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Introduccion

El mundo actual vive en constante cambio y las organizaciones no son ajenas a
ello, vemos como el mercado de hoy es complejo e incierto a tal punto que no se tiene un
horizonte definido, es cada vez méas globalizado y exigente, por lo que las organizaciones buscan
mecanismos para ser mas competitivos. Trillos y Espejo (2008) afirmaron que la cultura
organizacional es fundamental ya que en muchas organizaciones es un elemento diferenciador,
que ayuda a potencializar la competitividad de la misma, incluso consideran que puede llegar a

ser un componente esencial para lograr las estrategias de las compaiiias.

Segun Trillos y Espejo (2008) el conocimiento de una empresa es considerado
como los activos intangibles de la misma y este reposa en el capital humano, adicionalmente
afirman que el éxito de una empresa depende en un 80% de gestionar estos conocimientos. Por lo
anterior, podemos afirmar que actualmente se considera que el talento humano es la clave del
¢xito de una empresa, y su gestion se estima como la base fundamental de la gerencia
empresarial.

Segun esta aseveracion, podemos decir también, que una organizacion esta a la
vanguardia si crea una cultura organizacional basada en el compromiso de las partes
involucradas, entendidas como los inversionistas y el recurso humano, e incluyendo dentro de
sus principales estrategia la innovacion. En este sentido, el proposito de este ensayo es mostrar
que la cultura organizacional innovadora es una condicion necesaria para adaptarse a las nuevas

tendencias del mercado.



Las organizaciones tienen una cultura propia, con objetivos, valores y estilos de
administracion diferente, no obstante, las organizaciones coinciden en que hoy en dia deben
estar abiertas a un constante aprendizaje, disefiando estructuras mas flexibles para el cambio

continuo.

Con el fin de sustentar las afirmaciones anteriormente expuestas abordaremos
algunos de los conceptos sobre la cultura organizacional, gestion del talento humano,
innovacion y como se interrelacionan para lograr que las empresas estén a la vanguardia y

trasciendan en el mercado.



Cultura organizacional innovadora

Evolucion de la cultura organizacional

Segun Ramos y Triana (2007) El concepto de cultura desde la perspectiva de
organizacion se empez6 a gestar desde el aporte de la escuela de las relaciones humanas, a partir
de la investigacion de Elton Mayo que inicio en 1925 y finalizo en 1932. Con esta investigacion
se evidencian aspectos internos de las organizaciones, como los factores que inciden en el
desempefio del trabajador, concluyendo que el ambiente interno del cual hace parte cada

integrante, influye significativamente en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Desde el postulado de Mayo, se reconocen los elementos que pueden llegar a
incidir en el comportamiento de los individuos y de las empresas, estos elementos son los que
estructuran los grupos. Este fenomeno fue bautizado por Mayo como organizacion informal de

los grupos.

Con la ultima etapa de la investigacién de Mayo en la fabrica de Hawthorne, en la
que particip6 el antropologo Warner, se inicia una serie de estudios sobre la cultura
organizacional con base en la antropologia, que consistian especificamente en la observacion
directa al grupo evaluado, estrategia conocida como “bank wiring observation room”. Dévila
(1985), afirma que hacia finales de los setenta los estudios acerca de cultura organizacional
basados en estrategias antropoldgicas toman un papel realmente importante, sobre todo, a partir
del estudio comparativo entre empresas norteamericanas y japonesas, hecho por William Ouchi

(1985), donde se evidenciaron diferencias a nivel de valores, principios, objetivos y metas.



Los expertos en cultura organizacional han dado infinidad de interpretaciones
sobre el tema; para el presente ensayo rescatamos las siguientes definiciones las cuales nos van a

permitir entender el papel que juega la cultura en el éxito de una organizacion:

Pettigrew (/979), describe la cultura organizacional como "El sistema de
significados publicamente y colectivamente aceptados operando para un grupo determinado en
un tiempo dado". (p. 574). Cabe destacar que en este articulo es la primera vez que se menciona

la cultura organizacional como término.

Dandridge, Mitroff y Joyce (71980), retomaron la definicion dada por Pettigrew,
pero la complementaron, afirmando que las organizaciones basan su cultura en signos y simbolos
innatos que permiten comprender los aspectos de los sistemas de una entidad, este estudio lo

llamaron “simbolismo organizacional”.

Schwartz y Davis (/981), afirmaron que la cultura organizacional es "un patrén de
las creencias y expectativas compartidas por los miembros de la organizacion. Estas creencias y
expectativas producen normas, que poderosamente, forman la conducta de los individuos y los

grupos en la organizacion” (p. 33).

Schein (/983) Defini6 la cultura organizacional como "EI patron de supuestos
basicos que un determinado grupo ha inventado, descubierto o desarrollado en el proceso de
aprender a resolver sus problemas de adaptacion externa y de integracion interna, y que

funcionaron suficientemente bien a punto de ser consideradas validas, y por ende, de ser



ensefadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en

relacion con estos problemas" (p. 14).

La definicion que tomaremos como base para nuestro ensayo sera la expuesta por
Schein, dado que es la definicion mas aceptada en los estudios de cultura organizacional. En
conclusidn, Schein plantea que la cultura organizacional estd afectada por las personas que hacen
parte de un entorno comun, que les proporciona creencias, habitos, valores, actitudes y politicas,

que al interrelacionarse de manera efectiva, pueden lograr objetivos y metas propuestas.

Edgar Schein, complement6 su definicion con cuatro elementos:

1. Estabilidad estructural, que esta enfocada en la identidad de las personas
que conforman la organizacion. La estabilidad permite que los miembros del entorno
permanezcan unidos como una hermandad, de alli el rechazo de los grupos hacia los cambios

de cultura impositivas y subitas.

2. Profundidad, se puede afirmar que la cultura llega a un nivel
subconsciente; por esta razén los individuos comporten de manera inconsciente dialectos,
gustos, actitudes y creencias, lo que los lleva a manifestarse de manera similar entre los

integrantes en diferentes escenarios.

3. Amplitud, la cultura interviene en cada funcion y actividad que se realice

en la organizacion y fuera de ella.



4. Patrones o integracion, por medio de la cultura se logra que las conductas,

valores y rituales de un grupo sean coherentes y homogéneas.

Es importante aclarar que cada grupo crea sus propias reglas, y por lo generar,
¢stas llegan a ser sus normas. Regularmente ocurre espontineamente poco después de haberse
formado los grupos. Sin embargo, los individuos que fundan las organizaciones imponen sus
valores y reglas; esto produce cultura inducida, si el grupo se adhiere se logra tener éxito, ya que

acepta los valores y reglas del fundador y las trasmite a cada nueva generacion.

Los individuos que conforman un grupo en una organizacion tienen propositos,
tacticas, estrategias y mediciones compartidas, lo que define a una organizacion como rigida o
flexible, innovadora o conservadora, por esta razon, se consideran micro sociedades. Ahora bien,
si se crean subculturas en una organizacion, se perjudica la atmosfera de la misma, ocasionado

significativamente, disminucion en el rendimiento.

Cabe aclarar, que un entorno empresarial que tiene cambios continuos, ya sea
porque no se ha definido las politicas o directrices, puede llegar a causar un conflicto
intercultural, entendido como diferencias entre la empresa y el recurso humano, en aspecto tales
como valores, propositos, estrategias, etc., haciendo que la organizacion no llegue a acuerdos y

no logre consolidar equipo de trabajo competitivos.



La cultura es un marco de referencia que los individuos comparten en diferentes
niveles, dado que los pensamientos estdn conectados con las acciones, las organizaciones deben
procurar que esta conexion, en el recurso humano, esté alineada con las estrategias, dado que esta
influird directamente en la productividad de la empresa. Schein (1983) menciona que esta tipo

de conexiones se les conoce como simbolos de la cultura.

Descifrar, leer e interpretar los patrones de pensamiento a partir de los cuales los
miembros de una organizacion interactuan, es complicado dado que la cultura se constituye de
rutinas, normas, rituales y comportamientos que han sido impuestos por las organizaciones y que

estan en constante proceso de evolucion y por consiguiente de cambio.

Por lo anterior, la cultura organizacional puede ser entendida de diferentes
maneras, y ésta dependera de cada uno de los integrantes del grupo, lo que si es claro, es que
todos la sienten y la perciben, aunque no esté escrita en ninguna parte; este fenomeno se produce

por el sentido de pertenencia, que es una de las expresiones mas arraigada de la cultura misma.

Influencia del entorno

La cultura puede ser entendida como un fenémeno que influye en el desarrollo de
las organizaciones; las semejanzas y diferencias en los valores corporativos de las organizaciones
provienen directamente del entorno, es decir, que las manifestaciones culturales de una empresa,
aunque son dictadas segun los valores y politicas de la misma, realmente son influenciadas por

cada uno de los individuos que la conforman quienes han tenido un serie de influencias



culturales como la familia, la iglesia, la comunidad y entorno educativo. Ahora bien, si existe
realmente una seleccion adecuada del talento humano esta influencia puede llegar a nutrir la

organizacion.

Podemos afirmar entonces, que la cultura organizacional estd permeada por
condiciones externas a la organizacion tales como, el estado, la competencia y la demanda del
consumidor. Hofstede, (1997). Con el fin de poder explicar un poco mas esta posicion es
importante revisar el estudio hecho por Hofstede de (1980) por medio del cual se examina la
influencia del entorno en la cultura de diferentes sucursales de IBM. En la investigacion se
compara las sucursales, y aunque las politicas y los valores son dictados para toda la
multinacional, se hallaron diferencias a nivel de cultura organizacional en las diversas filiales,
dado principalmente por el entorno en el que se encontraba cada una de ellas, y se hallaron

situaciones como:

Diferencias en la normatividad de cada pais, incluso la idiosincrasia de cada
estado, lo que ocasionaba que cada filial cumpliera con unos requisitos diferentes y que se

ajustaran unos lineamientos para la ejecucion de las mismas.

Diferencias en la competencia, teniendo en cuenta el estado o pais en el que estaba
la filial, la competencia directa podia variar lo que ocasionaba que la estrategia comercial
también fuera diferente.

Diferencias en el consumidor, por temas del entorno los consumidores de las
diferentes filiales tenian necesidades y expectativas distintas del producto ofrecido, lo que hacia

que la IBM, se adaptara a estas demandas.



Por consiguiente, podemos concluir que la cultura misma de una organizacion esta
influenciada por factores externos, que deben ser contemplados a la hora de dictar los valores y
las politicas a seguir, como menciona Schein una de las dimensiones de la cultura organizacional

es la amplitud dado que la cultura interna debe estar reflejada en el entorno externo.

Lo importante de este tipo de investigaciones es que permite a las empresas que
cuentan con varias sucursales, y especificamente las que tienen sucursales en diferentes regiones
o0 paises, evidenciar que es necesario ajustar las politicas y filosofias segin los entornos donde
se encuentran las filiales, cabe aclarar que las empresas no hacen una politica para cada filial
sino que la politica debe ser lo suficientemente flexible como para adaptarse a los entornos, en
los que las empresas operan, esto con el fin de que los demandantes de los bienes o servicios de

las empresas encuentren una tUnica identidad corporativa.

Desde este punto de vista podemos decir, que la cultura es el sello que hace que
una organizacidn sea la misma, sin importar donde se encuentre ubicada, expresando valores y

politicas uniformes dado, ya que este es el balance de una organizacion.

Cambio de cultura organizacional

Las organizaciones deben tener la capacidad de adaptarse a las exigencias del

entorno, esto lo pueden lograr utilizando diferentes estrategias de cambio, como reingenieria,

calidad total y empowerment entre otras. Estas estrategias estan definidas como:



Reingenieria fue definida por Hammer (1994) como el “replanteamiento
fundamental y el redisefio radical de los procesos del negocio para lograr mejoras dramaticas
dentro de medidas criticas y contemporaneas de desempefio, tales como costo, calidad, servicio y

rapidez”

Calidad total (TQM) definido por Pinto (1998) como “Un concepto de calidad mas
amplio, dinamico y sobre todo orientado al cliente interno y externo, se extiende mas allé de la
propia organizacion para implicar también a suministradores. En esta linea, tanto la satisfaccion

del usuario como la del empleado son considerados objetivos esenciales™.

Empoworment, Rappaport (1984) afirma “que el empoderamiento implica un
proceso y mecanismos mediante los cuales las personas, las organizaciones y las comunidades

ganan control sobre sus vidas”.

Cabe aclarar, que solo se logra un cambio organizacional cuando las conductas de
los colaboradores estan guiadas por valores dictados por las organizaciones y con los que estan
totalmente adheridos los empleados, consiguiendo lo que Schein llama la dimension profunda, es
decir, que el recurso humano acepta el cambio a nivel subconsciente y modifica sus
comportamientos sin poner ninguna resistencia, alcanzando un cambio administrativo y en la

cultura de la organizacion.

El cambio cultural desde este punto de vista, se puede definir como un proceso
planeado por el staff de la organizacion, y difundido por los individuos que la integran y de esta

forma ganar compromisos e identidad organizacional por parte de los empleados, logrando asi



una cultura homogénea y fuerte. Deal & Kennedy (1982) y Peters & Waterman (1984) afirmaron
que las organizaciones con culturas “fuertes” y son las mas aptas para ser exitosas. Entendiendo
como “cultura fuerte” las culturas alineadas con estrategias, objetivos y metas, basadas en la

eficacia, eficiencia y efectividad.

Smircich (1983) afirmé que por medio de métodos cuantitativos se puede
identificar relaciones estadisticas entre la cultura y el desempeiio, estos estudios se hacen por
medio de encuestas que determinan el grado de adherencia a la cultura, lo que denominamos
cultura fuerte, o inconformidad por parte de los empleados con relacion a los valores y estos

resultados se comparan con el grado de desempefio.

Los investigadores del desarrollo organizacional como Schein (1985), afirman que
la cultura es creada por lideres que manejan mecanismos a los que los individuos responden en el
proceso de modificar su comportamiento. Schein resalta, que al llegar nuevos individuos a la
organizacion, ellos son seleccionados teniendo en cuenta la afinidad que tienen sus propios
valores y los de la organizacion, ya que es muy dificil que un colaborador interiorice valores con

los que no ha socializado nunca.

En cuanto a los cambios, Schein menciona, que son posibles siempre y cuando sea
por medio de valores incorporados mediante del ejemplo de los directivos de las organizaciones,
dado que solo cuando los miembros de las organizaciones ven los beneficios de los nuevos
cambios llegan a niveles de creencia y adaptacion. Aun asi, los criticos de esta posicion

cuestionan si la cultura organizacional puede llegar a ser modificada, ya que afirman que el



término de cultura organizacional se refiere a una ideologia cultivada por la gerencia con el fin

de controlar y legitimar la actividad gerencial.

A medida que pasa el tiempo, las condiciones de los entornos econémicos y los
cambios dindmicos del mercado impactan la cultura organizacional de las empresas, elementos
como: globalizacién apertura economica y competitividad, enfrentan a las organizaciones entre
si. En la medida que la competitividad sea un elemento fundamental en el éxito de toda
organizacion, los gerentes hardn mayores esfuerzos para alcanzar altos niveles de productividad
y eficiencia, por medio de la gestion organizacional y estrategias de calidad; pero solo logran ser

competitivos por medio de la innovacion.

Gestion organizacional

Como vemos, aunque desde los afios 80 se concibe el término de cultura
organizacional, la cultura es intrinseca a la organizacidn, ahora bien, desde que se publican las
investigaciones sobre el tema, la alta gerencia de las empresas empieza a asociar los conceptos
de cultura, clima y rentabilidad, y por esta razon aceptan trabajar en la gestion interna enfocada
en los individuos que participan en la misma, por medio de un diagndstico previo y unas

acciones asociadas a estrategia de negocio.

Los lideres deben estar articulando con los valores que dicta la organizacion dado
que esto permite que se logre de manera natural la dimension de la integracion que menciona

Schein. El talento humano al percibir que sus lideres y sus superiores son fieles a los valores



dictados por la empresa va a integrarse a la misma y va a actuar de manera mancomunada para

alcanzar los objetivos previstos.

Es importantes resaltar que la organizacién que gestiona su cultura organizacional
realmente estd administrando parte de sus estrategias, estructuras y sistemas en el crecimiento
social, economico y cultural. Una buena gestion interna forjada por los valores y normas permite
a cada uno de los integrantes a identificarse con la organizacion y generar conductas éticas y
eficientes, obteniendo mayor productividad y proyectando fuera de la empresa una buena imagen

del lugar donde laboran y lo satisfecho que se siente en la empresa.

Dado que las organizaciones estan conformadas por individuos, el estudio de ellos
debe convertirse en la prioridad para definir la gestion del talento humano, no obstante,
innumerables trabajadores por lo general estan insatisfechos con su empleo actual, ya sea por el
clima o la cultura organizacional, lo cual debe ser preocupante dado que con el paso del tiempo

esto puede llegar a afectar la rentabilidad de las empresas.

Segiun Goodman (2004), la gestion del talento humano “Es una serie de decisiones
acerca de la relacion de los empleados que influye en la eficiencia de éstos y de las
organizaciones” (p.123). Por lo general los empleados tienen expectativas diferentes acerca del
trabajo que desarrollan, las organizaciones deben tomar decisiones basadas en el entorno interno
y externo, en las creencias, habitos, valores, actitudes y politicas de la empresa con el fin buscar
una interrelacion efectiva entre los integrantes de la empresa, con el fin de lograr los objetivos y

metas propuestas.



Ruiz y Narango (2012) afirman que cada vez, es mas evidente el papel de la
cultura organizacional para lograr mejores niveles de desempefio; pero que es imperativo
fomentar la innovacion en las empresas como una herramienta de competitividad para estar a la

vanguardia del mercado.

Innovacion

La real academia de la lengua define innovacion como: “mudar o alterar algo,
introduciendo novedades”. Como el fin de ampliar a esta definicion habria que decir también que
Schumpeter (1925) afirma que la innovacion, es aquella que puede provocar cambios

revolucionarios y que pude estar concebidos en:

a. La introduccion de nuevos bienes de consumo en el mercado.

b. El surgimiento de un nuevo método de produccién y transporte.
c. Consecucion de la apertura de un nuevo mercado.

d. La generacion de una nueva fuente de oferta de materias primas.

e. Cambio en la organizacion de cualquier proceso de gestion.

Otra definicion importarte con respecto a innovacion, es la expuesta en el manual
de Oslo en su ed. de (2005), donde se menciona, que la innovacion es: “la concepcion e
implantacion de cambios significativos en el producto, el proceso, el marketing o la organizacién
de la empresa con el proposito de mejorar los resultados. Los cambios innovadores se realizan

mediante la aplicacion de nuevos conocimientos y tecnologia que pueden ser desarrollados



internamente, en colaboracion externa o adquiridos mediante servicios de asesoramiento o por

compra de tecnologia.”

Por lo anterior, es importante resaltar que la innovacion pude estar dada desde el
cambio de la gestion de la organizacion siendo la pieza clave para que este cambio la adherencia
del recurso humano afectando directamente la cultura organizacional, recordemos que la
introduccion de la innovacidn se da por la necesidad misma de la competitividad que exige el

mercado, de alli la importancia de incluirla en las estrategias de las empresas.

Schumpete en su libro capitalismo socialismo y democracia (1942), afirmo que el
desarrollo econdmico esta movido por la innovacion a través de un proceso dinamico; por medio
del cual las nuevas tecnologias sustituyen a las antiguas. A este proceso lo bautizo: “destruccion
creativa”. Segun Schumpete, las innovaciones “radicales” originan los grandes cambios del
mundo, mientras que las innovaciones progresivas alimentan de manera continua, el proceso del
cambio. Con respecto a esta posicion podemos decir, que las organizaciones que deseen suplir

las exigencias del mercado deben gestionar continuamente estos dos tipos de innovacion.

En el manual de Oslo, dice que la innovacion implica “la utilizacion de un nuevo
conocimiento y de una combinacion de conocimientos existentes”. La gestion de estos

conocimientos se da por medio de dos actividades (la investigacion y el desarrollo):

e [+D Investigar y Desarrollar: la investigacion desde el punto de vista de la

adquisicion de conocimientos que permitan invenciones especificas o modificar técnicas



existentes, asi mismo el desarrollar nuevos conceptos de productos, de procesos o métodos para

evaluar su factibilidad técnica y viabilidad econémica.

En contraste con lo anterior en el manual de Oslo menciona, que la innovacion y
el progreso econdmico se produce a través de la creacion de nuevos productos, por lo que las
organizaciones innovan para mejorar sus resultados, ya sea incrementando la demanda o
disminuyendo los costos. En el proceso de adopcion de una innovacioén la divulgacion interna del
nuevo conocimiento o nueva tecnologia, es un aliciente que enriquece la capacidad de las

personas y de las organizaciones, que sirve como base para desarrollar otros avances futuros.

Cabe aclarar, que el grado de novedad de un cambio, es esencial para considera su
caracter innovador. El manual de Oslo considera innovacion, la introduccion por primera vez de
cambios significativos en producto, proceso, marketing y organizacion, cabe aclarar, que se
acepta como innovacion lo que es novedad para la empresa independientemente que ya exista en
el mercado, es decir la innovacion no necesariamente debe ser creada en la organizacion puede

llegar a ser adquirida lo importante es que fue ejecutada por la empresa de manera novedosa.

Principales tipos de innovacion

Con base en el manual de Oslo los tipos de innovacion como hemos mencionado

anteriormente son cuatro:

a. Innovacion de producto



b. Innovacion de proceso
c¢. Innovacion en marketing

d. Innovacion en organizacion

Dicho de otra manera y como menciona el manual de Oslo, la innovacién es
fundamental para el crecimiento, tanto de la produccion como la productividad, lo anterior se da
gracias a que la globalizacion ha generado en las empresas accesos a informacion y a nuevos
mercados. Esto ha incrementado una competencia internacional y nuevas formas de
organizacion con el fin de manejar las cadenas de suministros mundiales. Por esta razon, el
conocimiento se considera cada vez mas, como un determinante en el crecimiento econdémico y

en la innovacion.

Innovacion un fenomeno cultural

Como se puede evidenciar en la evolucion del manual de Oslo, durante muchos
afos se ignord las habilidades blandas de las organizaciones en los andlisis de innovacion, en la
tercera edicion se incluyo esta dimension dada su importancia, asi mismo Schein en (1988)
afirmo:

“Muchas compafiias han descubierto que pueden concebir estrategias nuevas
validas desde el punto de vista financiero, productivo, o mercantil pero que en cambio no pueden
implementarlas porque las presunciones, valores y métodos de trabajo que requieren para ello no

guardan ninguna correspondencia con las presunciones fundamentales de la empresa”.



No solo Schein ha reconocido la importancia de la cultura organizacional y la
percepcion de los empleados sobre los valores y expectativas para entender el proceso de
innovacion. Teniendo en cuenta, que la innovacion esta dada por la investigacion y el desarrollo
en producto, procesos, marketing y organizacion, dice Calderon y Naranjo (2007) que es dificil
planear, organizar y formular, politicas y procedimientos formales para desarrollar la innovacion
en una organizacion; por lo que es mas efectivo fomentar la innovacion a través de un cultura

organizacional innovadora.

Claver, Llopis Garcia y Molina (1998) afirmaron que la innovacion puede llegar a
ser fortuita, adicionalmente menciona que las invenciones exitosas son el resultado de la total
disposicion de capital humano de forma tal que ellos son los que puede llagar hacer que la
innovacion sirva como estratégica para lograr los objetivos y las metas dispuestas en una
empresa.

Por esto podemos afirmar, que la innovacion no es una estrategia puramente
técnica, sino que también depende de las condiciones culturales, econdmicas y sociales de la
organizacion, es decir, estd fuertemente asociado a las condiciones estructurales de empresa.
Incluso Pavon e Hidalgo (1997) menciona, que en la medida que los integrantes de una
organizacion se adhieran dichas condiciones estructurales entendidas como (valores, normas y

recursos) pueden llegar a ser altamente innovadoras.

Mumford y Simonton (1997), sostienen que la cultura organizacional “constituye
un factor determinante de innovacion, en la medida en que puede obstaculizar o facilitar la

innovacion”. Dentro de sus investigaciones encontraron que las organizaciones en las que dentro



de su cultura se gestiona la innovacion, la autonomia, los recursos humanos logran, en primera

instancia, una innovacion progresiva e incluso llegan a la innovacion radical.

Asi mismo Mumford y Simonton (1997) afirman que la cultura orientada hacia la
aceptacion del riesgo, la competitividad y el placer en el trabajo estan interrelacionadas
positivamente con el rendimiento innovador; mientras que una orientacion hacia la eficiencia,

rentabilidad y supervivencia desarrolla un comportamiento posicional o de statu quo.

Rycroft y Kash (2002), encontraron que al evaluar diferentes modelos de
innovacion fue fundamental la cultura organizacional, adicionalmente sustentan que existe una

conexion indiscutible entre la cultura y el resultado operacional de la organizaciones.

Por lo anterior, se puede afirmar que existen culturas organizaciones con caracter
innovador dado que todos sus miembros aceptan los cambios y disfruta de ellos si van en
concordancia de su bienestar. Schein (1988) afirmo que las culturas organizaciones innovadoras
atraen y conservan al recurso humano creativo y que fomentan y fomentan esta cualidad en el
grupo. Adicionalmente Ruiz y Maldonado (1989) afirmaron que promover el desarrollo de
valores y actitudes creativas conllevan a mejorar el funcionamiento y competitividad e una
empresa.

Dado que el desarrollo de innovacién en una organizacion genera una serie de
riesgos especificamente por que no se puede garantizar el resultado, es necesario gestionar de
manera asertiva el conocimiento y la creatividad, adicionalmente es necesario que estos se

desarrolle en un espacio de tiempo prudente para la organizacion pensando especificamente en el



impacto econdmico que puede llegar a causar la creacion de una invencion o la puesta en marcha

de la misma.

La destreza para transformar creativamente los conocimientos adquiridos en
productos nuevos o mejorados como respuesta a la demanda del mercado, es una manera de
innovacion. La capacidad de innovar que pueda desarrollar una empresa le permitird garantizar

un puesto en el mercado tras el paso del tiempo.

La diversidad del mercado estd presionando a las organizaciones para que creen
relaciones eficientes a niveles nacionales e internacionales fomentando por esta razoén procesos
innovadores, actividades cientificas y tecnologicas, para ello las organizaciones deben contar con
recurso humano competente. Estos procesos innovadores producen efectos sociales y
productivos mediante aumentos de productividad y competitividad de las empresas que

contribuyen al desarrollo econdmico y social de territorios y paises.

Cabe resaltar que la creatividad no surge al azar, por lo anterior las organizaciones
deben gestionar la innovacion, como cualquier actividad de la operacion, una de las sugerencias
para incentivar la innovacién en las organizaciones es que se adopte un enfoque disciplinado
sobre la observacion de los conceptos y los procedimientos de manera frecuente y se reflexione

sobre ellos.

Hoy en dia por las exigencias del mercado la mayoria de las empresas se auto
proclaman innovadoras; pero realmente es una afirmacion errada, dado que como hemos venido

explicando, las bases de la innovacidn, son la investigacion y el desarrollo, solo algunas



empresas cuentan con la disposicion administrativa o el recurso econdmico para gestionar algin
de estas condiciones. Varios ejecutivos hacen reuniones de innovacion aparentemente
inspiradores para intentar crear una “cultura de innovacion” en sus organizaciones. Pero, aun con
estas condiciones, la mayoria de las organizaciones no son innovadoras, porque, cuando se trata
de innovacion, se preocupan mas por los ambientes que por los estimulos. Como el que he

mencionado anteriormente.

Con relacion a lo expuesto a lo largo de este ensayo, me gustaria citar la siguiente
reflexion hecha por Mufios (2014), “Al llegar a las instalaciones de google en Mountain View,
encontré una escultura especial en Googleplex, se trata de un gran Tyrannosaurus llamado Rex,
rodeado de flamencos. Para recordar que los dinosaurios eran fuertes y grandes pero como no
evolucionaron desaparecieron, en cambio los pequefios flamencos evolucionaron y han

sobrevivido. Evolucionar y adaptarse, toda una declaracion de principios de esta empresa.”

Como hemos visto en el desarrollo del tema evolucionar hace parte de los pilares
que debe tener una empresa como estrategia, dado que sin ella muy seguramente, como dice
Muioz desaparecerian. Google, segin Mufioz, es un modelo de innovaciéon que da valor a las
personas que trabajan para alli; menciona también, que Google cuenta con una serie de
elementos y concejos destinados a entrenar el cerebro del recurso humano, como elementos de
decoracion y espacios amplios. Por ultimo Mufioz afirma que “Google tiene un modelo
organizacion muy exitosa, innovadora, abierta, colaborativa y centrada en dar valor al talento de
las personas. Las viejas organizaciones deben moverse hacia estos nuevos modelos si no quieren
acabar como Rex, el dinosaurio que no evoluciond y del que hoy quedan solo los restos que

sirven como esculturas.”



Schein (1988) afirm6 que desde la perspectiva de la cultura empresarial, se debe
reconocer que tanto la estructura como las actitudes son, hasta cierto punto, condiciones de la
cultura, y que si se piensa transformar una organizacion sin tener en cuenta las condiciones del
recurso humano, no podra obtenerse un cambio significativo. Afirm¢6 incluso, que la empresa
simplemente volvera a sus antiguos métodos de trabajo. En cambio, si el recurso humano ha sido
tenido en cuenta desarrollara una cultura que cumple con los objetivos y las metas de una

organizacion.



Conclusiones

Las organizaciones tienen diferentes cultura, de objetivos, de valores, de estilos de
administracion y de normas para realizar las actividades, no obstante las organizaciones
coinciden en que hoy en dia deben estar abiertas a un constante aprendizaje; disefiando
estructuras mas flexibles para el cambio continuo, esto se logra cuando los integrantes de una

empresa estan realmente cohesionados con la misma.

La cultura puede ser entendida como un fendmeno mundial que influye en el
desarrollo de las organizaciones; las semejanzas y diferencias en los valores corporativos de las
organizaciones que provienen, directamente del entorno, es decir, que las manifestaciones
culturales de una empresa, aunque son dictadas segn los valores y politicas de la misma,
realmente son influenciadas por cada uno de los individuos que la conforman quienes han tenido
un serie de influencias culturales como la familia, la iglesia, la comunidad y el entorno
educativo. Ahora bien, si existe realmente una seleccion adecuada del talento humano esta

influencia puede llegar a nutrir la organizacion.

La cultura organizacional que realmente ha sido gestionada, basa sus estrategias,
estructuras y sistemas, en el crecimiento social, econémico y cultural. Una buena gestion interna
forjada por los valores y normas permite a cada uno de los integrantes a identificarse con la
organizacion Yy a poseer conductas éticas y eficientes, obteniendo mayor productividad y
proyectando fuera de la empresa una buena imagen del lugar donde laboran y la satisfaccion que

produce estar laborando en la misma.



Los procesos innovadores producen efectos sociales y productivos mediante
aumentos de productividad y competitividad de las empresas, y a la postre, contribuyen al

desarrollo econdmico y social de territorios y paises.

Una de las alternativas para motivar al personal de una organizacion, es lograr que
piense de forma original. Esto normalmente no ocurre al azar, las organizaciones deben gestionar
la innovacion, como cualquier actividad de la operacion, una de las sugerencias para incentivar la
innovacion en las organizaciones, es que se adopte un enfoque disciplinado encaminado a

observar permanentemente los conceptos y los procedimientos de motivacion aplicados a ellos.
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