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Resumen

El objetivo de este estudio fue describir el grado de desarrollo de la Asignacion de Recursos
(AR) como uno de los Facilitadores de Gestion (FG) que propicia la Capacidad de Innovacion
(CI) en Organizaciones Desarrolladoras de Software (ODS) de la region centro oriental de
Colombia. La medicion del facilitador en mencién y las dimensiones asociadas al mismo
(Distribucion de tiempo y espacio, Creacion de incentivos y provision de recursos,; Asignacion
de recursos para el aprendizaje constante), permite a los directivos de las organizaciones
reflexionar y tomar decisiones acerca del estado de sus organizaciones y del sector en términos
de los recursos que asignan para transformar continuamente los conocimientos y las ideas en
productos y servicios competitivos. El estudio se realizé con la informacion obtenida a través
de la aplicacion de un Modelo para la Medicion de la Capacidad de Innovaciéon - MMDCI en
98 organizaciones desarrolladoras de software.

Como principal resultado se observa que el grado de desarrollo promedio de la AR en la
region evaluada es moderadamente implementado en un 57%. Ademads, se presentan los
resultados en cada una de sus tres dimensiones asociadas conforme a la informacion
desarrollada por el modelo en mencion. Esto brinda una perspectiva amplia y conocimiento
del comportamiento de las ODS y, ademas, les permite realizar a estas la evaluacion de sus
procesos de CI.

Palabras clave
Capacidad de Innovacion, Facilitador de Gestion, Asignacion de Recursos, Organizaciones
Desarrolladoras de Software, Medicion.

1. Introduccion

Hoy en dia, los entornos empresariales se caracterizan por ser altamente competitivos y
dindmicos. En estos, los productos y la tecnologia se actualizan constantemente, motivo por el
cual, para la industria del software, es una prioridad innovar continuamente. Para conseguir
esta prioridad, es necesario para las organizaciones del sector software tener una amplia
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comprension, control de actividades y determinantes de la innovacion (Edison, Bin Ali, &
Torkar, 2013; Rueda-Céceres, 2017).

Ademas, en la sociedad del conocimiento actual, se considera un hecho que las
inversiones en ciencia y tecnologia son claves para el bienestar social y desarrollo econdémico.
De esta manera, se realza la importancia de la AR en todos los niveles de planificacion de los
paises destinados para los programas mencionados anteriormente. Estas inversiones permiten
garantizar la competitividad y desarrollo. Los recursos humanos y financieros dedicados a la
I+D se ven reflejados en el grado de compromiso de las economias que son basadas en el
conocimiento ¢ innovacion (Del Castillo Hermosa, Diez Fuente, & Innovatec, 2006). Las
organizaciones que pertenecen a la industria tienen un comportamiento que manifiesta voluntad
y actitud positiva frente a los procesos de innovacion. Sin embargo, entre los puntos débiles de
la industria, se encuentran la limitada asignacion de recursos, restringida inversion en activos
inmateriales, mecanismos condicionados de adquisicion de tecnologia, entre otros (MINER,
1997). Las ODS se encuentran en un sector en el que la innovacion es una necesidad
primordial dentro de sus agendas estratégicas (Tzeng, 2009).

Del mismo modo, las ODS tienen dentro de sus objetivos la obtencion del conocimiento
para la mejora continua de sus lineas de negocios y la distribucion adecuada de sus servicios y
productos. Asi pues, para las ODS es un requisito primordial, el encontrarse actualizadas de
manera perdurable en términos de sus conocimientos logrados, lo cual les brindara una ventaja
constante frente a sus competidores (Fedesoft, 2002; Rueda-Céceres, 2017; Velasco,
Zamanillo, & Gurutze, 2007).

Se reconoce de manera general, que para la industria de software colombiana existe una
carencia con respecto al desarrollo de los procesos de la CI y los métodos e instrumentos de
medicion para éstos. El desarrollo y la aplicacion de un modelo que permita realizar la
medicion de la CI asociada a los FG, brinda la oportunidad de constituir los conocimientos
organizativos y demas competencias necesarias en las organizaciones para la creacion o
mejoria significativa de sus productos y procesos. A su vez, lo expuesto anteriormente da la
posibilidad de ofrecer una solucion habil para los cambios tecnologicos disruptivos y las
oportunidades repentinas que proporciona el mercado en el sector de software (Edison et al.,
2013).

En respuesta a la problematica recién nombrada, Rueda-Caceres (2017), establecié un
modelo cuyo objetivo es la medicion de los FG en la industria del software. Este modelo es
llamado: Modelo para la Medicion de los Determinantes de la Capacidad de Innovacion en
Organizaciones Desarrolladoras de Software del contexto colombiano — MMDCI. Con el
MMDCI se le permite a las ODS, reconocer sus métricas asociadas a los determinantes que
estan vinculados a la CI y de la misma manera identificar el grado de desarrollo de sus FG. El
MMDCI sera explicado mas adelante dentro de este articulo.

El MMDCI en su momento fue aplicado en un caso de estudio multiple para tres ODS,
las cuales manifestaron que los indicadores evaluados podrian llegar a utilizarse en sus
organizaciones y mejorarian sus actividades diarias. No obstante, tales resultados no
permitieron generalizar sobre la utilidad y funcionalidad del modelo en mencidon hacia la
industria de software colombiana. Por ello, se decidi6 buscar evidencia empirica para tal efecto,
al aplicar el MMDCI a una mayor muestra de organizaciones. Los resultados aqui presentados
hacen parte de ese esfuerzo.

Sin embargo, entre los resultados encontrados en la aplicacion para las tres ODS, se
hall6 que la AR fue el facilitador que tuvo menor grado de desarrollo.

Por tal razon, en este estudio se hace énfasis en los resultados que describen el FG
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denominado como AR en las ODS colombianas.

Ahora bien, segin Fedesoft, Mintic, & Sena (2015) el 80% de las organizaciones
activas en el directorio de la industria del software y servicios asociados con TI en Colombia
se encuentra localizado en la region centro-oriental, razén por la cual esta fue la seleccionada
para la aplicacion del MMDCI. Vale la pena aclarar que la regidon centro-oriental esta
conformada por los departamentos de: Boyaca, Cundinamarca, Norte de Santander, Santander
y la ciudad de Bogota D. C.

Por consiguiente, el presente estudio tiene como objetivo describir el estado del FG
denominado como AR en las ODS de la region centro-oriental colombiana. Esta descripcion se
hace a través de un estudio cuantitativo a través de una medicidon estandarizada y numérica,
ademas de un andlisis estadistico.

El contenido de este documento presenta en la seccion dos el concepto de innovacion y
CI en la seccion tres se describen los determinantes de innovacion como soporte a la CI, para
la seccidn cuatro se da a conocer la medicion de los determinantes de la CI, la seccidon cinco
presenta el método propuesto, posteriormente en la seccion seis se describen los resultados
obtenidos, la seccidn siete muestra la discusion, seguidamente, en la seccidon ocho se presentan
las conclusiones. Finalmente, en la seccion nueve se encuentran las referencias utilizadas para
la elaboracion de este articulo.

2. Innovacion y Capacidad de Innovacion

Generalmente, las organizaciones consideran pertinente la apropiacion del concepto de
innovacion, la cual, frecuentemente, se asocia con el progreso, el desarrollo tecnoldgico, el
establecimiento de nuevos empleos y mejoras en las condiciones de vida de las personas.
Existen multiples investigaciones y conceptos asociados e identificacion de diferentes tipos de
innovacion, uno de estos se centra en el factor econdmico donde se reconoce que para las
organizaciones, la innovacidn tecnologica facilita la competitividad (Del Castillo Hermosa et
al., 2006).

En la literatura existente sobre innovacion, destaca el consenso alcanzado en el Manual
de Oslo, el cual como referente de la medicion (recoleccion e interpretacion) de las actividades
de innovacion, la define como el desarrollo, implementacion o mejoramiento de productos o
procesos, o una combinaciéon de ambos que difiere de manera significativamente de los
productos o procesos de la unidad y que se hace disponible a potenciales usuarios (productos)
o ha sido puesto en uso por la unidad (procesos). Entiéndase unidad como al actor responsable
por las innovaciones (OCDE/Eurostat, 2018).

Por su parte, la CI ha sido conceptualizada a través del tiempo por diferentes autores.
Una de las definiciones mas citadas es la de Lawson & Samson (2001), quienes la establecen
como “la habilidad de la organizacion, para transformar continuamente el conocimiento y las
ideas en nuevos productos, procesos y sistemas para el beneficio de la organizacion y los
stakeholders”.

Desde el punto de vista de las organizaciones, la CI se logra incrementar a través de la
valoracion de los factores externos e internos de estas. Para la evaluacion de los factores
externos se identifican investigaciones de tipo industrial, de mercados y econdmicas. Con
respecto a los factores internos, se hace necesario analizar la motivacién de la junta directiva
para innovar, asi como la evaluacion de los procesos de negocios y los FG (Crossan &
Apaydin, 2010).
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3. Determinantes de la Innovacion

Crossan & Apaydin (2010), definieron tres grupos de elementos determinantes de la
innovacion dentro de las organizaciones: 1) liderazgo; ii) procesos de negocios; y, ii1) FG. Asi,
el liderazgo tiene como objeto de estudio los equipos de la alta direccion y los factores
asociados a estos como experiencia, proactividad, autoridad, dominio, iniciativa personal,
gestion del cambio, entre otros. Los procesos de negocios tienen como objetivo analizar los
procesos que participan en el proceso de transformacion de las materias primas en productos.
Los FG hacen referencia a diferentes variables internas que caracterizan la innovacion en una
organizacion. Los FG se consideran determinantes de la CI como quiera que, brindan la
estructura que permite interconectar las ideas de los lideres de las organizaciones con los
procesos de negocios, con el fin de obtener nuevos resultados o productos para la organizacion
como resultado de las ideas de los lideres.

Crossan & Apaydin (2010), también establecieron que son cinco FG, a saber: 1) mision,
metas y estrategia que permitan el desarrollo de un plan de accidon para obtener una ventaja
competitiva (Henderson, 1964); ii) estructura y sistemas que hacen referencia a la forma en el
que el poder y la responsabilidad son asignados (Nahm, Vonderembse, & Koufteros, 2003);
i) AR que indica la capacidad para la correcta asignacion del capital, conocimiento y
tecnologia en la innovacion (Yam, Lo, Tang, & Lau, 2011); iv) gestion del conocimiento y
aprendizaje organizativo que hace parte de los procesos, practicas y permite el
aprovechamiento, transferencia y aplicacion del conocimiento (Alavi & Leidner, 2001); y, v)
cultura organizacional que son los valores arraigados de la organizacion y combina dentro de
esta los comportamientos, sentimientos, relaciones, lenguaje, entre otros del recurso humano
asociado a esta (Schein, 2004).

Como ya se indicd dentro de los FG se encuentra la AR, la cual se describe dentro de
una organizacion como el abastecimiento de las materias primas para el desarrollo de un
proceso (Jaakson, Tamm, & Hdmmal, 2011), en este contexto, el proceso es de la innovacion.
Inicialmente, el concepto de recursos se asocia a los activos que una organizacion posee y que
se encuentran disponibles de manera externa y pueden ser transferibles (Amit & Schoemaker,
1993; Grant, 1991). Ahora bien, para que una organizacion sea innovadora, implica que exista
una AR que apoye este proceso y le permita realizar una adaptacion a los cambios (Judge,
Fryxell, & Dooley, 1997). De igual manera, este facilitador asegura que la organizacion cuente
con la tecnologia, capital humano y econdmico necesarios para el desarrollo del proceso de la
innovacion (Yam, Guan, Pun, & Tang, 2004). Por consiguiente, para este estudio la AR es
definida como la capacidad de la organizacion para adquirir y asignar de manera adecuada el
capital, los conocimientos y la tecnologia que contribuyen en el proceso de innovacién (Yam
etal., 2011).

4. Medicion de los Determinantes de la Capacidad de la Innovacion

Son varios los modelos presentes en la literatura que miden la CI de una organizacion
como por ejemplo: i) Modelo para medir los determinantes de la CI en pequefias firmas de
electronica y software en el sureste de Inglaterra propuesto por Romijn & Albaladejo (2002);
i1) Modelo de evaluacion de los determinantes de las capacidades de innovacidon en pequefias
firmas de software por Capaldo, landoli, Raffa, & Zollo (2003); ii1) Investigacion de la
relacion entre los factores organizacionales y la CI en compaiiias de desarrollo de software de
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Koc (2007); iv) Modelo de madurez de la capacidad de innovacidon para gobierno de
innovacion colaborativa desarrollado por Knoke (2010); v) Modelo para la medicion de la
innovacion en la industria de software propuesto por Edison et al. (2013); y, vi) Modelo
conceptual de las practicas y resultados de la innovacion en organizaciones desarrolladoras de
software brasileras definido por De Souza Bermejo, Tonelli, Galliers, Oliveira, & Zambalde
(2016).

De esta manera, Rueda-Caceres (2017) establecio que tales modelos se han centrado en
los procesos de negocios y se ha estudiado minimamente los otros determinantes asociados a
la CI (Facilitadores de Gestion y Liderazgo). Asi pues, posteriormente Rueda-Caceres (2017)
propone el modelo MMDCI, en el cual busca suplir la necesidad de realizar la medicion de la
CI a través de la evaluacion del grado de desarrollo de los FG. El modelo les permite a las
organizaciones identificar sus métricas relacionadas a los determinantes ligados a la CI y
asimismo reconocer el grado de desarrollo de sus FG, como elementos que propician la
innovacion.

Los FG que se evaluan dentro del MMDCI se presentan en el Diagrama 1.

Diagrama 1: Diagrama conceptual del MMDCI.

/ Cultura
' Organizacional
co
&
Estructura

Organizacional
EO

Fuente: Elaboracion propia

El MMDCI se compone de un grupo de cinco determinantes de la CI que son los FG: 1)
cultura organizacional; ii) estrategia organizacional; iii) estructura organizacional; iv) gestion
de conocimiento; y, v) asignacion de recursos. Cada uno de los FG consta de dimensiones y
estas a su vez constan de grupos de indicadores. Con la evaluacion de los indicadores se logra
describir el grado de desarrollo de cada FG. Los determinantes junto con las dimensiones y
grupos de indicadores del MMDCI se presentan en la Tabla 1.

Tabla 1: Caracteristicas de los determinantes del MMDCI.

Determinan Dimensiones (13) Grupo de indicadores (22) Numero
tes (5) de
indicadores (82)
Cultura Intencion para innovar Propension para innovar 5
Organizacional Circunscripcion 6
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organizacional
Infraestructura de Aprendizaje organizacional 6
innovacion Creatividad y empoderamiento 2
Influencia de la Orientacion de mercado 6
innovacion Orientacion de valor 3
Implem Implementacion de la 1
entacion e a | innovacién 2
innovacion
Estruct Departamentalizacion Departamentalizacion 3
ura Descentralizacion Decisiones estratégicas 2
Organizacional Decisiones operacionales 2
Formalizacion Formalizacion 2
Estrate Estamentos corporativos Estamentos Corporativos 5
gia Cooperacion Cooperacion 1
Organizacional
Asigna Distribucion Tiempo
cion de de tiempo y Espacio 1
Recursos espacio
Creacionde Proporcionar recursos 3
incentivos y Estimulos 1
provision de recursos
Asignacion de recursos Asignacion de recursos 3
para el aprendizaje constante | para el aprendizaje constante
Gestid Proces G Creacion 5
nde 0s de estion e Almacenamiento 5
Conocimiento Conocimiento Difusion 5
Utilizacion 3

Fuente: Elaboracion propia

Sin embargo, como ya se mencion6, cuando el MMDCI fue aplicado, por primera vez en
un estudio de caso multiple en tres ODS, pese a que el 100% de las personas encuestadas
mencionaron que los indicadores evaluados podrian llegar a utilizarse en sus organizaciones y
mejorarian sus actividades diarias, no fue posible generalizar sobre la utilidad y funcionalidad
del modelo en mencion hacia la industria de software colombiana u otra en particular. Por otro
lado, se encontrd que, de los FG, la AR fue el facilitador que tuvo menor grado de desarrollo
en las tres organizaciones. Por esta razon, se eligio la AR como el FG a evaluar en este estudio
en las ODS de la region centro-oriental colombiana.

Las dimensiones, grupos y numeros de indicadores que conforman la AR se encuentran
resaltados en la Tabla 1.

La primera dimension que compone la AR es la de distribucion de tiempo y espacio,
cuyas caracteristicas son el tiempo dentro de la jornada laboral para la creacion de nuevas
ideas y los espacios seguros para experimentar. En segundo lugar, se encuentra la creacion de
incentivos y provision de recursos que se representa a través de los gastos de I+D, los recursos
inactivos para cambios del entorno y los estimulos para los empleados con ideas innovadoras.
Y, en tercer lugar, esta la dimension de asignacion de recursos para el aprendizaje constante.
Los rasgos de esta dimension son el presupuesto para la formaciéon y la formacion dirigida
para creacion de nuevas habilidades (Rueda-Caceres, Sdnchez-Torres, & Duque-Oliva, 2018).

El grado de desarrollo de un FG o de una dimension asociada a un FG en el MMDCI se
mide por el porcentaje obtenido en los componentes asociados. Este porcentaje se obtiene a
través de una funcion matemadtica en donde se tienen en cuenta el valor maximo de las
siguientes opciones: un indicador, un grupo o una dimensién de un FG. A continuacion, en la
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Ecuacion 1 se presenta el calculo del grado de desarrollo de un FG.

Ecuacion 1: Calculo de grado de desarrollo de un FG.

Gl PO

FG = Z i 1
L ND; * Gl; * 4N], @)
i=

Fuente: Rueda-Caceres (2017).

Donde:

FG = Facilitador de Gestion.

i = Indice de grupo de indicadores que se est4 analizando.

PO = Puntaje obtenido del grupo de indicadores.

G1 = Numeros de grupo de indicadores del FG.

ND = Nuamero de dimensiones del FG.

NI = Numero de indicadores que hacen parte de un grupo.

4NI = Valor maximo que puede tomar un grupo de indicadores i. Se tiene en cuenta la
escala de 1 a4 en donde el valor maximo que puede se puede tomar es 4X el nimero de
indicadores.

De esta manera de acuerdo con el valor del porcentaje obtenido para cada organizacion,
los resultados del grado de desarrollo de un FG o una dimension asociada a un FG se
denominan como se menciona en la Tabla 2.

Tabla 2: Grado de desarrollo del FG o de la dimension asociada al FG

Minimamente 25%> 50% > 75% >
implementado < 25% Parcialmente Moderadamente Totalmente
Implementado < 50% Implementado < 75% Implementado

Fuente: Rueda-Caceres (2017)

5. Método

Este estudio fue realizado como un estudio de tipo descriptivo en donde se presenta de
manera sistematica (Tamayo y Tamayo, 1999) el grado de desarrollo de la AR y sus
dimensiones en las ODS de la region centro-oriental colombianas. El disefio fue no
experimental dado a que no se manipularon deliberadamente las variables, sino que, por el
contrario, se observaron las situaciones existentes en las ODS (Hernandez-Sampieri,
Fernandez-Collado, & Baptista-Lucio, 2004). El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, como
quiera que la aplicacion del modelo MMDCI se realizo a través de un cuestionario
estructurado, que permitio una medicion estandarizada y numérica. Posterior a ello se utilizd
un andlisis estadistico de los resultados a través del software SPSS.

La presente investigacion se desarrolld a través de tres fases: En la primera fase se
realizo una depuracion y actualizacion correspondiente a las 772 ODS establecidas por
Fedesoft et al., (2015).

Para la fase 2 del estudio, se efectud el correspondiente envio del cuestionario del
MMDCI a través de la plataforma web SurveyMonkey en noviembre de 2018. Asi mismo, se
enviaron tres recordatorios a cada una de las organizaciones para que diligenciaran el
cuestionario del MMDCI. De estas 772 ODS, 154 brindaron respuesta completa al
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cuestionario, se realiz6 un filtro para identificar las 94 ODS que pertenecian a la region centro
oriental de Colombia y finalmente en la fase 3 se realizd el proceso de andlisis de los
cuestionarios.

Como primer analisis de la Fase 3 del presente estudio, se elaboré una caracterizacion
por tamafo de la empresa, formacién académica del personal que respondid el cuestionario y
tiempo de vinculacién del personal a la organizacion de las 94 ODS. Posteriormente, se
evaluaron de manera individual el grado de desarrollo de cada una de las dimensiones de la
AR: distribucion de tiempo y espacio, creacion de incentivos y provision de recursos,
asignacion de recursos para el aprendizaje constante.

A partir de estos datos se procedié a ejecutar el andlisis estadistico del grado de
desarrollo de la AR como FG asociado al MMDCI junto con el andlisis de sus dimensiones
mencionadas en el parrafo anterior. Posteriormente, se realizd un analisis comparativo con
respecto a los diferentes grados de desarrollo de cada una de las dimensiones que componen la
AR vy el facilitador. Finalmente, se present6 la discusion de los resultados y las conclusiones
del estudio.

6. Resultados

A continuacion, se presentan los resultados del analisis descrito en la fase 3 del método.

6.1. Caracterizacion de las ODS participantes

En funcion del tamafio de la ODS de acuerdo con la Ley colombiana 590 de 2000 y sus
modificaciones (Ley 905 de 2004); de las 94 ODS participantes, 31 son consideradas como
microempresas (planta de personal no superior a los diez (10) trabajadores y activos totales
excluida la vivienda por valor inferior a quinientos (500) salarios minimos mensuales legales
vigentes colombianos) correspondientes a un 33% del total de las organizaciones. Otras 21 son
definidas como pequeiia empresa (planta de personal entre once (11) y cincuenta (50)
trabajadores y activos totales por valor entre quinientos uno (501) y menos de cinco mil
(5.000) salarios minimos mensuales legales vigentes colombianos) que equivalen a un 22,3%.
Otras 13 son medianas empresas (planta de personal entre cincuenta y uno (51) y doscientos
(200) trabajadores y activos totales por valor entre cinco mil uno (5.001) a treinta mil (30.000)
salarios minimos mensuales legales vigentes colombianos) que hacen referencia a un 13,8% y
29 son gran empresa (planta de personal superior a los doscientos (200) trabajadores y activos
totales superiores a treinta mil (30.000) salarios minimos mensuales legales vigentes
colombianos) que representan un 30,9%.

Con respecto a la formacion académica de las 94 personas que respondieron el
cuestionario, se obtuvo: dos personas tienen una formacion de nivel fécnico equivalentes a un
2.1% del total. Cinco personas ostentan grado tecnologico, que corresponde al 5,3%. 43
personas poseen un grado profesional correspondiente a un 45,7%. 29 personas con un grado
de especializacion que es un 30,9%. Por ultimo, 15 personas cuentan con formacion de
maestria que hace referencia a un 16% del total de encuestados.

Segun el tiempo de vinculacion de las personas que respondieron el cuestionario del
MMDCI, 15 personas que corresponden a un 16% han estado vinculadas con la organizacion
por menos de un ainio. Otras 41 personas, quienes equivalen a un 43,6%, se encuentran
vinculadas en un periodo de uno a cinco arios.12 personas, quienes representan un 12,8%, han
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trabajado para sus organizaciones en un rango de seis a diez afios. 16 personas, quienes
equivalen a un 17%, han estado en sus organizaciones de 11 a 20 afos. Y, diez personas,
quienes equivalen aun 10,6% llevan vinculadas por mas de 20 afios.

6.2. Dimension de distribucion de tiempo y espacio

Se puede visualizar en la Gréfica 1, los resultados del grado de desarrollo de la
dimension de distribucion de tiempo y espacio con la aplicacion del MMDCI en las 94 ODS. Se
observa que para esta dimension el 1% de las ODS la tiene minimamente implementada.
Seguidamente, el 28% se halla como parcialmente implementada. Ademds, un 49% de las
organizaciones la percibe como moderadamente implementada y un 22% evidencia que en sus
organizaciones esta dimension se encuentra totalmente implementada.

Gradfica 1: Resultados del grado de desarrollo de la dimension 1 de AR.

Resultados del grado de desarrollo de distribucion de
tiempo y espacio en AR

"+ Minimamente implementado

Parcialmente implementado

# Moderadamente implementado

B Totalmente implementado

Fuente: Elaboracion propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.

6.3. Dimension de creacion de incentivos y provision de recursos

La Grafica 2 muestra los resultados de la dimension de creacion de incentivos y
provision de recursos que establece las remuneraciones que son concedidas a los empleados en
el momento de impulsar nuevas ideas con cardcter innovador y los recursos asociados a la
investigacion. En esta dimension el 2% de las ODS encuentra la dimension como
minimamente implementada. El 31% de las ODS la identifica como parcialmente
implementada. El 48% de las ODS reconoce que esta dimension estd como moderadamente
implementada y como ultimo el 19% afirma que la dimension esta fotalmente implementada.

1101



Grdfica 2: Resultados del grado de desarrollo de la dimension 2 de AR.

Resultados del grado de desarrollo de creacion de
incentivos y provision de recursos en AR

r. Minimamente implementado

Parcialmente implementado

2 Moderadamente implementado

B Totalmente implementado

Fuente: Elaboracion propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.

6.4.  Dimension de asignacion de recursos para el aprendizaje constante

La Grafica 3 presenta la dimension de asignacion de recursos para el aprendizaje
constante que estd relacionada con el presupuesto asignado para la formacion de los
empleados y el tiempo asignado a dicha formacion. Los resultados de esta dimension muestran
que el 2% de las ODS encuentra minimamente implementada la misma. Seguidamente, el 26%
denota como parcialmente implementada esta dimension. El 57% de las ODS califica esta
dimension como moderadamente implementada. Para finalizar, un 15% evidencia que en sus
organizaciones la dimension de asignacion de recursos para el aprendizaje se encuentra
totalmente implementada.

Grdfica 3: Resultados del grado de desarrollo de la dimension 3 de AR.

Resultados del grado de desarrollo de asignacion de
recursos para el aprendizaje constante en AR

U 267

# Minimamente implementado

Parcialmente implementado

#+ Moderadamente implementado

B Totalmente implementado

Fuente: Elaboracion propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.
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6.5. Grado de desarrollo de la Asignacion de Recursos

Una vez mostrado los resultados parciales de cada dimension en los numerales
anteriores. Se muestran a modo de consenso los resultados generales de la AR obtenido de las
94 ODS, localizadas en el sector centro oriental colombiano. La informacion correspondiente
al grado de desarrollo de AR se puede encontrar en la Grafica 4. A manera general se
evidencia que ninguna ODS tiene el grado de desarrollo de la AR en minimamente
implementado. El 17% identifica en sus organizaciones el FG como parcialmente
implementado. Posteriormente un 56% descubre esta dimension como moderadamente
implementada. Finalmente, un 27% de las ODS afirma que la AR estd fotalmente
implementada.

Grdfica 4: Resultados del grado de desarrollo de la Asignacion de Recursos.

Resultados del grado de desarrollo del Facilitador de
Gestion Asignacion de Recursos

Parcialmente implementado

% Moderadamente implementado

B Totalmente implementado

Fuente: Elaboracion propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.

De acuerdo con los resultados obtenidos, la dimensién que se encuentra menos
desarrollada es la de creacion de incentivos y provision de recursos. Esta dimension evalaa las
remuneraciones concebidas a los empleados al momento de traer ideas innovadoras y el
suministro de relaciones con la investigacion y el cambio del entorno.

La segunda dimensién con menor grado de desarrollo es la de distribucion de espacio y
tiempo. Se define esta como el espacio dentro de la organizacion que es utilizado para la
concepcion de nuevas ideas y el tiempo necesario para desarrollar esta actividad.

La tercera dimension que tiene un mejor grado de desarrollo es la asignacion de
recursos para el aprendizaje constante. Esta se encuentra en funcién de la formacion de los
empleados en términos del presupuesto asignado, el tiempo y la direccion de esta formacion
para la adquisicion de nuevas destrezas.

Con los resultados obtenidos anteriormente, se obtiene la informacidn comparativa
entre el facilitador de gestion AR y sus correspondientes dimensiones que se encuentra en la
Tabla 3.
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Tabla 3: Comparacion de resultados de los grados de desarrollo de las dimensiones

asociadas a AR y el FG AR
Gr Dimensi Dimension 2 Dimensi Asig
ado de on1 Creacion de on 3 asignacion nacion de
desarrollo Distribucion de incentivos y de recursos Recursos
tiempo y espacio provision de recursos para el
aprendizaje
co
nstante
Mini 1 2 2 0
mamente % % % %
implementado
Parcia 28% 31% 26 1
lmente % 7%
implementado
Modera 49% 48% 57 5
damente % 6%
implementado
Total 22% 19% 15 2
mente % 7%
implementado
Media 67.0% 63.0% 65 65.1
2% %
Error 1.9% 1.8% 1. 1.6%
estandar 8%
de la media
Mediana 62.5% 62.5% 66 64.6
1% %
Moda 62.5% 75.0% 75 58.3
.0% %
De 18.7% 17.5% 17 15.0
sviacion .0% %
estandar

Fuente: Elaboracion propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.

De la informacion brindada en la Tabla 3, se concluye que el grado de desarrollo de las
tres dimensiones de AR tanto como el FG en mencidn tienen un comportamiento similar. De
orden ascendente a descendente, para los cuatro casos evaluados, el grado de desarrollo con
mayor porcentaje es moderadamente implementado. A continuacion, el grado de desarrollo
parcialmente implementado ocupa el segundo lugar de participacion en las ODS evaluadas.
Seguidamente, totalmente implementado es la tercera respuesta con participacion en el
estudio. Finalmente, el grado minimamente implementado tiene el menor porcentaje de
participacion de las ODS. La discusién de los resultados se presenta a continuacion.

7. Discusion

De las ODS participantes en el estudio localizadas en el sector centro oriental de
Colombia, se puede deducir que, para la AR, la dimensidon que tiene menor grado de desarrollo
es la de creacion de incentivos y provision de recursos puesto que las organizaciones no tienen
en cuenta las remuneraciones concedidas a los colaboradores al traer nuevas ideas innovadoras
ni tampoco un suministro de recursos para la investigacidon, igualmente son pocos los
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empleados que tienen titulos de maestria y doctorado. Seguidamente, se encuentra la
dimension de distribucion de tiempo y espacio en donde se encuentra una minima proporcion
de tiempo concebido por las organizaciones para el desarrollo de nuevas ideas y la falta de
espacios creativos y de ocio que incentive nuevas ideas innovadoras y busqueda de solucion de
problemas. Finalmente, entre las tres dimensiones, la de mayor grado de desarrollo es la
asignacion de recursos para el aprendizaje constante donde el presupuesto de capacitacion de
las organizaciones no cubre a cabalidad con las necesidades de adquisicién de conocimiento.
Por otra parte, se percibe que el tiempo anual para la formacioén de empleados directivos no es
del todo apropiado. Ademas, en muchos casos la capacitacion esta dirigida a pulir habilidades
existentes y no adquirir nuevas habilidades.

En términos generales, se observa que la AR junto con sus tres dimensiones se
encuentra moderadamente implementado como prevalencia en las ODS estudiadas para la
region centro- oriental de Colombia. En los cuatro casos el porcentaje de medicion esta sobre
el 48% y tiene una mayor ponderacion que las otras tres opciones de grado de desarrollo.

La media y la moda de las organizaciones indica que las organizaciones cuentan con
una AR moderadamente implementada con tendencia hacia ser totalmente implementada. Es
importante resaltar que el cuestionario lo respondieron personas con diferentes grados de
educacion y diferentes posiciones laborales en las organizaciones. Lo anterior, puede generar
una diferente la percepcion dependiendo de las personas que laboran para una organizacion,
dado que para algunos lo que significa como una falta de desarrollo en un FG como lo es la AR,
para otras personas puede significar no como un déficit sino una oportunidad de mejora.
Inclusive pueden percibir que la asignacion se estd haciendo de manera correcta sin visualizar
diferentes escenarios de la organizacion de los cuales no tienen contacto directo. También hay
que tener en cuenta que los cuestionarios fueron respondidos por diferentes organizaciones
que se situan como micro, pequefias, medianas y grandes empresas. De esta manera, es evidente
que los porcentajes y recursos que se asignan para cada tipo de empresas son totalmente
diferentes.

A pesar de que el 30,9% de las ODS que participaron en el estudio son definidas como
grandes empresas lo que implica una planta de personal superior a los 200 trabajadores y
activos totales superiores a 30.000 salarios minimos legales vigentes. Se esperarian dos
elementos: primero, a mayor tamafio de la empresa, mayor seria la inversion en AR de esta
para innovacion e investigacion. Segundo, en el estudio, dado la premisa anterior, al menos el
30,9% de todas las ODS participantes, indicaron que la AR estuviera totalmente
implementada. Sin embargo, en el caso de las ODS definidas como “gran empresa”, de las 29
ODS pertenecientes a esta categoria, el 44,82% afirm6é que la AR estd totalmente
implementada, lo que implica que no todas las personas que trabajan en una gran empresa
reconocen que este FG estd totalmente implementado en sus compaiiias. Ademas, ODS de
otras categorias diferentes a gran empresa, también respondieron en algunos casos que la AR
esta totalmente implementada en sus organizaciones. Esto brinda a los directivos y tomadores
de decisiones una oportunidad de mejora en sus planes de innovacion e identifica que no
necesariamente el tamafio de la empresa implica una amplia AR en sus procesos de
innovacion.

Por otro lado, en la caracterizacion se encontrd que el 33% de las organizaciones esta
determinadas como microempresas cuya planta de personal es inferior a 10 trabajadores y
activos totales excluida la vivienda por valor inferior a 500 salarios minimos mensuales legales
vigentes colombianos (USD 132.500). Con respecto a la AR se obtuvo que el 0% de las
compaiiias piensa que su AR estd minimamente implementado y el 17% identifica el grado de
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desarrollo de este FG como parcialmente implementado. Esto brinda una consideracion de que
no necesariamente las microempresas encuentran que la AR en sus compaifiias estd minima o
parcialmente implementada, de hecho, algunas de ellas tienen identificadas las ideas que
impulsan la innovacion y lespermiten descubrir ventajas competitivas en el mercado.

Con respecto a las pequefias y medianas empresas, en el estudio estas representan un
36,1%. La medicion de la AR con grado de desarrollo moderadamente implementado
representd un 56%. Con

esta informacién y como fue mencionado, no se puede indicar que el tamafio de una
ODS implica una relacién directa con el grado de desarrollo de la AR.

Adicionalmente, es importante reconocer que estos resultados no hacen referencia a una
generalizacion para el sector software dado al marco muestral utilizado y que los resultados
obtenidos provienen de los cuestionarios que fueron respondidos por el personal de las ODS
participantes. Esto brinda una percepcion personal y no un comportamiento generalizable de
las organizaciones. No obstante, una aclaracion que se destaca es que los participantes del
estudio son de mandos medios y altos en las organizaciones.

8. Conclusiones

Los elementos aqui presentados se circunscriben al FG: AR. Se presentan
recomendaciones que potencian este FG. No obstante, es necesario tener presente los demas FG,
y los otros determinantes de la capacidad de innovacién. En consecuencia, esta investigacion
permite indicar que la AR de las ODS participantes del estudio de la region sector centro-
oriental de Colombia se encuentra en un grado de desarrollo moderadamente implementado.
Pese a que el grado de desarrollo no se encuentra en un nivel minimo, es necesario realizar
acciones para que pueda estar totalmente implementado. En ese sentido, se hace indispensable
el desarrollo de acciones por parte de los tomadores de decisiones de las ODS donde se
evidencie la importancia de la inversion en la AR en funcion de lograr una adecuada
asignacion del capital, los conocimientos y la tecnologia que promuevan el proceso de
innovacion en la organizacion.

Algunas de las acciones estan asociadas a los grados de desarrollo de las diferentes
dimensiones que componen la AR, por ejemplo, considerando que la dimension de menor
grado de implementacién es la creacion de incentivos y provision de recursos. Se le sugiere a
las ODS, que se implemente un plan de innovacion en funcidén de las remuneraciones que se
les va a brindar a los empleados cuando generen ideas que propicien la creacion o mejora de
nuevos productos y servicios que innoven en el mercado. Este tipo de remuneraciones no
solamente tienen que ser monetarias, se puede incentivar a los empleados de multiples formas
en funcion de tiempo libre, felicitaciones meritorias, reconocimientos ante la organizacion,
ascensos laborales, entre muchos otros. También se sugiere que se destine un tiempo en las
organizaciones para la investigaciéon y evaluacion de tendencias y cambios tecnoldgicos
actuales. Asimismo, que se cree o fortalezca un departamento o una dependencia para las
tareas mencionadas anteriormente. De la misma manera se sugiere que se realicen ejercicios de
vigilancia tecnologica y prospectiva que permitan identificar el desarrollo que se esta
realizando por parte de los competidores tanto locales como internacionales y asi mismo poder
aprender de ellos para la identificacion de ideas que le permitan a la organizacidon ser
competitiva. Este proceso debe ir acompanado de la construccion de capacidades tecnologicas,
gestion de conocimiento, cultura organizacional, estrategia y estructura organizacional e
interaccion en los procesos internos y externos de la compaiiia.
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Por su parte, la dimension de la AR que estd en segundo lugar como menor
implementada es la de distribucion de tiempo y espacio. En ese sentido, la recomendacion se
brinda hacia las organizaciones en funcioén de que se les otorgue a los empleados el espacio y
tiempo dentro de sus horarios laborales que permitan la concepcion de nuevas ideas y el
desarrollo de estas. Usualmente dentro de las organizaciones, el factor tiempo es fundamental
cuando se estan trabajando sobre proyectos que implican una gran demanda de este,
inclusive cuando se acercan los plazos para entrega de los proyectos, los empleados tienen
que sobrepasar sus jornadas laborales en funcidon de poder cumplir satisfactoriamente con los
resultados de sus actividades. Asi pues, se hace necesario desde los directivos y tomadores de
decision de las ODS, la adaptacion e implementacion de cronogramas que le permitan a los
empleados participar activamente de sus proyectos y de la misma manera contar con tiempo y
espacio para la propension de ideas. Tales ideas le permitiran desarrollar un portafolio de
productos, que pueden ser o no llevados al mercado. Dentro de los mecanismos de generacion
de ideas, estd la creacion de células de trabajo en el que se generen lluvias de ideas y en donde
se incentive el trabajo en equipo. Este proceso debe ir acompafiado de la construccion de las
capacidades de innovacion en la organizacion. La distribucion de tiempo y espacio debe estar
sincronizada con la gestion de conocimiento y el acceso a fuentes de innovacion tecnoldgica
que le permita a la organizacion tener una estrategia que tenga en consideracion varios aspectos
que en conjunto permitan el desarrollo de la innovacion.

Por otra parte, la dimension de la AR con mayor implementacion es la asignacion de
recursos para el aprendizaje constante. Esta dimension permite que los empleados se
encuentren en un aprendizaje continuo como su nombre lo indica. Para este caso, se recomienda
la creacion de planes de capacitacion de nuevo conocimiento en lugar de fortalecer el
conocimiento existente, articulandose como parte de los incentivos brindados por la creacion
de nuevas ideas a los empleados. En las organizaciones se deberia desarrollar un plan de
capacitaciones y de la misma manera se deberia incentivar a que los empleados que participan
de estas capacitaciones realicen una realimentacion a sus compaferos y desarrollen nuevas
ideas que conviertan en productos y servicios como resultados de estas. Estos planes se
pueden llevar a cabo a través de la asignacion de metas y objetivos en funcion de cada una de
las capacitaciones y estudios realizados. Con esto, la organizacidn va a proporcionar la opcion
de crecimiento en conocimiento para sus colaboradores y va a obtener a cambio beneficios por
parte de los tomadores de las capacitaciones y la formacion realizada. Ademas, se debe
garantizar el compromiso por parte de los empleados hacia la organizacion posterior a recibir
la formacidn, esto a través de diferentes condiciones que beneficien a las dos partes y que
permitan un crecimiento en conjunto.

Como recomendacién final para las organizaciones consiste en el cambio de la
concepcion de que la AR es vista como un gasto y pasar a verla como una inversion que les
brindard un retorno en determinado tiempo. A su vez, es primordial hacer conciencia que toda
actividad para mejorar la capacidad y gestion de innovacion en una organizacion requiere una
correcta atribucion de recursos, estos se plasmaron mediante los indicadores del MMDCI y que
se evidenciaron no hacian referencia solamente a los econdémicos sino a un conjunto que
evaluados correctamente permiten el desarrollo de la innovacion.

Asi mismo, se hace necesario la implementacion de planes que permitan evaluar e
identificar el retorno de inversion obtenidos a mediano y largo plazo posteriores a la
asignacion de recursos. También es importante identificar que los recursos no solamente se
centran en el factor econdmico, sino que también hacen parte de este las capacidades de
conocimiento y tecnologia que se pueden tener para el proceso de innovacion. De esta forma,
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se recomienda a la organizacion el desarrollo de un trabajo conjunto entre las diferentes
dependencias de la empresa que permitan medir, asignar, evaluar e identificar los recursos y
con los mismos motivar la innovacion y ganar una ventaja competitiva en el mercado.
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Resumen

En un entorno cada vez més dindmico y contextos sectoriales cada vez més complejos, resulta
imprescindible de alternativas para mejorar la gestion tecnologica en pequeias empresas de
manufactura. En el contexto latinoamericano, este tipo de empresas enfrentan profundos
desafios de competitividad en virtud de significativos cambios tecnologicos en sus procesos de
produccion. Por ello, que resulta necesario disponer de herramientas procedimentales que
favorezcan la implementacion de practicas sistematicas y creativas para la gestion de sus
recursos tecnologicos, con el propdsito de contribuir al mejoramiento de su desempeiio
productivo. Como objetivos del presente trabajo se plantean el disefio de un procedimiento
para determinar las competencias tecnoldgicas distintivas en pequefias empresas de
manufactura, y la verificacion de la utilidad y pertinencia del mismo a través de su aplicacion a
un estudio de caso. Para ello, se realizdo un estudio bibliografico, enfocado en la gestién de
recursos tecnoldgicos y competencias tecnologicas que posibiliten potencien los niveles
decisorios de las empresas a fin de contribuir al mejoramiento de sus capacidades de gestion y
de produccién. Como principales resultados se destacan la construcciéon de un instrumental
metodolégico que permite mejorar la gestion de los recursos tecnoldgicos, a través de la
determinacion de competencias tecnoldgicas distintivas, y la validacion y consistencia del
citado instrumento mediante su aplicacion a un pequeiio aserradero de la provincia de
Misiones, Argentina.

Palabras clave
Recursos tecnologicos; Competencias tecnoldgicas distintivas; Pequefias empresas de
manufactura.

1. Introduccion

El desarrollo y la implantacion de nuevas tecnologias representan un nuevo desafio para
la organizacion de la produccién y la aplicacion industrial de conocimientos; consecuentemente
y relativamente reciente, ha prosperado una rama de la ingenieria conocida como gestion
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