional se oriente hacia el
medio (Barrios & Olivero, 2015).

La vigilancia del entorno Supone que la organizacién por un lado, analiza y busca sefiales
sobre innovaciones potenciales, amenazas Y oportunidades de cambio e identifica aquellos
factores o variables que constituyen oportunidades para la empresa, con el proposito de tomar

ventaja de ellas y aprovecharlas para el desarrollo de la organizacion ¥, por otro lado,

en el contexto juridico o normativo, econémico, social, politico, ambiental y cultural (Banguero,
2008; Barrios & Olivero, 20] 5)

Es asi como las personas pueden reconocer las tendencias, potencialidades ¥ rupturas que
afectaran el desarrollo futuro de la empresa. por lo que se requiere del conocimientos y las
habilidades de estas para captar o desarrollar nuevas ideqs Y explorar el medio Yy a su vez
establecer contacto efectivo y relaciones de colaboracion con los actores del entorno (Mendoza,
2013; Barrios & Olivero, 2015).

Por un lado la captacion y desarrollo de ideas novedosas implican que la gestion del talento

humano fomenta a transformacion y el cambio, a través del bq. Ia creatividad empresarial y
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mediante el uso de TIC. Mientras |a exploracion del medio seglin Levinthal & March (1993)
supone la bisqueda de conocimientos que pueden llegar a ser conocidos, es decir, gestionar e
talento humano, generarndo fuevo conocimiento externo. Por tanto la exploracion implica la
innovacién, es decir, la busqueda de la novedad y la asuncién de riesgos, asi como la realizacion
de todas aquellas actividades orientadas hacia el descubrimiento de nuevas oportunidades
(Acosta & Fischer, 2013; Barrios & Olivero, 201 3).

Y por otro lado la colaboracion tiene lugar en dos niveles dentro de la organizacion: entre
individuos vy entre Ia organizacion y sus redes de socios. La colaboracion entre individuos es Ia
base para la socializacion de conocimiento (Nonaka & Takeuchi, 1995) Y para la co-innovacion.
Es decir, la creacién de conocimiento es un Proceso que incrementa y hace disponible el
conocimiento creado por los individuos por medio de] desarrollo de nuevos productos o
servicios, creacion de alianzas estratégicas, relaciones cercanas con el sector externo etc. (Bravo
& Herrera, 2009).

Sobre la absorcién de conocimiento varios estudios sobre la innovacién consideran |a
capacidad de absorcién como un elemento influyente en Ia capacidad para innovar (Knudsen &
Roman, 2004). Debido 2 que se constituye como la habilidad ¥ motivacion de los empleados
para obtener conocimiento externo y utilizarlo para el desarrollo de la capacidad de innovacisn.
El concepto de capacidad de absorcion fue introducido por Cohen & Levinthal (1990) quienes
mencionan que la absorcion del conocimiento hace referencia a la habilidad para reconocer e

valor de nueva informacién, asimilarla y aplicarla a fines comerciales.

entre las personas y el medio (Hung, Kao, & Chu, 2008). La interaccion enfatiza la utilizacién e
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intercambio de informacion entre unidades funcionales. Ia colaboracion se fundamenta en el
trabajo colectivo entre departamentos o entre organizaciones facilitando |a capacidad de
relacionamiento (Grant, 1996; Mendoza, 2013: Barrios & Olivero, 2015). Por eso las
capacidades internas existentes Y su interaccion con fuentes de conocimiento externo pueden
afectar positivamente el nive] de innovacion de las compaiiias (Cohen & Levinthal 1990; Bravo
& Herrera, 2009).

Es asi como la organizacion gestiona sy talento humano, en Ia medida que establezca
relaciones de cooperacion tanto externa como interna. Para Becerra & Alvarez, (2011) 1a
Cooperacion se manifiesta por la capacidad que tienen las empresas para constituir grupos o redes
de conocimiento en las que se anima el aprendizaje interactivo y la sinergia (Hotz-Hart. 2000).

En este sentido e] paradigma de Open innovation ofrece la perspectiva de que el
conocimiento es ampliamente distribuido ¥ que las organizaciones, incluso las que tienen
Mmayores capacidades para la investigacion y el desarrollo deben identificar, conectarse y
aprovechar las fuentes externas de conocimiento como un elemento central de |og procesos de
innovacion (Chesbrough, 2000) y fortalecer sus relaciones internas para propiciar un ambiente
ameno para la innovacién,

Por tltimo, gestionar el talento humano indica que se debe reconfigurar constantemente

el conocimiento, Schumpeter (1934) observé que algunas innovaciones consisten en extender |as

el fin de crear valor (Bravo & Herrera, 2009).
De tal manera que del resultado de una gestion eficiente del talento humano, se preparen

fespuestas creativas frente a los cambios del medio, esta respuesta se asocia también con Ia
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capacidad dindmica de innovacion, porque se puede hablar de una respuesta incremental o
radical (Mendoza, 2013).

No obstante, esta respuesta requiere de la gerencia, la cual es considerada por Penrose
(1959) como el recurso fundamental de una organizacion. De tal manera que fomente la
aportacion de nuevas ideas, que propicie la sinergia entre las dreas como una forma de motivar al
personal y promover el cambio interno, esto implica enfrentarse a rigideces centrales (Leonard-
Barton, 1992),

Segun Hamel & Breen (2007)

La préctica de la gerencia implica lo siguiente: fijar y programar objetivos, motivar y alinear el

esfuerzo, coordinar Yy controlar actividades, desarrollar y asignar el talento, acumular v aplicar el

conocimiento, amansar y asignar los recursos, construir Yy cultivar las relaciones, equilibrar y
satisfacer las exigencias de los actores interesados.(p.24)

Lo anterior se relaciona con [o CXpuesto por Davila (2013), quien menciona que la
gerencia debe establecer una estructura de gobierno y unas condiciones de gobernabilidad que le
permitan orientar, administrar e integrar las actividades de [as unidades operativas, monitorear sy
desempefio y tomar las decisiones sobre la asignacion de recursos que aseguren la supervivencia
de la organizacion.

Sin embargo para que las acciones contribuyan a la generacién de ventajas competitivas
sostenible, es necesario que la gerencia tome conciencia de su papel en el desarrollo de
capacidades distintivas, |a mayoria de ellas asociadas con activos intangibles (Mufioz &
Calderén, 2008), en algunos casos modificando como los gerentes hacen lo que hacen para
mejorar el desempefio de la organizacién (Hamel & Breen, 2007).

Esta reconfiguracién del conocimiento, analiza diversos aspectos del conocimiento
externo e interno, para determinar cudnto conocimiento externo es capaz de asimilar la empresa

en funcion de sus conocimientos actuales, Y qué conocimientos pueden llegar a ser utiles para
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poder adaptarse de la mejor manera posible, a log cambios que se produzcan en e sector en el
que la empresa esta (Cohen & Levinthal, 1990). Es asi como se supone el desarrollo de [a
ambidestreza organizacional, es decir |a organizacion es capaz de desarrollar procesos de
exploracion y explotacion simultineamente,

La explotacion se refiere al uso de los conocimientos existentes e implica el
perfeccionamiento de la tecnologfa, el mejoramiento de g divisién del trabajo y la bisqueda de
la eficiencia (Acosta & Fischer, 2013). Mientras la exploracion fue explicada anteriormente,
haciendo referencia a [a blisqueda externa de nuevo conocimiento y nuevas oportunidades.

Por ello la reconfiguracion del conocimiento en la gestion de talento humano, requiere de
la integracion de los conocimientos internos de | cmpresa y del conocimiento adquirido de
fuentes externas (Fernandez, 2005).

En definitiva, Ig gestion del talento humano Juega un papel preponderante en el
desarrollo de Ia capacidad de innovacion, porque supone la creacién y absorcién de nuevo
conocimiento a través de entornos colaborativos que propicien la co-innovacion, por tanto,

supone la integracidn y reconfiguracion de FCCUrsos, para generar cambios significativos en el

espacio desde el cual se generen ideas y se utilicen tecnologias de la informacion y
comunicacion que faciliten e proceso.
Ademads gestionar el talento humano para desarrollar capacidad innovadora, supone tener

€N cuenta la propuesta por Lepak y Snell (1999): |a especificidad del capital humano, es decir
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que determinados empleados posean conocimientos propios de la empresa, generados en ella y

dificilmente transferibles o imitables por parte de otras (Lepak y Snell, 1999).

equipos creativos innovadores, pero a su vey €S necesario propiciar los espacios para la
generacion de la innovacion por fuera de la compaiia, propiciando la innovacién abierta, esto
requiere de un esfuerzo de los encargados de la gestion humano, por fortalecer Ia motivacion del
personal. Detallemos a continuacign cada una de estas condiciones que pueden contribuir al
desarrollo de la capacidad de innovacién:

2.4.1. Creatividad Empresarial

necesario originar un contexto de trabajo que refuerce la capacidad de aplicar la creatividad de
los individuos a los problemas y situaciones relevantes de la organizacidon,

Pero las ideas, sugerencias y pensamientos de los empleados pueden quedar en sus
cabezas sin dar lugar a posibles intercambios y conexiones, si no encuentran ol ambiente
propicio que los anime a explicitar sus aportaciones. Mads aun, no basta con que los empleados
aporten ideas rompedoras, sera necesario sy reconocimiento y difusion para maximizar su
impacto en la innovacién (Subramaniam y Youndt, 2005),

Por eso las ideas creativas constituyen en gran medida |a materia prima a partir de las
cuales se consiguen las innovaciones, y las empresas que presentan simultdneamente mucha
creatividad y elevada capacidad de gestion de las innovaciones son las que tienen més

probabilidades de éxito (Escorsa & y Valls, 2005)
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La creatividad es entonces la accién de generar ideas nuevas y comunicarlas (De la Torre,
1997), por lo se concibe como |a capacidad de crear, producir, formar, dar nacimiento, dar origen
O representar algo por primera vez. Robbins y Judge (2009) manifiestan que la creatividad es una
capacidad que permite la combinacion de ideas nuevas y dtiles, distintas a lo que se ha hecho
antes, pero que sirvan para resolver los problemas que se presentan (Barroso, 2012). Mientras
que Clegg y Birch (2001) la consideran un factor de supervivencia ya que permite a las
organizaciones adaptarse a su medio. Por su parte, De Bono (1996), afirma que la creatividad
desempefia un papel importante en la construccién de alternativas de solucién, pues si no hay
creatividad entonces sélo es posible usar conceptos estandarizados que pueden no ser la mejor
alternativa para las organizaciones (Barroso, 2012).

En este sentido la gestion del talento humano, juega un papel fundamental en e
desarrollo de la creatividad empresarial, teniendo en cuenta que se requiere de un clima labora]
favorable, que fomente el cambio y la confianza. Ademas aunque hoy dia se reconoce |a

necesidad de contar con gente creativa pero no se le prepara adecuadamente para ello (Barroso,

las que se propicie la libre asociacion y el uso de analogfas, como indican Robbins y Judge
(2009) y De Bono (1996). pero también el pensamiento critico, ya que los buenos pensadores
criticos suelen estar mejor preparados Y equipados para la toma de decisiones y la resolucién de
problemas.
2.4.2. Seleccion de innovadores

Siguiendo Mendoza (2000) el hombre es el ser de la naturaleza con mayor potencial, el
cual estd contenido en las seis dimensiones fundamentales del ser humano: fisica, intelectual,

afectiva, volitiva, ética Y estética, elementos que cuando interactuar producen una considerable
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capacidad para transformar [ naturaleza y la sociedad. Teniendo ¢n cuenta que las
organizaciones son grandes ndcleos humanos, estas poseen un potencial muy alto de
transformacion, pero con frecuencia se ve despreciado este valor, porque operamos con
capacidad humana ociosa. Jack Welch, presidente de [a General Electric dice que dada la
competencia, la alternativa de permitir el desperdicio de cerebros Y que la gente sea perezosa no
es aceptable.

No obstante, hay que reconocer que la capacidad innovadora no S€ encuentra repartida de
Mmanera uniforme en todos los seres humanos. Debido a que existe un pequefio grupo de personas
de baja capacidad innovadora que podemos denominar rutinarios, hay un contingente de
personas que poder hacer innovacién incremental y finalmente existe un pequefio grupo de
campeones de innovacion. Sin embargos estos tres tipos son necesarios en la empresa, pues se
requiere de personas que mantengan las operaciones corrientes. también se requiere de personas
que mejoren las existentes y finalmente es menester POSEer un grupo que esté preocupado por
innovar significativamente (Mendoza, 2000).

Para este mismo autor, los campeones de la innovacién son personas especiales en su

potencial y las empresas deben establecer la forma de atraer y seleccionar los innovadores que la

organizacién requiere. Ver Tabla 3. Perfil de campeones de la innovacién,
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Tabla 3. Perfil de los campeones de la innovacién.

Caracteristicas

Gran capacidad imaginaria
Imaginacién creadora
Puesta en practica e introduccion Y ajuste
Capacidad de accién.
Le gusta que le otorguen libertad para llevar a cabo sus proyectos
Fobia a las reglas burocraticas

En ambientes poco propicios para la innovacién requieren de un padrino’
Son llamados desadaptados o locos
Actian de forma independiente
Toman distancia y exponen de manera libre sus ideas
Aprovechan Jas capacidades personales

Cuestionan el pensamiento cony

Imaginacién

Amor a |a
Libertad

Autonomia

Necesidad de logro y realizacion

Se proponen metas asequibles pero desafiantes
Metas integradas en el largo plazo, concentradas, enfocadas
Riesgo personal alto

Riesgo moderado en los negocios

Evaluacion objetiva de proyectos

Optimista

Afrontan el fracaso
Sopesan resultados

El cambio es una norma
Aprovechan las oportunidades
Se enfrentan a problemas de poder en las organizaciones
No trabajan con un criterio de especialista

Una vez consiguen 1o nuevo trabajan por crear mercado
Desarrollan su propia investigacion de mercado

Se preocupan por conseguir los recursos financieros
Operan el proyecto en su etapa de iniciacion hasta la etapa de estabilidad, cuando
abandonan para comprometerse con otro proyecto, al Menos que el proyecto siga siendo
retador.

No aceptan ordenes o sugerencias de otros
Necesidad de controlar lo que hacen
Desconfian de los demas

Este lado negativo es compensado por sus grandes aportes a las empresas.

Ademas sus desviaciones pueden ser controladas si e| sistema gerencial promueve el
cambio.
Persistentes
Trabajan por mucho tiempo en la consecucion de sus proyectos,
Fuente: Elaborado con base 3 Mendoza (2000)

Orientacion al
logro

o

cuantificables.

Toma
moderada  de
riesgo

Gusto por el
cambio

Administrador
General

Psicoldgicame
nte dificil

Tenacidad

7 . 4 i 7 . - i o
El padrino, es un ejecutivo con suficiente poder dentro de Ia organizacion, el cual le facilita [a consecucion de los
recurses y ayuda al campedn dela innovacion a superar las barreras organizacionales.
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Este perfil demuestra la importancia de la gestién del talento humano en el desarrollo de
la capacidad innovadora en una organizacion en tres aspectos fundamentales: FJ primero es la
seleccion de personal, se trata de vincular a la empresa personas innovadoras o con alto potencial
para desarrollar la capacidad de innovacion.

El segundo es Ia capacitacion, debido a que esta incrementa el nivel de especializacion en
el conocimiento de [os empleados, dicho conocimiento, adquirido dentro o fuera de la firma,
promueve la innovacién empresarial (Hewitt, 2006: Becerra & Alvarez, 201 .Y como se
menciono anteriormente, los empleados con mayor conocimiento son recursos importantes para
la firma y ellos deben obtener continuamente UEVos  conocimientos y habilidades para
mantenerse al ritmo del desarrollo de las tecnologias v facilitar Ja innovacién (Li er al., 2006).
Los empleados con alto grado de educacion son los principales contribuyentes al know-how
debido a que estaran en mejor posicién para reconocer y valorar el nuevo conocimiento externo

(Carter, 1989: Becerra & Alvarez, 2011) y propiciar innovaciones.

2.4.2.1.Equipos innovadores

Siguiendo a Mendoza (2000) las empresas no solo tiene que aprovechar el potencial
individual de innovacion, sino que deben aprovechar el trabajo en equipo. La integracién de
personas tiene un efecto Mmayor que la operacion aisladas de cada individuo. Por eso puede

hablarse de una creatividad colectiva que se manifiesta tanto a nivel organizacional como grupal.
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Por ¢l hecho que un grupo esté compuesto por un numero finito de personas con distintas
caracteristicas, se espera que haya creatividad, pero ademds de crear, el mismo grupo puede
dirigir la accion especifica para llegar a la innovacion,

Este autor sefiala que un primer aspecto que se debe tener en cuenta al tratar el tema de la
innovacién en grupo es la autopista de la espontaneidad, a través de la tormenta de ideas, lo cual
consiste que en colectivo cada persona lance sus ideas de manera libre, de tal manera que se
prohibe que se evalten |as propuestas sin ser debidamente presentadas. Dicho esto Io que
propone ¢l autor es que la espontaneidad en los grupos innovadores se da en dos momentos. Un
primer momento divergente, en el que solo se plantearian las propuestas de los miembros,
evitando todo tipo de evaluacion y otro momento convergente segin el cual se procede a analizar

cada propuesta para seleccijonar las de mayor rendimiento.

2.4.2.2.Rol de los innovadores en un grupo

Frente al tema de [a innovacién es conveniente clasificar los diferentes miembros del grupo
con el fin de ver cuales papeles desempefian. En este sentido (Mendoza, 2000) propone Ia
categoria de la tabla 4.

Tabla 4. Rol de los miembros de un
Caracteristicas

Alto nivel de desarrollo de la imaginacion
Altamente creativas

Aportan nuevas propuestas

Desarrollan desplazamiento® de manera cotidiana
Fundamentalmente eval uadores
Priorizan en la razén

La evaluacion la realizan desde la 16g
Se preocupan por la accién

Srupo en la innovacién

Imaginativos

Razonadores

ica, contratacion v [g practica.

Intuitivos

Investigadores

LI desplazamiento es una de las funciones mas Importantes de la imaginacion, su tarea central es apartarse de lo convencional, de la rutina o de
lo comun. Por tanto, frente al hecho que los resultados logrados disten mucho de los esperados, la imaginacion comienza actuar en blisqueda de
nuevas alternativas, mediante el desplazamiento. Este puede graduarse y su giro depende del esfuerzo creativo realizado,

apreciaciones
Buscan datos e informacion para defender una posicién,
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Fuente: Elaborado con base a Mendoza (2000)
Lo anterior sustenta que altos niveles de innovacién se puedan generar en equipos

conformados por personas que con diversos estilos o roles. Porque un grupo integral esta
conformado por personas con diferentes perfiles. La idea €S aprovechar los aportes
especializados de cada uno de ellos, de tal forma que puedan complementarse.

Sin embargo un grupo integralmente conformado debe asegurarse que a pesar de sus
diferencias en perfiles, sus conflictos sean superables. Para ellos es necesario que se compartan
los objetivos y metas de los Erupos, para que se entienda por parte de cada miembro e] papel que
debe desemperiar Y que haya cierta afinidad, dentro de esto juega un papel fundamental la
motivacién intrinseca.

2.4.3. Motivacion intrinseca

se puede diferenciar dos grupos de motivadores: “extrinsecos” e “Intrinsecos”. Los “extrinsecos™
estan fuera del sujeto Y pertenecen al ambito material y social. Los “intrinsecos” se presentan al
cjecutar el trabajo y dependen de las caracteristicas propias del puesto y las del trabajador (Solf,
2000).

Siguiendo a (Amabile, 1983) Ia motivacion intrinseca se refiere a la motivacién que
procede del interior de una persona frente a las cualidades de |a tarea misma. Esta autora estudi

empiricamente que la motivaciéon surgida desde nuestro interior es la que influenciarg

como los incentivos econémicos. no S€an necesarias, sino que no seremos méas creativos por el
hecho de recibir un incentivo econdmico. Ademds menciona que existen tres factores que

influyen en la motivacién intrinseca. Ver Tabla 5. Componentes de la motivacion intrinseca.
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Tabla 5. Componentes de Ia motivacion intrinseca,

COMPONENTES APORTES CARACTERISTICA DEPENDENCIA
Habilidades
GOt I cognitivas innatas
onstituyen el  rango %
Habilidades completo de respuestas Conocimiento y Habilidades ca_paqudfes )
. Foe . i perceptivas y motoras
Relativas al dominio posibles al que puede |técnicas .
acudir el individuo. T
Educacion formal e
informal

Se reficre a |o que el Entrenamiento

individuo puede hacer de Conocimiento implicito y Experiencia en 1a
manera extra, que se sale explicito para generar | generacién de ideas
de lo que comunmente nuevas ideas

Procesos relativos a
la creatividad

; Caracteristicas de
realiza. .
personalidad
Nivel inicial de
Actitudes hacia las tareas motivacion intrinseca
hacia la tarea
Presencia o ausencia
s Constituye los esfuerzos de motivacion
Motivacién por Ia . ;
realizados para fomentar extrinseca

tarea Percepcion sobre la propia

el desempefio creativo. s
motivacion para emprender

Habilidad  cognitiva

e individual para
minimizar los
constreflimientos
externos

Fuente. Elaborado con base a Amabile (1983)

Por tanto la motivacién intrinseca serd una respuesta cognitiva y/o afectiva como
consecuencia de la ejecucion del trabajo (Solf, 2006). Thomas (2000) indica que la motivacion
intrinseca se presentard si el trabajador considera significativo su trabajo, tiene alternativas para
e¢jecutarlo y es consciente de los avances hacia el objetivo deseado (Solf, 2006).

La motivacién intrinseca se presentara si los estados afectivos positivos o negativos del
sujeto varfan segun la calidad percibida en la gjecucion del puesto, de manera que una persona
presentara motivacion intrinseca s experimenta sentimientos positivos cuando ejecute bien sys

tareas, y sentimientos negativos si rinde mal (Solf, 2006).
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valor que los empleados le dan a sy trabajo, para reconocer que sentimientos experimentan
cuando ejecutan sus tareas y asi determinar los €Spacios propicios para la innovacién. No obsate
esta innovacién se debe desarrollar a traves de [a generacion de espacios de colaboracion y

relacioanmiento atnto interno como externo, promoviendo en gran medida la innovacion abiertg,

2.4.4, Innovacién abierta

La innovacion abierta se refiere a la combinacion del conocimiento interno Y externo para

cual para conseguir el avance de sus tecnologias, las compafiias pueden y deben utilizar ideas
externas, asi como ideas nternas y también vias Internas y externas hacia el mercado
(Chesbrough, 2006).

Se trata entonces de desarrollar capacidad de relacionamiento, para explorar y explotar, y
convertir a la organizacién en ambidiestra, debido a que la innovacién abierts combina las ideas
internas y externas para crear estructuras y sistemas Cuyos requerimientos son definidos por un
modelo de negocio, para generar valor, al tiempo que define mecanismos internos para reclamar
alguna porcion de ese valor (Chesbrough, 2006). Ver Tabla 6. Principios de la innovacion
abierta.

Tabla 6. Principios de Ia innovacién abierta.

Variable Principios

No todos los mejores trabajan para nosotros,

Personal Necesitamos  trabajar con gente brillante tanto fuera como dentro de [a

compaiifa

La I+D externa es necesaria para crear valor

4D La I4D interna es necesaria para reclamar parte de ese valor.

No es necesario que generemos las investigaciones para sacar provecho de

L ellas
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Modelo de Edificar un mejor modelo de negocio es preferible a ser log primeros en el
Negocio mercado

Ambidestreza

Organizacional |Si hacemos un mejor uso de las ideas internas Y externas, venceremos
Debemos sacar provecho del uso que otros hacen de nuestra propiedad
intelectual, y debemos comprar la propiedad intelectual de otros cada vez que
haga progresar nuestro propio modelo de negocio.
Fuente: Elaborado por la autora con base a Chesbrough (2006)

Propiedad
Intelectual

La innovacién abierta pPresupone que las ideas internas también pueden ser conducidas al
mercado a través de canales externos, por fuera, de los negocios actuales de la firma afin de
crear valor adicional. Es asi como la 16gica de la innovacion abierta se basa en un escenario
general de abundante conocimiento, que debe ser utilizado con eficacia si ha de proporcionar
beneficios a la compafiia que lo ha creado (Chesbrough, 2006).

Es asi como Ia organizacion gestiona su talento humano, en la medida que establezca
relaciones de cooperacion tanto externa como interna que le permitan desarrollar innovacion
abierta. En este sentido el paradigma de Open innovation ofrece |a perspectiva de que el
conocimiento es ampliamente distribuido Y que las organizaciones, incluso las que tienen
mayores capacidades para la investigacion y el desarrollo deben identificar, conectarse y
aprovechar las fuentes externas de conocimiento como un elemento central de log procesos de
innovacion (Chesbrough, Vanhaverbeke & West, 2006) v fortalecer sus relaciones internas para
propiciar un ambiente ameno para la innovacion.

En otras palabras, se asume que las empresas, s quieren maximizar la creacion de valor,
pueden y deben hacer uso tanto del conocimiento externo como del interno, y deben utilizar los

diferentes medios existentes para el acceso al mercado (Chesbrough et al., 2006).
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2.5.EFECTO SOBRE .08 RESULTADOS EMPRESARIALES DE LA GESTION DFEL
TALENTO HUMANO Y CAPACIDAD DE INNOVACION

Para Acosta (2010) sélo las organizaciones capaces de dirigir eficientemente su talento

humano podran modificar sy base de recursos Y rutinas en funcién de los requerimientos

estratégicos y de su entorno,

capacidad dindmica de innovacién, para favorecer la adaptacién o respuestas a las condiciones
cambiantes del entorno, mediante acciones que repercuten directamente sobre Jos resultados de

la empresa. Se trata de dar a la organizacion Ia posibilidad de evolucionar permanentemente,

distintos niveles de la organizacion que conduce a g creacion de un capital valioso, por medio de
la produccion y distribucién de productos y servicios con alto valor para los clientes externos e
internos de la organizacion (Acosta, 201 0).

Los resultados empresariales, se pueden medir €Omo econdmicos y no econdmicos, Por
un lado, para medir los resultados no econémicos derivados de gestionar el talento de las
Personas y por los que se demuestra que si la organizacion es o no capaz de utilizar las
oportunidades ofrecidas por la direccion y desarrollo de Sus conocimientos, habria que referirse a
medidas o indicadores relacionados, como por ejemplo, la satisfaccion de los clientes, Ia
satisfaccion de los miembros de la organizacion o la eficiencia de los procesos organizativos,
valorada en términos de calidad O reputacion de la empresa (Acosta, 2010).

Desde nuestro punto de vista la valoracién de los resultados no econémicos de a gestion

del talento humano y el desarrollo de ]a capacidad de innovacion consiste en evaluar si [
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creacion de valor, que se refleja en  resultados superiores, ademas de analizar s existe una
conexion entre la capacidad de innovacion y el éxito de la organizacion.

Dicho lo anterior, g gestion del talento humano juega un papel estelar en el desarrollo de
la innovacién como capacidad dindmica. Estas dotan a la empresa del talento de individuos
nicos capaces de desarrollar una serie de actividades que contribuyen al desarrollo de

productos y servicios comercialmente viables que responden a los cambios de| entorno.

desarrollo de |a capacidad de innovacién, en términos no econdmicos, no es una tarea facil. Por
ello, es acertado que sean la organizacion las que, subjetivamente, valore los posibles efectos y

se utilicen escalas subjetivas de valoracion de los resultados, que se considera estin

porque se analizara el efecto sobre g facturacion, el beneficio neto y el capital social.

2.6. MARCO ESPACIAL

La investigacion se llevg g cabo en la Organizacién Radial Olimpica, la cual €S una compafiia
100% colombiana que impulsa el desarrollo de Jas comunicaciones a través de |a tecnologia y la
innovacion. Hacen de g radio el escenario propicio para resaltar la diversidad cultural de las
regiones, convirtiendo |a comunicacién publicitaria en plataforma para alcanzar el desarrollo
sostenible de la industria y el comercio en nuestro pais.

En los inicios de Ia década de los 70°s, 1.os hermanos Char vieron en g radio un medio
capaz de representar la expresion cultural y musical de quienes la escuchaban; generando |a
identidad necesaria para  comunicar mensajes publicitarios exitosos, alcanzando rapida

aceptacion y ampliando sy cobertura a las principales capitales del pais las cuales dan paso al

61



primer sistema de radio musical bailable del pais. El liderazgo innovador de este nuevo proyecto
impulsa el crecimiento del mercado de la radio musical de eﬁtretenimiento en Colombia.

Con la adaptacién de los avances tecnologicos al servicio de las comunicaciones,
Organizacién Radial Olimpica lleva sus marcas a Internet, siendo pioneros en ofrecer a nuestros
oyentes el audio streaming de todas las emisoras, asi valoran la identidad de cada uno de los
Oyentes y amplian la cobertura de los mensajes de los anunciantes.

El desarrollo creativo de los contenidos esta ideado para llegar con mejor Y mas atractivos
servicios a los oyentes y clientes, es asi como Organizacién Radjal Olimpica ofrece ademds de

un amplio portafolio en radio, la realizacion de actividades BTL complementadas con activacién

Organizacién Radja] Olimpica)

Figura 2. Ubicacion de Ia Organizacion Radial Olimpica




Finalmente, esta Organizacion radial  est4 presente a lo largo y ancho de la geografia
nacional en 17 Ciudades con 27 emisoras a nivel nacional Y 2 emisoras en Panama, por lo que
la muestra a la que se le aplicaria nuestro instrumento serfa suficiente para soportar la
investigacion.
2.7.MARCO TEMPORAL

Esta investigacion sobre capacidad de innovacion y la gestién del talento humano en la
Organizacién Radial Olimpica se desarrollé durante los meses comprendidos entre Noviembre
de 2014 y Septiembre de 20 15.

El trabajo se desarrollo de [a siguiente manera, inicialmente se planted el problema de
investigacion, asi como los objetivos y la justificacion durante el periodo de Noviembre y
Diciembre de 2014.

Posteriormente durante los meses de Enero a Mayo de 2013, se hizo una revision exhaustiva
de la literatura, que demostrd que existen escasas investigaciones sobre ¢l tema especifico,
ademds la mayoria de los autores han escrito basandose en literaturas anteriores, es por ello que
s€ considerd apropiado continuar con la investigacion, porque se constituye como un avance al
respecto.

Seguidamente en el mes de Junio de 2015 se elabors el cuadro de variables, asi como el
instrumento de investigacion, el cual fue enviado a tres expertos para su respectiva validacion.

El trabajo de campo de aplicacién del instrumento se realizé durante el mes de Julio y en
Agosto se realizd el andlisis de los datos, sus resultados, se establecieron las respectivas
conclusiones y recomendaciones. En el mes de septiembre se hizo una revisiéon general del

trabajo para realizar sus respectivos ajustes.
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3. METODOLOGIA
3.1.TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion desarrollada fue de tipo Descriptiva Yy exploratoria puesto permitié aplicar
un conjunto de métodos ¥ procedimientos cientificos para recolectar datos puros, Y generar
estructuras de datos que describen el ro] de la gestion del talento humano en el desarrollo de Ia
capacidad de innovacién.

Este tipo de investigacion es til para identificar caracteristicas del universo de la
investigacion, sefialando formas de conducta, establece comportamientos concretos y descubre y
comprueba asociaciones entre lag variables (Méndez, 20] 3);

Ademas el caricter de investigacién exploratoria se debe a que existen pocas evidencias de
estudios al respecto y este trabajo servira para la formulacién de investigaciones con mayor nivel
de profundidad.,
3.2.UNIVERSO
El universo objeto de estudio es la Organizacion Radial Olimpica de Barranquilla.

3.3 POBLACION

Para el caso de esta investigacion: Capacidad de innovacion Y gestién del talento humano en
la Organizacién Radial Olimpica, la poblacion estd conformada por los empleados de I
Organizacién Radial Olimpica de Barranquilla, los cuales son 77 cmpleados, de los cuales 9%

OCupan cargos Directivos, 45% administrativos y 46% operativos,

3.4 MUESTRA

En la investigacion se tomé como muestra a los 77 empleados con contrato directo a la fecha

de aplicacién del instrumento en la sede Barranquilla, que OCupan cargos Directivos,
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Administrativos y operativos. Por tanto la muestra se constituye por el 100% de la poblacidn.
Ver tabla 7. Ficha técnica de investigacion.

Tabla 7. Ficha técnica de Ia investigacion.

Universo de la Investigacion Organizacion Radial Olimpica

Ambito geografico Barranquilla, Departamento do] Atlantico

Poblacion 77 empleados entre directivos, administrativos
Técnica de recoleccién de [a informacién _
Procesamiento de muestreo
Numero de cuestionarios _
Tasa de respuesta 100%

Julio de 2015 — Agosto de 2013
Fuente: Elaboracién propia

3.5.FUENTES DE INFORMACION

3.5.1. Fuentes primarias,

Olimpica.

La técnica utilizada para la recoleccién de datos de esta investigacion es la encuesta ¢s una
herramienta para recolectar informacién mediante Ia elaboracion de un cuestionario ¥ con ella se
pretendio analizar el ro] que juega la gestion del talento humano en el desarrollo de g capacidad

de innovacion en la Organizacién Radial Olimpica de Barranquilla.
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3.5.1.1. Descripcion del Cuestionario.

organizados en un orden especifico, de tal manera que los empleados respondieran en secuencia a las

afirmaciones,

Previo a la presentacion del cuestionario final, se realizg la Operacionalizacién de las
variables en el cuadro metodolégico, donde se establecieron las variables a medir por la

investigacion con sus respectivos indicadores.

desarrollo de Ia capacidad de innovacion,

Se utiliz6 una escala tipo Likert en el cuestionario (Siempre, casi siempre, algunas veces,
casi nunca y nunca). De acuerdo a Padua, (1979), este tipo de escala corresponde con un nivel de
medicién ordinal, consistente en una serie de ftems o juicios ante los cuales se solicita la reaccion
del sujeto. El estimulo (item o sentencia), que se presenta al sujeto, representa la propiedad que

el investigador estg interesado en medir (Garzon, 2013).
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3.6.VARIABLES

Las variables de Ia investigacion se plantearon en dos rupos a partir de la revisién exhaustiva de

la literatura: por una parte esta la variable capacidad de innovacién Y por otra la variable gestién

del talento humano. En ambos casos se elabor e respectiva operacionalizacion para facilitar su

estudio, tal como se evidencia en la tabla 8 v 9.

Tabla 8. O eracionalizacion de variable “Capacidad de Innovacign”
Variable Capacidad de Innovacién
. Objetivo . 5 . .
Variable 1 . Dimensiéon Indicadores Indices
Especifico
La  empresa mantiene  relaciones
efectivas con ¢l entorno  que e
permiten obtener conocimiento

Caracterizar la
capacidad de
innovacion

Capacidad de In novacion

externo con el fin de desarrollar

Exploracion

innovaciones

La empresa desarrolla innovaciones a
partir de sus relaciones con el entorno

La  empresa descubre  nuevas
oportunidades de negocio mediante
las relaciones con ¢ entorno,

La empresa ha innovado en su forma
de gestion administrativa

La  empresa protege  sus activos
intangibles con patentes o registros de
marca

Siempre (5)

Casi siempre (4)
Algunas veces(3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

Ambidestreza
Organizacional

|

La empresa desarrolla de  forma
constante innovaciones, basdndose en
las habilidades ¥ TeCursos propios, asi
como también en la de [og actores
externos

e s

Los productos ¥ servicios ofrecidos
por la empresa responden a |as
neeesidades del mercado,

Siempre (5)

Casi siempre (4
Algunas veees(3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 9. Operacionalizacién de Ia variable

“Gestién del Talento Humano”

Variable

Objetivo

Variable Especific

Dimension

Gestion del talento humano

Indicadores

indices

Identificar lag
condiciones de
la gestion
humana que
favorecen el
desarrollo de 1a
capacidad de
innovacidn.

Gestidn del talento humano

Creatividad
Empresarial

En la empresa se fomenta la creatividad ¥ se aprovecha
todo el potencial de sus directivos v trabajadores

En la empresa se aprovechan las sugerencias y los
conocimientos de sus proveedores y clientes para generar
innovaciones de producto o de proceso

Siempre (5)

Casi siempre {4
Algunas veces(3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

Los integrantes de |a arganizacion comparten entre si sus
experiencias y conocimientos individyales conformando
equipos de innovadores.
El nivel de formacién de los integrantes de [q empresa
permite  asimilar  ficilmente Nuevos  conocimientos y
asumir cambios tecnoldgicos de distinta intensidad.

Las soluciones ¥ recomendaciones propuestas por los
individuos son utilizadas para desarrollar nuevas practicas,
procesos, productos, servicios, cte., de la empresa,

La empresa invierte regularmente en tecnologia de punta
para el servicio del negocio,

Siempre (5)

Casi siempre (4)
Algunas veces(3)
Casi nunca (2)
Nunga (1)

Apoyo
tecnoldgico a la
innovacion

Los empleados disponen de log medios y recursos
suficientes para Ia realizacion de sy trabajo.

En la organizacion se Procura transmitir a los empleados
que se desea favorecer sy desarrollo profesional ¥ su
bienestar profesional ¥ humano.

Siempre (3)

Casi siempre (4)
Algunas veces(3)
Casi nunca (2)
Nunea (1)

Motivacion

Seleccién de
Innovadores

La direccion de las personas que integran la organizacion
se realiza a través de un programa formalizado que recoge
los  objetivos, tompetencias, responsabilidades  y
desarrolio del puesto.
La empresa realiza inversiones e adquisicién
conocimiento que sirven para realizar actividades

especilicas

de
muy

ccondmicos a [os
procesos,

La  empresa enirega  incentivos
empleados que Propongan el desarrollo de
roductos o servicios innovadores

Siempre (5)

Casi siempre (4)
Algunas veces(3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

politica de reconocimiento 4 los
procesos, productos o

La empresa desarrol]a una
empleados  que desarrollen
servicios innovadores

Las personas que trabajan en la organizacion tienen alio
nivel de desarrollo de la imaginacién,.

En la seleccion de un nuevo empleado se tienen en cuenta
su perlil innovador

Las personas que trabajan ¢n Ia Organizacion tienen alig
nivel de desarrollo de 1a imaginacion.

Siempre (5)

Casi siempre (4)
Algunas veces(3)
Casi nunea (2)
Nunca (1)

Las personas que (rabajan en g organizacion evalgan
racionalmente todas las ideas y las ejecutan libremente.

Siempre (5)
Casi siempre (4)
Algunas veces(3)

. El lider faculia a los empleados para actuar, fomentando Casi nunca (2)
Liderazgo 5 . 3 :
- 3 seguidores proactivos, trabajo en equipo vy desafiando ¢l Nunea (1)
Transformacional .
cambio.
Fuente: Elaboracion propia.
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3.6.1. CONTROL DF, VARIABLES

Los que no poseen
contrato  directo  se
encuentran como
aprendices 0
realizando licencias,

Seleccidn de
empleados con
contrato directo en la
Organizacion.

En los sujetos Empleados directos

de Aumenta la confianza
de las personas y
evita que al
diligenciar en yp
lugar  diferente g
puesto de trabajo se
sesguen las

respuestas.

En las oficinas de |a
Organizacién Radial
Olimpica de
Barranquilla

Aplicacion
instrumentos

En el ambiente

Validez
expertos

de Aumenta valor
cientifico y el
instrumento es

confiable.

En los instrumentos Validez y Confianza

Prueba de
confiabilidad de ftems
con el alfa de
Cronbach

Brindando lag mismas
instancias

En los investigados Unidad de criterio Evitar  sesgos y

confusiones.

Fuente Elaboracion propia.

3.6.1.1.Validacién del instrumento de investigacién

A fines de lograr la validey y confiabilidad del instrumento de investigacion, se utilizg el
método de expertos Yy un estudio piloto. En el disefio de] Instrumento se cumplieron varias fases,
en primer lugar se elaboré un banco de ftems o preguntas, con posibilidades a ser utilizados en ¢l

instrumento final a aplicar.
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En segundo lugar, se realizaron los filtros pertinentes por parte del tutor asignado, para
finalmente obtener una Propuesta establecida del posible instrumento a aplicar a la poblacién
objeto de estudio.

En tercer lugar Yy con el propésito de determinar la confiabilidad se aplico el alfa de
Cronbach. La fiabilidad se centra en proporcionar resultados consistentes a lo largo de repetidas

mediciones. El analisis de la fiabilidad permite averiguar la consistencia de una medida, es decir,

planteadas, es decir |a intercorrelacion entre ellas y cuyo valor minimo aceptable es 0,70 para
poder afirmar que un factor multi-items es fiable (Cronbach, 1951, Acosta, 2010, Barrios &
Olivero, 2015).

Por otra parte siguiendo a Sampieri, Fernandez, & Baptista (2010) Ia validez, se refiere al
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir. Existen diferentes
tipos de validez, tales como validez de contenido: de criterio y de constructo ( Barrios & Olivero,
2015). Para el caso de esta investigacion se realizé la validez de contenido a través del Jjuicio de
tres expertos.

El anélisis efectuado por los expertos incluyé la evaluacién de la pertinencia o no
pertinencia de los objetivos especificos Y su relacion con: Jas variables, las dimensiones, las sub

dimensiones, los indicadores y los items. Asimismo evaluaron la redaccién del instrumento

elaborado.




como resultado el instrumento final aplicado a los empleados de la Organizacién Radial
Olimpica.

Ademds con el fin de confirmar la confiabilidad y validez del instrumento se aplicéd un
estudio piloto al 20% del total de la poblacién, es decir a 15 empleados, el cual tuvo como
propésito, ademas de determinar el nivel de confiabilidad del instrumento de investigacién,
validar la claridad, Ia logica y la apariencia del mismo.

3.6.2. Fuentes secundarias.
Dentro de las fuentes secundarias que se emplearon estan: libros, textos y revistas orientadas al
andlisis de informacion sobre el rol de la gestion del talento humano en las empresas, asi como

también sobre capacidad de innovacién,

por la empresa asi como también evidenciar Jos documento de politicas de reconocimiento a

empleados innovadores, politicas de incentivos econdémicos a empleados innovadores,

personal innovador, marcas registradas ademas de |a revision de hojas de vida para obtener datos

del nivel académico. Ver anexo 2

3.7.METODOLOGIA DE ANALISIS
La metodologia utilizada se subdivide en dos secuencias

* Analisis preliminar

* Analisis descriptivo
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3.7.1. Analisis preliminar

El primer paso de este analisis es realizar |a respectiva validacién y edicion, es decir se

verifica que los cuestionarios se han realizado de acuerdo a las instrucciones y que se han

rellenado de forma apropiada y completa. Asimismo se revisa la codificacién de Jas variables.

En el segundo paso se graban los datos en ¢l paquete estadistico SPSS. En tercer lugar se

hace una verificacign final de errores con el paquete SPSS antes de proceder

al analisis
estadistico de los resultados.

3.7.2. Analisis Descriptivo
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4. RESULTADOS
4.1.ANALISIS PRELIMINAR

El cuestionario para la recoleccion de la informacion, se aplico a 77 empleados de Ia
Organizacién Radial Olimpica de la sede Barranquilla, los cuales respondieron a los 24 ftems
planteados, por lo que no fue necesaria la eliminacion de ninglin cuestionario. En cuanto a la
codificacion, los ftems ya estaban precodificados en e propio cuestionario.

A continuacién, en la tabla 10, se presenta Ia codificacion de las variables Y su
descripcion

Tabla 10. Codificacién descripcion de las variables
VARIABLES OBSERVADAS

DESCRIPCION

La empresa mantiene relaciones efectivas con el entorno que
conocimiento externo con el fin de desarrollar innovaciones
La empresa desarrolla innovaciones a partir de sus relaciones con ol entorno

CODIFICACION

£¢ sus activos intangibles con
AMBIDEST] La empresa desarrolla de forma constante innovaciones, basindose en las habilidades v
— TECUrSOs propios, asi como tambicén en [a de los actores externos
AMBIDEST2 Los productos y servicios ofrecidos por |a empresa responden a lag necesidades del
mercado.

En la empres
trabajadores

le permiten obtener

La empresa descubre nuevas oportu
entorno,

su forma de gestién administrativa

presa permite asimilar facilmente nuevos
distinta intensidad.

gularmente en tecnologia de punta para el servicio del negocio,
ponen de los medios y recursos suficientes para la realizacion de su

Los empleados dis

En la organizacion se procura transmitir a log empleados que se deses favorecer su

desarrolio profesional ¥ su bienestar profesional ¥ humano
BIENES2 La direccién de las Personas que integran la organizacia ealiza ¢ :S rogr:

formalizado que recoge los objetivos, competencias,
puesto.
La empresa realiza inversiones
actividades muy especificas
La empresa entrega incentivos econdmicos a

rocesos, productos o servicios innovadores
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politica de
Procesos, productos o servicios innovado
Las personas que trabajan en la o
imaginacion,

Las personas que trabajan
imaginacion.
Las personas que trabaj

ejecutan libtemente.

Cronbach,

La fiabilidad se centra €n proporcionar resultados consistentes a lo largo de repetidas
mediciones. EJ andlisis de la fiabilidad permite averiguar la consistencia de ung medida. es decir,
la parte de dicha medida que estd libre de error aleatorio. El método utilizado para medir |3
fiabilidad es el coeficiente “alfa de Cronbach™, que analiza Ia homogeneidad de [ag Cuestiones
planteadas, es decir I3 intercorrelacién entre ellas y cuyo valor minimo aceptable es 0,70 para
poder afirmar que un ftems es fiable (Cronbach, 1951, Acosta, 2010, Barrios & Olivero, 2013)
El alfa de Cronbach para ¢l caso de esta investigacion arrojé un valor de 0,961 . demostrando que

la escala eg fiable.
4.2. ANALISIS DESCRIPTIVO DE RESULTADOS

A continuacién se presentan los resultados de Ia investigacion, por medio de Tablag v
Graficos, de acuerdo a los objetivos especificos planteados, con SUs respectivas variables,

subvariable e indicadores, [os cuales han sido objeto de estudio,
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A continuacién se contrasta los resultados de cada objetivo:

4.2.1. Resultados Objetivo Especifico 1: Caracterizar la capacidad de innovacién

Acorde la revision de |a literatura realizada en of capitulo 2 del presente trabajo, la
capacidad de innovacion se caracteriza por la exploracion y el desarrollo de [a ambidestreza
organizacional,
4.2.1.1. Variable: Capacidad de innovacion

4.2.1.1.1 Subvariable: Exploracion

Se indagé en la Organizaciéon Radial Olimpica sobre esta variable y se obtuvieron los
resultados representados en Ig tabla 13, 14, 15, 16 y 17; graficos 1,2, 3.4 y5:

En la Tabla N° 13 y el Grafico N° 1, se observa que de los 77 encuestados, e 36.4%
considera que la empresa siempre mantiene relaciones efectivas con el entorno que e permiten
obtener conocimiento externo con el fin de desarrollar innovaciones, el 33.8% considera que
casi siempre mantienen este tipo de relaciones, mientras el 27.3% manifiesta que algunas veces,
el 2.6% casi nunca y el 0% que nunca,

Tabla 13. La ¢mpresa mantiene relaciones efectivas con el entorno que le permiten obtener

conocimiento externo con el fin de desarrollar innovaciones

} ’ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Poreentaje vélido acumulado
Validos Casi Nunca 2 2,6 2.6 2,6
Algunas Veces 21 273 273 299
Casi Siempre 26 33.8 33.8 63,6
Siempre 28 36.4 36.4 100.0
Total 77 100,0 1000
Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 1. La ¢mpresa mantiene relaciones efectivas con el entorno que le permiten

obtener conocimiento externo con el fin de desarrollar innovaciones

30

Porcentaje

10

Casi Murca

.

Fuente: Elaboracion propia.

Algunas Veces Casi Siempre

—

Siempre

Lo anterior nos permite analizar que la Organizacion Radial Olimpica mantiene entre sus

politicas, la relaciones efectivas con el entorno, debido que los resultados demostraron que ha

En la Tabla N° |4 y el Grafico N°

considera que la empresa desarrolla innov

2, se observa que de los 77 encuestados, el 20.8%

aciones a partir de sus relaciones con el entorno, el

44.2% considera que casi siempre las innovaciones las desarrolla a partir de las relaciones con el

entorno, el 32.5% manifiesta que algunas veces, el 2.6% que nunca.

Tabla 14. La empresa desarrolla innovaciones a partir de sus relaciones con el entorno

I'recuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Validos Casi Nunca 2 2.6 2.6 2.6
Algunas Veces 25 32.5 325 331
Casi Siempre 34 442 44,2 79,2
Siempre 16 20.8 208 100,0
Total T7 100,0 100.0

Fuente: Elaboracién propia.
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Grifico 2. La empresa desarrolla innovaciones a partir de sus relaciones con el entorno

40
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Porcentaje
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Cas=i Munca Algunas Veces Casi Siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Es asi como, la empresa descubre nuevas oportunidades a partir de los entornos
colaborativos. En la Tabla N° 15y el Grafico N° 3, se observa que de los 77 encuestados, el
27.3% considera que la empresa siempre descubre nuevas oportunidades de negocio mediante las
relaciones con el entorno, el 41.6% considera que casi siempre lo hace, mientras el 28.6%
manifiesta que algunas veces, el 2.6% que casi nunca.

Por eso, existe una estrecha relacién en I capacidad de descubrir oportunidades y la [a
capacidad de disefiar innovaciones a partir de esta, porque no se trata solo de relacionarse con el
entorno, sino de establecer entornos colaborativos para el disefio de nuevas estrategias,

Tabla 15. La ¢mpresa descubre nuevas Oportunidades de negocio mediante las relaciones

con el entorno.

I'recuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje acumulado
Validos Casi Nunca 2 2.6 2.6 2.6
Algunas Veces 22 28.6 28.6 31.2
Casi Siempre 32 41.6 41.6 72.7
Siempre 21 273 27.3 100,0
Total Tirs 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia.
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Grifico 3. La empresa descubre nuevas oportunidades de negocio mediante las relaciones

con el entorno.

— ——
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cmm—
Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla N° 16 y el Grafico N° 4, se observa que de los 77 encuestados, el 27.3%
considera que la empresa ha innovado en su forma de gestion administrativa, el 4429 que casi
siempre lo hace, mientras el 24.7% manifiesta que algunas veces, el 3.9% casi nunca.

Tabla 16. La empresa ha innovado en su forma de gestion administrativa

Frecuencia Porcentaje , Porcentaje vilido ) Porcentaje acumulado
Vilidos Casi Nunca 2 3.9 3.9 3
Algunas Veces 19 247 24,7 28.6
Casi Siempre 34 442 44.2 72,7
Siempre 21 273 293 100,0
Total 77 1000 100.0

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 4. La empresa ha innovado en su forma de gestion administrativa
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En la Tabla N° |7 y el Grafico N° 5

» s¢ observa que de los 77 encuestados, el 41.6 %

considera que la €mpresa protege sus activos intangibles con patentes o registros de marca, el

37.7% que casi siempre lo hace, mientras el 10.4% manifiesta que algunas veces, el 5.2% casi

nunca o nunca lo hace,

Tabla 17. La empresa protege sus activos intangibles con patentes o registros de marca

Frecuencia Porcentaje ) Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilidos Nunca 4 55 59 5.2
Casi Nunca 9 50 32 10,4
Algunas Veces 8 10,4 10.4 20,8
Casi Siempre 29 37.7 77 58,4
Siempre 32 41.6 41,6 100.0
Total 77 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 5. La empresa protege sus activos intangibles con patentes o registros de marca
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Fuente: Elaboracién propia.

4.2.1.1.2. Subvariable: Ambidestreza Organizacional

En la Organizacién Radial Olimpica, la informacion  sobre el desarrollo de 1a
ambidestreza organizacional, demostré los siguientes resultados representados en la tabla 1§ y
19; graficos 6, y7:

En la Tabla N° 18 y ¢l Grafico N° 6, se observa que de los 77 encuestados, ¢f 22.1 %
considera que la empresa desarrolla de forma constante innovaciones, basdndose en las
habilidades y recursos propios, asi como también en la de los actores externos, el 51.9 % que casi
siempre lo hace, mientras e 22.1% manifiesta que algunas veces, el 3.9% casi nunca.

Tabla 18. La eémpresa desarrolla de forma constante innovaciones, basindose en las

habilidades y recursos propios, asi como también en la de los actores externos

Frecuencia l Porcentaje ‘ Porcentaje valido l Porcentaje acumulado
Vilidos Casi Nunca 3 30 3.9 3,9
Algunas Veces 17 22.1 22,1 26,0
Casi Siempre 40 51,9 51.9 77.9
Siempre 17 22,1 22.1 100,0
Total 77 100,0 160,0

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 6. La empresa desarrolla de forma constante innovaciones, basindose en las

habilidades y recursos propios, asi como también en Ia de los actores externos
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Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla N°© 19 y el Grafico N° 7, se observa que de los 77 encuestados, el 63,6 %
considera que los productos Y servicios ofrecidos por la empresa siempre responden a las
necesidades del mercado, e 32,5% que casi siempre lo hace, mientras el 3.9% manifiesta que
algunas veces los productos y servicios ofrecidos responden a las necesidades.

Tabla 19. Los productos y servicios ofrecidos por la ¢mpresa responden a las necesidades

del mercado

Frecuencia ‘ Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Validos Algunas Veces 3 3.9 3.9 3.9
Casi Siempre 25 32.5 325 364
Siempre 49 63.6 63,6 100,0
Total 77 100.0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 7. Los productos y servicios ofrecidos por la empresa responden a las necesidades

del mercado.
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Fuente: Elaboracion propia.
4.2.2. Resultados objetivo especifico 2: Identificar las condiciones de la gestion humana
que favorecen el desarrollo de la capacidad de innovacion.

Para identificar las condiciones de la gestion humana que favorecen e desarrollo de la
capacidad de innovacién, en esta investigacion se abordg la variable “Gestion del Talento
Humano™ desde ¢ estudio de las subvariable: Creatividad empresarial, Ba, Apoyo tecnolégico a
la innovacion, Motivacion vy Liderazgo transformacional. Los resultados se presentan a
continuacion:
4.2.2.1.Variable: Gestién del Talento Humano

4.2.2.1.1.  Subvariable: Creatividad Empresarial

Se indagé en la Organizacion Radial Olimpica informacién sobre la creatividad
empresarial y se obtuvieron los resultados representados en Ig tabla 20 y 21; gréficos 8, y9:

En la Tabla N° 20 y el Grafico N° 8, se observa que de los 77 encuestados, el 29,9 ¢,

considera que la ¢mpresa se fomenta la creatividad Y se aprovecha todo el potencial de sus
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directivos y trabajadores., el 28.6% que casi siempre lo hace y en igual medida algunas veces, y
el 13% considers que casi nunca lo hace.
Tabla 20. En Ia eémpresa se fomenta la creatividad Y 8¢ aprovecha todo el potencial de sus

directivos y traba jadores.

Frecuencia | Poreentaje | Porcentaje vilido | Porcentaje acumulado
Vialidos Casi Nunca 10 13.0 13,0 13,0
Algunas Veces b.50) 28.6 28.6 41,6
Casi Siempre 29 28.6 28,6 70.1
Siempre 23 299 299 100.0
Total 77 100.0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 8. En Ia €mpresa se fomenta la creatividad Y se aprovecha todo el potencial de sus
directivos y trabajadores
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Fﬁente: Elaboracién propia.

En la Tabla N° 2] y el Grafico N° 9, se observa que de los 77 encuestados, el 16.9 %o
considera que en [a cmpresa se aprovechan las sugerencias y los conocimientos de sus
proveedores y clientes para generar innovaciones de producto o de proceso, el 48.1% que casi

siempre lo hace, mientras el 27.3% manifiesta que algunas veces v ¢l 7.8% que casi nunca.
g y q
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Tabla 21. En Ia empresa se

aprovechan las sugerencias y los

proveedores vy clientes para generar innovaciones de producto o de proceso

Frecuencia | Porcentaje l Porcentaje vilido f Porcentaje acumulado
Vilidos Casi Nunca 6 7.8 7.8 7.8
Algunas Veces 21 27.3 27.3 35.1
Casi Siempre 37 48.1 48.1 83.1
Siempre 13 16.9 16.9 100,0
Total 77 100.0 100,0

conocimientos de sus

Fuente: Elaboracién propia

Grafico 9. En Ia empresa se

aprovechan las sugerencias Y los conocimientos de sus

proveedores y clientes para generar innovaciones de producto o de proceso
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Cosi Nunca Aldunas Vecos Siempre

CTasi Siempre

Fuente: Elaboracién propia.,
4.2.2.1.2.  Subvariable: Ba
En la Tabla N°

22 y el Grafico N° 10, se observa que de los 77 encuestados, el 13.0 %

considera que los integrantes de |a organizacién comparten entre i sus experiencias y
conocimientos individuales conformando equipos de innovadores. el 31.2% que casi siempre [o
hace, mientras el 36.4% manifiesta que algunas veces, el 13% que casi nunca y el 6.5% que

funca se comparten las experiencias para conformar equipos innovadores.
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Tabla 22. Los integrantes de Ia organizacién comparten entre sj Sus experiencias y

conocimientos individuales conformando equipos de innovadores.

Frecuencia l Porcentaje l Porcentaje vilido r Porcentaje acumulado
Vilidos  Nunca 5 6.3 6,5 6.5
Casi Nunca 10 13.0 13,0 19,5
Algunas Veces 28 36.4 36,4 55.8
Casi Siempre 24 312 31,2 87.0
Siempre 10 13.0 13,0 100.0
Total 77 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Grafico 10. Los integrantes de la organizacién comparten entre sj Sus experiencias y

conocimientos individuales conformando equipos de innovadores.
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Fuente: Elaboracién propia.

Por su parte en la Tabla N° 22 y el Grafico N° 11 se observa que tanto influye el nivel de
formacién en la asimilacion de conocimientos y cambios, evidenciando que de los encuestados.
el 23.4 % considera que el nivel de formacién de los integrantes de Ia empresa siempre permite
asimilar ficilmente nuevos conocimientos y asumir cambios tecnoldgicos de distinta intensidad,
el 45.5% que casi siempre lo hace, mientras el 24.7% manifiesta que algunas veces, el 6.5% que
casi nunca.

Teniendo en cuenta que se evidencié que el 13% de los encuestados tienen el titulo de

bachiller, el 16% es Técnico Profesional, el 13% son teendlogos, el 42% son profesionales
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universitarios, el 14% es especialistas y el 3% eg Magister. El nivel de formacién se centra en
profesionales universitarios, estos han demostrado evolucion en |a vida de la empresa, Ia mayor
parte de ellos concentra una antigtiedad de cinco o mas afios.

Tabla 23. EI nivel de formacion de los integrantes de la empresa permite asimilar

facilmente nuevos conocimientos y asumir cam bios tecnolégicos de distinta intensidad.

Frecuencia ‘ Porcentaje ’ Poreentaje vélido l Porcentaje acumulado
Vilidos Casi Nunca 5 6.5 6.5 6.5
Algunas Veceg 19 247 24.7 31,2
Casi Siempre 35 455 455 76,6
Siempre 18 234 234 100,0
Total
77 100.0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracién propia.

Y por otra parte en |a Tabla N° 24 y e Grafico N° 12, se observa que de los 77
encuestados, el 19.5 9 considera que las soluciones y recomendaciones propuestas por los
individuos siempre son utilizadas para desarrollar nuevas préacticas, procesos, productos,
servicios, en la empresa, el 41.6% que casi siempre lo hace, mientras el 31.2% manifiesta que

algunas veces y ¢l 7.8% que nunca.
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Tabla 24. Las soluciones Y recomendaciones propuestas por los individuos son utilizadas

para desarrollar nuevas practicas, procesos, productos, servicios, ete., de la empresa.

I'recuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje acumulado
Vilidos Casi Nunca 6 7.8 7.8 7.8
Algunas Veces 24 31.2 31.2 39.0
Casi Siempre 32 41.6 41.6 80.5
Siempre 15 19.5 19.5 100,0
Total 77 100.0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Grafico 12. Las soluciones y recomendaciones propuestas por los individuos son utilizadas

para desarrollar nuevas practicas, procesos, productos, servicios, etc., de la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia.
4.2.2.1.3. Subvariable: Apoyo tecnolégico a la innovacign
Las tecnologia de la informacién Y comunicacién constituyen en la actualidad una fuente
de apoyo para el desarrollo de la innovacién, facilitando las relaciones con el entorno.
En la Tabla N° 25 y el Grafico N° I3, se observa que de los 77 encuestados, ¢l 59.7 %

considera que la empresa invierte regularmente en tecnologia de punta para el servicio del
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negocio, mientras el 32,5% que casi siempre lo hace, mientras el 3

veces, el 2.6% que casi nunca y el 1.3% que nunca lo hace.

9% manifiesta que algunas

Tabla 25. La empresa invierte regularmente en tecnologia de punta para el servicio del

negocio,
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido ’ Porcentaje acumulado
Vilidos Nunca 1 1,3 1.3 1,3
Casi Nunea 2 2.6 2.6 3.9
Algunas Veces 3 3.9 3.9 7.8
Casi Siempre 23 32,5 32,5 40.3
Siempre 46 59.7 59,7 100,0
Total 77 100.0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Grafico 13. La empresa invierte regularmente en tecnologia de punta para el servicio del

negocio.
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Fuente: Elaboracién propia.

No obstante, se evidencié que existe un departamento de TIC, a quien le corresponde el

dominio de los programas nuevos de la empresa, por eso se pudo observar que se invierte

regularmente en tecnologia de punta para el servicio del negocio.
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Por tanto la tercera condicion de Ia gestion humana que favorece el desarrollo de la
innovacion en la Organizacion Radial Olimpica es la inversién en tecnologia actualizada como

apoyo al desarrollo de la innovacién.

4.2.2.1.4. Subvariable: Motivacion

Para el estudio de la subvariable motivacion, se hizo énfasis en aspectos encontrados en la
revision de la literatura, tal como se demuestra a continuacion:

En la Tabla N° 26 y el Grafico N° 14, se observa que de los 77 encuestados, el 53.2 %
considera que los empleados disponen de los medios Yy recursos suficientes para la realizacién de
su trabajo., el 39% que casi siempre lo hace, mientras el 5.2% manifiesta que algunas veces e
1.2% que casi nunca y nunca lo hace respectivamente,

Tabla 26. Los empleados disponen de los medios Yy recursos suficientes para la realizacién

de su trabajo.

Irecuencia Porcentaje ] Porcentaje vélido Poreentaje acumulado
Vélidos Nunca ] 1.3 1,3 1.3
Casi Nunca 1 1.3 1,3 2,6
Algunas Veces 4 5.2 5.2 7.8
Casi Siempre 30 39,0 39.0 46.8
Siempre 4] 532 53.2 100,0
Total 77 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 14. Los empleados disponen de los

de su trabajo.
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Fuente: Elaboracion propia.
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En la Tabla N° 27 y el Grafico N° I5, se observa que de los 77 encuestados, el 27.3 %

considera que en la organizacion se procura transmitir a los empleados que se desea favorecer su

desarrollo profesional y su bienestar profesional ¥ humano, el 37.7% que que casi siempre lo

hacen, mientras el 16.9% manifiesta que alg

nunca,

Tabla 27. En 1a organizacién

S€ procura transmitir a los empleados

su desarrollo profesional Y su bienestar profesional ¥ humano

unas veces, el 13% que casi nunca y el 52% que

que se desea favorecer

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Vilidos Nunca
Casi Nunca
Algunas Veces
Casi Siempre
Siempre

Total

4
10
13
29
21

77

5,2
13.0
16,9
37.7
273

1000

52
13.0
16,9
37.7
273
100.0

5,2
18.2
351
72,7

100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 15. En la organizaciéon se procura transmitir a los empleados que se desea

favorecer su desarrollo profesional y su bienestar profesional y humano
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Fuente: Elaboracién propia.

Ademds en la Tabla N° 28 y el Grafico N° 16, se observa que de los 77 encuestados, el
23.4 % la direccién de las personas que integran la organizacién se realiza a través de un
programa formalizado que recoge los objetivos, competencias, responsabilidades y desarrollo del
puesto, el 41.6% que casi siempre lo hace, mientras e 20.8% manifiesta que algunas veces, el
13% que casi nunca y el 1.3% que nunca.
Tabla 28. La direccién de las personas que integran la organizacion se realiza a través de
un programa formalizado que recoge los objetivos, competencias, responsabilidades y

desarrollo del puesto.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilidos Nunca 1 1.3 1.3 1.3
Casi Nunca 10 13.0 13,0 14,3
Algunas Veces 16 20.8 20.8 35.1
Casi Siempre 32 416 41.6 76.6
Siempre 18 23.4 23,4 100,0
Total 77 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 16. La direccién de las personas que integran la organizacion se realiza a través de

un programa formalizado,
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Fuente: Elaboracion propia.

Si bien existe un programa formalizado, este se asocia con los manuales de funciones y
procedimiento, pero este programa no incluye los incentivos ligados al desarrollo de la
innovacién.

En la Tabla N° 29 y el Grafico N° 17, se observa que de los 77 encuestados, el 24.7 %
considera que la empresa realiza inversiones de adquisicion de conocimiento, el 33.8%, que casi
siempre lo hace, mientras 20.8% manifiesta que algunas veces, el 11.7% que casi nunca y el
9.1% que nunca realiza este tipo de inversiones. los productos y servicios ofrecidos responden a
las necesidades.

Tabla 29. La empresa realiza inversiones de adquisicién de conocimiento que sirven para

realizar actividades muy especificas

Frecuencia I Porcentaje | Porcentaje valido I Porcentaje acumulado
Vilidos Nunca 7 9.1 9] 9.1
Casi Nunca 9 1.7 11,7 20.8
Algunas Veces 16 20.8 20.8 41.6
Casi Siempre 26 33.8 33.8 75.3
Siempre 19 24.7 247 100.0
Total 7] 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

94




Grafico 17. La empresa realiza inversiones de adquisicion de conocimiento que sirven para

realizar actividades muy especificas
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Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla N° 30 y el Grafico N° 18, se observa que de los 77 encuestados, el 10.4 %
considera que la empresa entrega incentivos econdmicos a los empleados que propongan el
desarrollo de procesos, productos o servicios innovadores, el 7.8% que casi siempre lo hace,
mientras el 28.6% manifiesta que algunas veces v casi nunca respectivamente y el 24.7 que
nunca entrega incentivos,
Tabla 30. La eémpresa entrega incentivos econémicos a los empleados que propongan el

desarrollo de procesos, productos o servicios innovadores

Frecuencia ' Porcentaje l Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilidos Nunca 19 24,7 24,7 24,7
Casi Nunca 22 28.6 28.6 53,2
Algunas Veces 22 28.6 286 81.8
Casi Siempre 6 7.8 7.8 89.6
Siempre 8 10.4 10.4 100,0
Total 77 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 18. La empresa entrega incentivos econémicos a los empleados que propongan el

desarrollo de procesos, productos o servicios innovadores
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Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla N° 31 y el Grafico N° 19, se observa que de los 77 encuestados, el 5.2 %
considera que en la cmpresa se desarrolla una politica de reconocimiento a los empleados que
desarrollen procesos, productos o servicios innovadores, el 19.5% que casi siempre lo hace.
mientras el 29.9% manifiesta que algunas veces, el 28.6 que casi nunca y el 16.9 que nunca
entrega este tipo de incentivos.

Tabla 31. La empresa desarrolla una politica de reconocimiento a los empleados que

desarrollen procesos, productos o servicios innovadores

I'rccuencia Porcentaje l Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilidos Nunca 13 16.9 16.9 16.9
Casi Nunca 22 28.6 28,6 453
Algunas Veces 23 299 299 75,3
Casi Siempre 15 19.5 19.5 94.8
Siempre 4 5.2 5.2 100.0
Total 77 100.0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 19. La empresa desarrolla una politica de reconocimiento a los empleados que

desarrollen procesos, productos o servicios innovadores
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Fuente: Elaboracién propia.

Por lo anterior se concluyé que la cuarta condicion de la gestion del talento humano que
favorece el desarrollo de |a innovacion en la Organizacién Radial Olimpica es la motivacidn,
apoyada en los resultados encontrados,

4.2.2.1.5.  Subvariable: Liderazgo transformacional

Para el caso de esta investigacién, en la Tabla N° 32 y el Grafico N°© 20, se observa que
de los 77 encuestados, el 22.1 % considera que los lideres de la Organizacién faculta a los
empleados para actuar, fomentando seguidores proactivos, trabajo en cquipo y desafiando el
cambio, el 39.0% que casi siempre lo hace, mientras e] 22.1% manifiesta que algunas veces y el

16.9% que nunca lo hace. Los productos y servicios ofrecidos responden a las necesidades.
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Tabla 32. El lider faculta a los empleados para actuar, fomentando seguidores proactivos,

trabajo en equipo y desafiando el cambio.

Frecuencia l Porcentaje Poreentaje vélido Parcentaje acumulado
Vilidos Casi Nunca 13 16,9 16.9 16.9
Algunas Veces 17 22.1 22.1 39.0
Casi Siempre 30 39.0 39.0 77,9
Siempre 17 229 22.1 100,0
Total 77 1000 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 20. El lider faculta a los empleados para actuar, fomentando seguidores

proactivos, trabajo en equipo y desafiando el cambio,
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Fuente: Elaboracion del proyecto.

4.2.3. Resultados objetivo especifico 3: Identificar el perfil de los empleados innovadores,
4.2.3.1.Variable: Gestién del Talento Humano

4.2.3.1.1. Subvariable: Seleccion de innovadores

encontrados fueron los siguientes:
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En la Tabla N° 33 y el Grafico N°

21, se observa que de los 77 éncuestados, el 22.1 %

considera que las personas que trabajan en la organizacién estén motivadas a expresar libremente

sus ideas, sin miedo al rechazo., el 24.7

que algunas veces, el 16.9% que casi nunca y el 5.2% que nunca estan motivadas

libremente sus ideas.

Tabla 33. Las personas que trabajan en la organizacion estin motivadas

libremente sus ideas, sin miedo al rechazo.

% que casi siempre lo hace, mientras el 31.2% manifiesta

a expresar

a expresar

Frecuencia l Porcentaje Porcentaje vilido l Porcentaje acumulado

Vilidos Nunca 4 i) 52 52

Casi Nunca 13 16,9 16,9 22.1

Algunas Veces 24 312 31,2 53.2

Casi Siempre 19 24.7 24,7 77.9

Siempre 17 271 22,1 100,0

Total

77 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 21. Las personas que trabajan en Ia organizacion estin motivadas

libremente sus ideas, sin miedo al rechazo.
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Fuente: Elaboracion propia.

Por otra parte en la Tabla N° 34 y el Grafico N°©

22, se observa que de los 77 encuestados,

el 20.8 % considera que en la seleccién de un nuevo empleado se tienen en cuenta sy perfil
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innovador, el 35.1% % que casi siempre se tiene en cuenta, mientras el 29.9% manifiesta que
algunas veces y el 14.39% que nunca se tiene en cuenta.

Tabla 34. En la seleccién de un nuevo empleado se tienen en cuenta sy perfil innovador

I'recuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumuiado
Vilidos Casi Nunca 11 14,3 14,3 14,3
Algunas Veces 23 299 299 442
Casi Siempre 27 35.1 35,1 79.2
Siempre 16 20.8 20.8 100,0
Total 77 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla N° 35 y el Grafico N° 23, s observa que de los 77 encuestados, el 14.3 %,
considera que las Personas que trabajan en la organizacion tienen alto nive] de desarrollo de la
imaginacion los productos y servicios ofrecidos por la empresa siempre responden a las
necesidades del mercado, el 41.6% que casi siempre tienen alto nivel de imaginacién, mientras el

36.4% que algunas veces y el 7.8 que casi nunca tienen alto nivel de imaginacién.
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Tabla 35. Las personas que trabajan en Ia organizacion tienen alto nivel de desarrollo de Ia

imaginacién.
Frecuencia ’ Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilidos Casi Nunca 6 7.8 7.8 7.8
Algunas Veceg 28 36.4 364 44,2
Casi Siempre 32 41.6 41,6 85,7
Siempre 11 143 14,3 100,0
Total 97 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Grafico 23. Las personas que trabajan en Ia organizacion tienen alto nivel de desarrollo de

la imaginacion.
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Fuente: Elaboracion prop.ia.

La investigacion demostrs que existen individuos con Gran capacidad imaginaria, es decir
imaginacion creadora, ademds en la Tabla N° 36 v el Grafico N° 24, se observa que de los 77
cencuestados, el 13 % considera que las personas que trabajan en Ia organizacion evaldan
racionalmente todas |as ideas y las ejecutan libremente, el 29,99, que casi siempre lo hace,
mientras el 36.4% manifiesta que algunas veces y el 20.8% que nunca lo hace. Demostrando a

SU vez que las personas de |a organizaciéon no han desarrollado por completo la capacidad de
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evaluar las ideas, basados en gran medida en la poca cultura de compartir sus experiencias en espacios
compartidos como el denominado ba.
Tabla 36. Las personas que trabajan en la organizacion evalian racionalmente todas las

ideas y las ejecutan libremente,

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje acumulado
Vilidos Casi Nunca 16 20.8 20.8 20,8
Algunas Veces 28 36.4 36.4 57.1
Casi Siempre 23 299 29.9 87.0
Siempre 10 13.0 13.0 100,0
Total 77 100.0 100,0

Grafico 24. Las personas que trabajan en la organizaciéon evalian racionalmente todas las

ideas y las ejecutan libremente.
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Fuente: Elaboracién propia.

imaginacién, aunque no siempre evaluan racionalmente sus ideas Y en ocasiones no la expresan

de manera libre Yy sin miedo al rechazo.
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otros con capacidad de razonar sobre las ideas y expresar libremente sus opiniones. Sin embargo
se evidencié que no existe una politica formal de seleccién de personal innovador, es decir
durante el proceso de ingreso de un nuevo empleado, no se utiliza ninguna técnica para

feconocer el potencial innovador de| trabajador.
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5. CONCLUSIONES

Barranquilla.
La variable capacidad de innovacién se abordé desde el desarrollo de procesos
simultidneos de exploracion y explotacion en la organizacion que dan lugar a la ambidestreza

organizacional, sobre esto Ia empresa objeto de estudio demostré que es capaz de desarrollar

entorno y que en gran medida se debe a la capacidad que tienen de reconocer oportunidades del

medio y a sus relaciones efectivas con actores externos.

Por tanto la investigacion dio respuesta al objetivo especifico de caracterizar la capacidad de
innovacién en [a Organizacion Radial Olimpica, en exploracion, explotacion Y ambidestreza
organizacional, pero estos procesos han sido un poco lentos en Ia empresa y no se encuentran
formalmente estructurados.

Respecto al objetivo especifico numero dos, de identificar las condiciones facilitadoras de
la gestion humana que favorecen la innovacién son: la creatividad empresarial, el ba, ] apoyo

tecnolégico a la innovacion, la motivacign y el liderazgo transformacional.

Ademds no siempre se comparten los conocimientos Y experiencias en equipos de

trabajos, por tanto e trabajo tiende a realizar mas de forma individual.

104



Existe un departamento de TIC, a quien le corresponde el dominio de Jos programas
nuevos de la empresa, por eso se pudo observar que se invierte regularmente en tecnologia de
punta para el servicio del negocio. Las tecnologia de la informacién Y comunicacion constituyen
en la actualidad una fuente de apoyo para el desarrollo de Ia innovacion, facilitando las
relaciones con el entorno,

Por otra parte Ia Organizacién Radial Olimpica no tiene una politica de incentivos y
reconocimiento a los empleados que desarrollen procesos, productos o servicios innovadores.

No obstante as habilidades del lider permiten  trasformar y promover el cambio
mediante la gestién del talento, a fin que se genere creatividad empresarial, ¥ se favorezca el
desarrollo de Ia innovacioén, sin embargo para ello es necesario la motivacion de) personal y [a
utilizacién de tecnologia que la apoye,

Ademas la investigacién permitio dar respuesta al objetivo especifico tres, de

determinar el perfil de los innovadores, demostrando que no existe una politica formal de

cuenta con el grupo de empleados con algun poder de la imaginacién, aunque no siempre
evaltan racionalmente sys ideas y en ocasiones no la expresan de manera libre y sin miedo al
rechazo.

En este sentido, se considerd apropiado darle mayor robustez a la investigacion, para lo

cual se elaboré una ficha técnica que permitié recoger informacién, sobre e desarrollo de

* Registraron el primer sistema de radio musical bailable del pais.
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* Pioneras en llevar sus marcas g internet,
* Pioneros en ofrecer a los oyentes el audio streaming de todas las emisoras
* Desarrollo creativo constante de los contenidos
* Pionera en frecuencia modula en la ciudad
Ademds tienen |as siguientes marcas registradas, que sumadas a los  procesos
innovadores, le han permitido desarrollar ventaja competitiva en el medio, estas son: Radio
tiempo, Olimpica estéreo, la Reina. Ia Ky y Radio mil Y €n programas satelitales registra a

noticiero atléntico en notjcias Y temprano es més bacano.

El analisis documental permitid también  evidenciar que la empresa carece de un
departamento destinado para tal fin, v centran sus actividades innovadoras en o departamento de
TIC, motivo por el cual si se han realizado innovaciones diferentes a esta, no aparecen reportadas.

Como conclusion final se confirma el rol de |a gestion humana es preponderante en e]
desarrollo de la innovacién €Omo una capacidad dindmica en |a Organizacién Radial olimpica,

para responder a los cambios vertiginosos del entorno.

S.LLIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Las limitaciones de |a investigacion se asocian con los escases de estudios sobre
capacidad dinamica de innovacion en Organizaciones Radjales. Ademds en la investigacion se
aplico un instrumento con escalas de medicion tipo Likert, teniendo en cuenta la limitacién al no
contar con escalas de medicion ampliamente validadas en |a literatura.

Debido a que el personal que labora en este tipo de organizaciones no estd familiarizado
con las investigaciones de tipo académico, fue necesario realizar una socializacién de la misma

con el fin que no se sesgaran los resultados, por eso se traté de superar esta limitacion haciendo
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un andlisis documental a traveés de una ficha técnjca, que  permitio evidenciar las innovaciones

realizadas por la empresa.
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6. RECOMENDACIONES

La Organizacién Radial Olimpica presenta un desafio a partir de [os resultados de esta
investigacion. Por tanto se recomienda que desde la direccién estratégica de la organizacion, se

trabaje en:

la innovacion Y no dejar esta funcion en manos del departamento de TIC,
La propuesta consiste en conformar un comité de gestion de la innovacion, el cual estara
integrado por empleados de  diferentes disciplinas (Ingenieros, comunicadores, locutores,
administradores, etc), ademds de un representante de la gerencia y del departamento de talento

humano. La misién de este comité, consiste en promover la cultura de la innovacién al interior

¢ Liderar el desarrollo optimo de las estrategias de fortalecimiento de sistema de
incentivos, de espacio compartido de conocimiento y de incremento de nijvel de
formacién.

®  Definir los criterios de evaluaciéon y  priorizacién de ideas (interés
cientr’ﬁco/tecnolc’)gico, y viabilidad econdmica.)

* Implantar procedimientos de seguimiento y control en el desarrollo de jdeas y
proyectos.

® Gestionar e] apoyo financiero de las Directivas para la puesta en marcha de productos

Y servicios con potencial de comercializacién
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* Definir de la politica de confidencialidad de resultados, aseguramiento y difusion de
la misma.
b) Formulacién Y desarrollo de una politica formal de motivacién, que conlleve al
ofrecimiento de incentivos economicos y no econdmicos.
La politica propuesta se basa en la creacion del programa “Inn-ORO” Innovacién en la
Organizacién Radial Olimpica, el cual busca recoger el mayor niimero de jdeas novedosas que
den respuesta a necesidades propias de la organizacion ¥ su entorno.

Para ello se desarrollara un sistema de puntos, distribuidos asi:

Formulacion, presentacion y defensa de ideas

innovadoras en el concurso semestral ¢

‘Innoro”

Ganador del primer lugar concurso
“Inn-ORO”

Segundo lugar del concurso
“Inn-ORO”

Tercer lugar del concurso
“Inn-ORO”

Cada punto tiene un valor de 500 O.R.O, Io que equivale a pesos colombianos, que pueden ser

redimibles asj:
* Delal500 puntos, bonos de compra redimibles en los almacenes con los cuales la
Organizacion tienen convenio,
* De 1501 a 5000 puntos redimibles en efectivo o e viajes ofrecidos por las agencias de
turismo con los que la Organizacién tiene algiin tipo de convenio,
Los incentivos se entregaran al finalizar cada afio laborado y estarin vigentes para su
reclamacion entre los seis meses siguientes.
Ademds se propone para la entrega de incentivos no econdmico, la creacion del programa

“Empleado del mes”, ] cyal tiene como objetivo principal el de reconocer e incentivar a
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aquellas personas que en Ia Organizacién se caracterizan porque en su quehacer diario,
desarrollan la capacidad de dar solucion a los problemas que se presentan de manera répida y

efectiva.

actividades que se realizan cada dia en busca de la superacion personal y la excelencia; ademas
fortalecer el sentido de pertenencia hacia la Organizacién.
La eleccion del empleado del mes se realizara bajo unos lineamientos basicos que se
mencionan a continuacion:
® Todos los empleados, pueden postular a un empelado de cualquier dependencia, incluso
diferente a la propia, teniendo en cuenta su desempefio y creatividad.
® Talento Humano, evaluars las votaciones al cierre de las mismas cada mes y entregard un

informe al comité de gestion de la innovacién, donde ademas se tendra en cuenta la

relevantes del candidato, que hayan contribuido a sy mejoramiento, al de su dependencia
y al de la Organizacion.

Los datos del empleado y su fotografia seran publicados en Ia pagina web, en redes sociales y
en las carteleras dispuestas para tal fin, con una pequeia resefia bibliogréfica y los motivos que
lo hacen merecedor del reconocimiento.

La persona electa como empleado del mes recibird un certificado de reconocimiento con

copia a su hoja de vida y ademas podra participar al finalizar el afio con los ganadores de otros
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meses a empleado ORO del afio, lo que lo hara acreedor de 4000 puntos redimibles, acordes a las
politicas de incentivos economicos.

¢) Fortalecer un espacio compartido de conocimiento, donde los empleados compartan
sus experiencias y las habilidades

Esta recomendacién consiste €n propiciar un espacio dentro de la Organizacion, para que los

empleados compartan sus conocimientos y sus habilidades, con el fin de generar un trabajo en
€quipo que favorezea la innovacion. Para ello se propone:

— Realizar talleres para los lideres con la finalidad de potenciar sus habilidades, forjando
equipos de trabajo de alto desempefio, orientados a resultados. Los gjes tematicos
propuestos son:

* Comunicacién Asertiva

* Sensibilizacion al Cambio

* Liderazgo transformacional

* Coaching

* Manejo de Crisis

* Pensamiento Critico

® Toma de Decisiones

® Velocidad en Ia capacidad de respuesta
® Plan de Sucesion

— Realizar talleres vivenciales dirigidos a todo el talento humano de [a organizacion para el
desarrollo de competencias, orientacién a resultados, liderazgo, trabajo en equipo,

compromiso y productividad.
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— Reuniones semanales de dos horas de cada 4rea de trabajo, donde los miembros
comparten su experiencia, sus habilidades Y conocimiento en la labor realizada durante la
semana.

— Reuniones mensuales de tres horas de lideres de areas, estos no necesariamente son |os
Jefes, puede rotarse el rol cady mes, a tal punto que en alguna ocasién todos los miembros
de la Organizacién han asumido este perfil. La finalidad €s compartir las experiencias
relevantes surgidas de las reuniones semanales de |as areas. Los resultados de esta
reunion deben codificarse, por tanto se debe crear un formato de reuniones, que mds que
un acta, alli deben quedar consignadas las experiencias mas relevantes Y a su vez se
envian al departamento de TIC para que se constituyan en memorias organizacionales,

d) Fortalecer el nivel de formacion académica de los empleados.

Teniendo en cuenta que se evidencié que el 13% de los encuestados tiene el titulo de

bachiller, el 16% eg Técnico Profesional, el 13% son tecndlogos, el 42% son profesionales

que ayude a responder a los cambios del entorno.

Para ello se propone que la organizacién lleve g cabo el siguiente plan de formacién, acorde a
las necesidades propias de la empresa, reconociendo que en |a empresa juega un papel
preponderante el drea de TIC, mercadeo Y servicio al cliente, se recomienda iniciar con [

formacién a empleados de esta drea.

Las necesidades de formacion, que se pueden satisfacer a través de CUrsos o seminarios se

centran en:
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* Actualizacion en el manejo de software
* Comunicacién Oral

® Lacadena de valor del servicio

Por otra parte, se propone que en un plazo no mayor a seis afios, se aumente ¢ nivel
académico de los empleados de las 4reas prioritarias, de tal manera, que se incremente el niimero
de ingenieros de sistemas y electrénicos en un 40%, pasando de 5 que hay actualmente, g 7
ingenieros. Ademis se debe aunar esfuerzos para aumentar el nivel académico de los
profesionales universitarios que realizan la labor de mercadeo, debido que quienes ejecutan esta
funcion, son profesionales que han aprendido por los afios de experiencia en la empresa, y su

conocimiento se podria perfeccionar en una especializacion en Mercadeo.
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Anexo 1. CUESTIONARIO SOBRE LA CAPACIDAI? DE INNOVAC][ON Y GESTION
DEL TALENTO HUMANO EN LA ORGANIZACION RADIAL OLIMPICA DE LA
CIUDAD DE BARRAN QUILLA

Presentacion:

Este instrumento de investigacion se ha disefiado para analizar el rol de Ia gestion del talento
humano de Ia Organizacién Radia] Olimpica en el desarrollo de a capacidad de innovacion,

| 5]

Lea atentamente os siguientes ftems Y responda por favor a todos ellos, sefialando con una equis
(X) la respuesta elegida. Las respuestas se valoran en una cscalade 1 a5 (] = Nunca; 2 = Cgsj
Nunca; 3 = Algunas veces; 4 = Casi siempre; 5 = Siempre).

I. Datos Generales

Marque con una X Su respuesta

Directivo

1.1.[Nivel Jerarquico al que pertenece

Administrativo

Operativo

Bachiller

Técnicos

Tecnélogos

1.2 I Nivel de formacisn académica del personal P"O_feSiO_“a'_
Universitario

Especialistas

Magister

Doctores
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IL. Capacidad de Innovacion Y Gestion del Talento Humano

Valore en una escalade1a s (1 = Nunca; 2 = Cagsj Nunca;
3 = Algunas veces; 4 = Cagij siempre; 5 = Siempre)

La empresa mantiene relaciones electivas con el entorno
que le permiten obtener conocimiento externo con el fin
de desarrollar Innovaciones

La empresa desarrolla
relaciones con g entorno

innovaciones g partir de sus

La empresa descubre nuevas Oportunidades de negocio
mediante las relaciones con el entorno.

La empresa ha innovado en

administrativa

su forma de gestidn

La empresa protege sus activos intangibles con patentes
O registros de marca

La empresa desarrolla de forma constante innovaciones,
basandose en [ag habilidades Y recursos propios, asi
€omo también en [a de |og actores externog

Los productos Y servicios ofrecidos por la empresa
responden a |as necesidades de] mercado.

En la empresa se fomenta [a creatividad y se aprovecha

Valore en una escalade 1 a 5 (1 = Nuneca; 2 = Muy pocas
7 i3 . 1 2 3 5
veces; 3 = Algunas veces; 4 = Cagj Siempre; 5 = Siempre)

8 - B .
todo el potencial de sus directivos ¥ trabajadores
En la empresa se aprovechan |as sugerencias y os
9 | conocimientos de sus proveedores v clientes para
generar innovaciones de producto o de proceso
) .....
El nivel de formacién de Jos integrantes de [a empresa
LT [ permite asimilar ficilmente NUEVOs  conocimientos
p y
asumir cambios tecnologicos de distinta intensidad.
Las soluciones Y recomendaciones Propuestas por los
1> |individuos  son utilizadas  para desarrollar nuevas

la

précticas, procesos, productos, servicios, etc.., de
empresa.
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Los empleados disponen de los medios Y TEcursos
suficientes para la realizacién de su trabajo.

En la organizacion se procura transmitir a los empleados
que se desea favorecer su desarrollo profesional y su
bienestar profesional y humano

La direccién de las personas que integran la organizacién
se realiza a través de un programa formalizado que
recoge los objetivos, competencias, responsabilidades y
desarrollo del puesto.

La empresa realiza inversiones de adquisicion  de
conocimiento que sirven para realizar actividades muy
especificas

18

La empresa entrega incentivos economicos a los
empleados que propongan el desarrollo de procesos,
productos o servicios innovadores

19

La empresa desarrolla una politica de reconocimiento a
los empleados que desarrollen procesos, productos o
servicios innovadores

20

Las personas que trabajan en la organizacion estan
motivadas a expresar libremente sus ideas. sin miedo al
rechazo.

21

En la seleccion de un nuevo empleado se tienen en
cuenta su perfil innovador

22

Las personas que trabajan en la organizacién tienen alto
nivel de desarrollo de la Imaginacion.

23

Las personas que trabajan en la organizacion evaltian
racionalmente todas las ideas y las ejecutan libremente.,

24

El lider faculta a los empleados para actuar, fomentando
seguidores proactivos, trabajo en equipo y desafiando el
cambio.
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ANEXO 2. FICHA TECNICA

CAPACIDAD DE INNOVACION Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA

ORGANIZACION RADIAL OLIMPICA DE LA CIUDAD DE BARRAN QUILLA

ANALISIS DOCUMENTAL

items

Descripcion

Innovaciones realizadas

Documento de politicas de
reconocimiento a empleados
innovadores

Documento de politicas de
incentivos  econémicos a
empleados innovadores

Programas o actividades
realizadas para el fomento de
la innovacion

Documento de perfil para la
seleccion de personal
innovador

Marcas Registradas

Revision de Nivel
Académico en hojas de vida
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