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Resumen

Michael Porter (1993) afirmaba que la competitividad de una nacion, y por tanto de su tejido
industrial y econdmico, depende de la capacidad para innovar y mejorar. Esta monografia presenta
un estudio descriptivo, el cual consiste en el analisis de la percepcion de los grupos generacionales
sobre los procesos de innovacion en una empresa manufacturera del oriente Antioquefio, el cual a
través de wuna entrevista semiestructurada los participantes (colaboradores) expresan
conceptualizaciones y opiniones acerca de los métodos de innovacion implementados en la
empresa y su conexién con los procesos. En ese orden de ideas, se concluye que es de suma
importancia implementar “la innovacion” como cultura de trabajo y construirla como red que
forma parte de los procesos humanos y por supuesto, para mejoras en la organizacion, teniendo en

cuenta los aportes significativos que pueden realizar los grupos a nivel generacional.

Palabras clave: Innovacion; Grupos generacionales; Cultura Organizacional; Cultura de

Innovacion; Percepcion.

Abstract

Michael Porter (1993) affirmed that the competitiveness of a nation, and therefore of its industrial
and economic fabric, depends on the capacity to innovate and improve. This monograph presents
a descriptive study, which consists of the analysis of the perception of generational groups about
the innovation processes in a manufacturing company in eastern Antioquia, which through a semi-
structured interview participants (collaborators) express conceptualizations and opinions about the
innovation methods implemented in the company and its connection with the processes. In this
order of ideas, it is concluded that it is very important to implement “innovation™ as a work culture
and build it as a network that is part of human processes and, of course, for improvements in the
organization, taking into account the significant contributions Groups can perform at a generational

level.

Keywords: Innovation; Generational groups; Organizational culture; Culture of Innovation;

Perception.
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Percepcidn de los grupos generacionales acerca del proceso de innovacion en una empresa

manufacturera del oriente Antioquefio.

1. Planteamiento del problema

La dindmica actual del mercado, las grandes exigencias derivadas de la globalizacién y un
consumidor altamente informado para la toma de decisiones, requiere que hoy se hable de
organizaciones inteligentes, las cuales son aquellas que tienen la capacidad de aprender y responder
oportunamente a los cambios del entorno, a partir del conocimiento y la innovacion, siendo esta

ultima un elemento que genera una ventaja competitiva.

Como lo menciona Schumpeter (1939) citado en Céceres y Aceytuno (2008), las oportunidades
empresariales pueden estar presentes en cualquier sector econémico y en cualquier momento, pero
sera en los sectores en los que se desarrollen innovaciones donde exista un mayor nivel de

oportunidades que se traducira en un nivel mayor de competitividad.

Al hablar de innovacion en el contexto empresarial es inevitable pensar en la generacidn de nuevos
productos y/o servicios. No obstante, la innovacion puede implicar modificaciones en la manera
de hacer las cosas con el objetivo de lograr mejores resultados. Por este motivo, acciones como
variar el precio de un articulo para competir en nuevos mercados, realizar mejoras significativas a
un producto ya existente, o asignarle funciones para las cuales no estaba disefiado, pueden
constituir innovaciones (Salat, 1984) citado en (CEOE, 2000, pag. 21).

De acuerdo con lo anterior, como resultado de las diferentes formas de produccion y la gran
cantidad de organizaciones que han tomado a la innovacion como factor de competitividad, el
“Manual de Oslo” (1997-2005) referente internacional de medicion de la innovacion y usado por

la organizacion para la cooperacion y el desarrollo econdmico- OCDE- define la innovacion como:



“(...) la incursion de un nuevo, o significativamente mejorado, producto (bien o servicio),
de un proceso, de un nuevo método de comercializacion o de un nuevo método
organizativo en las practicas internas de la empresa, la organizacion del lugar de trabajo
o las relaciones exteriores, y en cuanto a introduccion se refiere, en el caso de los
productos, a que estos sean comercializados, y en el caso de los métodos, procesos e
innovaciones organizativas, a su desarrollo en las operaciones de la organizacién”

(Echeverria 2008; OCDE y EUROSTAT 2005, p56).

De esta definicion se puede inferir entonces que la innovacion trasciende el sistema de produccion,
no solamente hace referencia a la fabricacion y comercializacion de productos. La innovacion
puede permear todos los procesos de una organizacion, favoreciendo la aparicion de nuevas
metodologias y procesos que pueden ser innovadores en la medida en que son puestos

efectivamente en marcha.

Es asi como la innovacién abarca, un sinnumero de campos de aplicacion y puede ser no
tecnoldgica y tecnoldgica, siendo esta ultima la que mas facil se cuantifica y se materializa. La
OCDE vy Eurostat (2006) citado en Jordan (2011) distingue cinco (5) tipos de innovacion: nuevos
productos, nuevos métodos de produccion, nuevas fuentes de suministro, exploracion de nuevos
mercados y nuevas formas de organizar a la empresa; con esto se evidencia la gran variedad de
formas en las que se puede innovar a nivel organizacional, desde los diferentes procesos y del dia
a dia del quehacer empresarial aprovechando el conocimiento del talento humano. Thompson
(1965) ratifica esta idea definiendo la innovacién como la reproduccion, aceptacion e
implementacién de nuevas ideas, procesos, productos o servicios, a través de los cuales queda
evidenciado el esfuerzo y talento de las personas, gracias al conocimiento tacito y explicito de las

mismas.

En este orden de ideas y considerando que todo proceso de innovacion parte de las personas,
Nonaka y Takeuchi (1995) sostienen que para explicar la innovacion se requiere una nueva teoria
organizacional de la creacion del conocimiento. De este modo, establecen una epistemologia
propia “la teoria del conocimiento” que se distancia de la perspectiva cominmente adoptada, y
que pone a prueba ese conocimiento explicito y tacito en el ser humano; entendiendo el
conocimiento explicito como aquel que “puede ser escrito y transferido con relativa facilidad de

una persona a otra y el conocimiento tacito, como aquel que es mas dificil de articular porque a



menudo surge por parte de la experiencia” (Rojas, 2017, p32). En este contexto el factor humano
es fundamental para la innovacion, puesto que reconoce y da relevancia al potencial generado por
la diversidad y trayectoria laboral de cada uno de los colaboradores de la organizacion. Es por esta
razén que para la consecucion de los objetivos organizacionales sea fundamental alinear la
estrategia de talento humano y la estrategia de la empresa. En este sentido, Wright, Smart y
McMahan (1995) sostienen que la estrategia de los recursos humanos debe enmarcarse dentro de
la estrategia global de la empresa, y de esta forma adaptarse a los rapidos cambios del entorno,
colocando en un primer plano el factor humano ya que los recursos tecnolégicos, financieros, etc.,
por si solos no generan ventajas competitivas, por lo que dicho factor se convierte en un elemento
esencial para las organizaciones; ya que en este reside el conocimiento y capacidad para gestionar

dichos recursos.

De ahi gque, autores como Barney (1991), Gomez, Balkin y Cardy (1997), Dolan, Cabrera, Jackson
y Schuler (2003) resaltan que un elemento que diferencia a los ganadores de los perdedores en los
mercados internacionales del siglo XXI, es la eficacia de la estructura humana; razon por la cual
las organizaciones trascendieron de la concepcion del ser humano como recurso, hacia una vision
de los individuos como aquellos que crean valor a partir de su trabajo. Esta mirada fortalecié los
modelos de “gestion del talento humano” segun los cuales las personas tienen talentos susceptibles
de ser desarrollados para el beneficio de la organizacién y el suyo propio. (Armas, Llano y Taveso,
2017, pag. 16)

Por lo tanto, el ser humano como una de las herramientas productivas mas importantes que tienen
las empresas dentro del mundo econémicamente globalizado, ha evidenciado que el conocimiento
tiene un poderoso valor, que esta por fuera de los procesos econdémicos y productivos (Drucker,
1990).

Debido a la importancia de las personas en los procesos de innovacion, muchas organizaciones
utilizan multiples estrategias enfocadas en el pleno desarrollo de sus integrantes. Hoy las empresas
estan conscientes de su naturaleza socioecondmica, y entienden que su componente social lo
integran los grupos de interés tanto internos como externos con los cuales tiene también

COmMpromisos.

Uno de los elementos a resaltar frente a este punto, es el hecho de que en las organizaciones

normalmente se presenta, en mayor o0 menor medida, heterogeneidad con respecto a los perfiles,
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profesiones, edades e intereses de sus trabajadores; que, al agruparlos por categorias segun
elementos en comun, permite analizar comportamientos grupales e identificar caracteristicas y tipo

de motivaciones para aprovechar el potencial del talento humano de las organizaciones.

En este sentido, es importante resaltar la existencia de diferentes grupos generacionales que
influyen actualmente en el &mbito laboral, lo que representa por un lado un gran reto para establecer
estrategias holisticas que reconozcan las necesidades y motivaciones de cada grupo, pero por otro
lado constituye una ventaja significativa en el aprovechamiento del conocimiento y experiencia de

las diversas generaciones en pro de la innovacion.

Actualmente, la diversidad generacional (Baby Boomers, Generacion X, Millennials, Generacion
Z), que existe en los lugares de trabajo representa un reto grande para las compafiias, sobre todo
por los intereses particulares de cada una. Este factor humano que se ramifica en las distintas
generaciones se ha convertido en una fuerza poderosa, porque desde sus perspectivas brindan ideas,
emiten conceptos desde la experiencia, evaluando a su vez modelos y prototipos.

Sumado a lo anterior, Mill y Navarro (1969), establecen que los baby Boomers, por ejemplo,
gracias a la educacién y experiencia obtenida en su trayectoria laboral, estan en capacidad de influir
en las futuras generaciones para que sean iguales o una version mejorada de ellos, lo cual confirma
que el conocimiento adquirido no se improvisa, sino que se delega y se transforma en mejores
resultados. Por otro lado, surge otro reto para las organizaciones y es fortalecer el desarrollo
profesional de los individuos, sobre todo el acompafiamiento y direccionamiento de los Millennials
quienes muestran un gran potencial creativo y eficiente que puede impulsar a un crecimiento rapido

de la compafiia.

Lo anteriormente expuesto, va estrechamente ligado con el tema de la innovacion ya que ésta, hoy
por hoy es un elemento que moviliza la diversidad generacional y los impulsa a crear, sobre todo
a las nuevas generaciones las cuales demuestran su interés por hacer parte de los cambios, iniciando

desde su propia gestion en el puesto de trabajo.

A través de una revision bibliografica se logra identificar que estudios relacionados con innovacion
y grupos generacionales son limitados, Mirvis, Berzin y Catsouphes (2013) estudiaron la
diversidad de edades como importantes impulsores de la efectividad empresarial especificamente

en la innovacion, a partir de una evaluacion de tipo experimental, en la que se proporcionaron
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experiencias utiles al trabajar con personas de diferentes rangos de edad, favoreciendo la
comprension de la dinamica de los equipos multigeneracionales. Dentro de los hallazgos se pudo
determinar que la diversidad grupal puede contribuir a resultados positivos cuando un proyecto
exige creatividad, por lo que es importante que el grupo tenga acceso a una variedad de
conocimientos, perspectivas y habilidades, encontradas en la diversidad de edad, pues esta puede
estimular y / o apoyar el pensamiento creativo, contribuyendo a la innovacion en los lugares de
trabajo, cuando se valoran las diferencias de edad, los miembros pueden sentirse invitados a

expresarse plenamente y hacer aportes creativos.

Teniendo en cuenta los escasos aportes desde la investigacion a la relacion grupos generacionales
e innovacion, la presente monografia pretende dar respuesta a ¢ Cual es la percepcion de los grupos
generacionales acerca del proceso de innovacion en una empresa manufacturera del oriente

Antioquefio?

Los resultados de esta monografia, son parte del proceso de formacion como especialistas en
psicologia organizacional, adicional beneficia a la empresa manufacturera puesto que expone unas
caracteristicas y elementos que permitiran generar planes de mejora y aprovechamiento del talento
que poseen los diversos grupos generacionales, fundamentados en el conocimiento que tienen cada
uno acerca del proceso de innovacién desde su puesto de trabajo y los diversos aportes generadores

de valor que se pueden obtener de ellos, alinedndose con la estrategia organizacional.
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2. Objetivo General

Identificar la percepcion de los grupos generacionales acerca del proceso de innovacion en una

empresa manufacturera del oriente Antioquefio.

2.1 Objetivos Especificos

1. Identificar los diferentes grupos generacionales existentes en la empresa manufacturera del

oriente Antioquefio, con base en las caracteristicas propias de cada grupo.

2. Describir el proceso de innovacion de la Empresa manufactura del oriente Antioguefio,

teniendo en cuenta las metodologias, elementos y estrategias definidas por la organizacion.

3. Analizar la percepcion de los diversos grupos generacionales acerca de la innovacion y la

importancia que representa para cada uno.

4. Establecer recomendaciones y/o sugerencias para la empresa manufacturera del oriente
Antioquefio, que permita un mejor aprovechamiento del potencial de cada grupo

generacional.

12



3. Referente Conceptual

3.1 Innovacioén

3.1.1 Un poco a nivel historico
Desde los inicios de las civilizaciones la necesidad de crear mejores condiciones de vida, ha

permitido al ser humano generar nuevas formas de hacer las cosas y de implementar ingeniosas
herramientas, es alli donde cobran importancia los conceptos “nuevo” y “uso” como respuesta a
procesos sociales adaptativos. Lo anterior muestra cémo el fendmeno de la innovacion no nace con
el surgimiento del mundo industrial, sino que se desarrolla como resultado de la evolucion de las
condiciones del contexto, combinado con la rapida apropiacién de nuevo conocimiento (Diamond,
2006).

En ese orden de ideas, el concepto de innovacién empieza a definirse tedricamente a raiz de
cambios econdmicos, politicos y sociales llevandolo a sus primeros acercamientos, desde los
aportes de Adam Smith (1776), Ricardo (1817) y Karl Marx (1867). Smith, afirmaba que el
aumento de la produccién estaba estrechamente ligado con la invencion de maquinaria y que esta
surge a partir de trabajadores motivados hacia el mejoramiento continuo e investigaciones
cientificas, conceptos relacionados con innovacion. Ricardo por su parte infiere que era posible
reducir la mano de obra y mantener un nivel bueno de produccién a partir del mejoramiento en las
técnicas, y por Ultimo Marx resalta que el cambio tecnoldgico es un factor importante para la
produccion y la dindmica econdmica. En este contexto la innovacién surge en el sector industrial
como respuesta a los sistemas productivos y mejoras en los procesos, relacionandola directamente
con el desarrollo tecnoldgico y de investigacion (Formichella, 2005 y Hernandez, 2008; Nelson y
Winter, 1977).

Por otro lado, aunque el desarrollo humano y su entorno desde el principio han estado relacionados
con el tema de innovacidn, este concepto apenas ha estado ganando protagonismo en los ultimos
tiempos, es decir, debido a los avances tecnoldgicos, avances cientificos, desarrollo en las
industrias y por supuesto, en la evolucion generacional humana, el fenémeno de la innovacion se

ha venido estudiando debido a la importancia y la estrecha relacidon que tiene con el conocimiento.
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En ese orden de ideas, la innovacion denota una ventaja competitiva ideal para afrontar los retos

organizacionales a futuro.

3.1.2 Definicion de la innovacién

La innovacion es un proceso asociado al desarrollo humano que impacta el sector empresarial.
Como lo menciona Cornejo y Mufioz (2015) todas las organizaciones desde la mas sencilla a la
mas compleja innovan o han innovado, entendiendo este concepto como un proceso de cambio y
evolucion, en basqueda de excelencia y supervivencia en el mercado. Algunos autores han
identificado el concepto de innovacion a través de dos perspectivas (Link y Siegel, 2007; Phills,
Deiglmeier y Miller, 2008; Salazar, 2010); la primera se enfoca en los procesos sociales y
organizacionales que lo producen, la creatividad de las personas, el contexto y la estructura
organizacional, (Kanter, 1988 citado por Guia, Prats, y Comas, 2009; Quinn, 1988 citado por
Lawson y Samson, 2001). El segundo enfoque esta relacionado con la innovacion reflejada en la
generacion de productos nuevos o significativamente mejorados. (Afuah, 2003; Abernathy y
Utterback, 1988, citados por Popadiuk y Choo, 2006). Segun las diferentes definiciones asociadas
ainnovacion a lo largo de la historia, pueden estar alineadas al primer o segundo enfoque. La tabla
1 presenta la definicion del concepto de innovacion desde la perspectiva de diferentes autores:

Tabla 1. Conceptos de innovacién

Autor (es) Concepto

Schumpeter (1934) Introduccion de un nuevo bien o método, cambio en la
calidad, apertura de un nuevo mercado, creacién de una

nueva organizacion.

Sherman (1981) Proceso en el cual a partir de una idea, invencion o

reconocimiento de una necesidad se desarrolla un

14



Perrin, B (1995)

Davenport (1996, p.10)

Manual de Frascati (2002)

OCDE y EUROSTAT (2005,
p.36)

Manual de OSLO (2006)

producto, técnica o servicio.

La innovacion puede definirse como formas nuevas de
hacer las cosas mejor o de manera diferente, muchas
veces por medio de saltos cuanticos, en oposicion a

ganancias incrementales.

Introduccion de algo nuevo con el proposito de generar

un cambio grande, radical.

Conjunto de etapas cientificas, tecnologicas,
organizativas, financieras, comerciales, incluyendo las
inversiones en nuevos conocimientos, que llevan o
intentan llevar a la implementacion de productos y

procesos nuevos 0 mejorados.

Introduccion en el mercado de un producto o proceso
nuevo o significativamente mejorado o el desarrollo de

nuevas técnicas de organizacion y comercializacion.

Introduccion de un nuevo o significativamente mejorado,
producto (bien o servicio), de un proceso, método de
comercializacion u organizativo, en las practicas internas
de la empresa, la organizacién del lugar de trabajo o las

relaciones exteriores.

Fuente. Elaboracion propia con base en Jiménez y Sanz. (2010)

Teniendo en cuenta las definiciones anteriores, se puede inferir que una innovacion es la creacion,

cambio o mejora de un producto, proceso, procedimiento, servicio o técnica, con la particularidad
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de que esta debe ser implementada y comercializada. Una idea por si misma no es innovacion, esta
se genera cuando el impacto es tangible y contribuye a la eficiencia y sostenibilidad de las
organizaciones.

Desde los afos 50, los sectores productivos comprendieron la importancia del papel de la
innovacion en el desempefio organizacional, razon por la cual incluyeron como proceso la
innovacion dentro los lineamientos estratégicos, creando area de Investigacion y desarrollo (1+D),
encargadas de la busqueda continua de mejoras. Cornejo y Mufioz (2015) establecen que la
innovacion ha sufrido una gran evolucion, pasando de una concepcion netamente funcional segun
la cual, los encargados de ponerla en marcha eran los departamentos de I1+D, a un proceso
transversal, estructural y estratégico que favorece la competitividad de las organizaciones, pues
esta permite renovar constantemente tanto la estructura social como la estructura técnica de la
organizacion. Para aclarar la idea anterior, es pertinente sefialar que el término I+D resume tres
actividades: investigacién basica, investigacion aplicada y desarrollo experimental. La
investigacion basica consiste en trabajos experimentales o tedricos que se realizan principalmente
para obtener nuevos conocimientos acerca de los fundamentos de los fenémenos y hechos
observables, sin pensar en darles ninguna aplicacion o utilizacion determinada. La investigacion
aplicada también se centra en adquirir nuevos conocimientos; sin embargo, estd encaminada
fundamentalmente hacia un objetivo practico especifico. El desarrollo experimental consiste en
trabajos sistematicos que aprovechan los conocimientos existentes obtenidos de la investigacion
y/o la experiencia practica, y estd dirigido a la produccion de nuevos materiales, productos o
dispositivos; a la puesta en marcha de nuevos procesos, sistemas y servicios, o a la mejora
sustancial de los ya existentes. La I+D engloba tanto la I+D formal realizada en los departamentos
de 1+D; asi como la I+D informal u ocasional realizada en otros departamentos (Watts y
Zimmerman, 1990).

Es asi como la innovacion mas que un lineamiento estratégico delegado a un area especifica, se
establece como elemento vivo que se promueve culturalmente entre los integrantes de la
organizacion, pues son estos los generadores de conocimiento e ideas innovadoras tanto de forma

incremental como radical.

Es por ello que, para sobrevivir y crecer, la empresa debe innovar de manera permanente, aunque
sea solo de forma progresiva, esto la conduce a organizarse y capacitarse para dominar las

tecnologias que soportan la innovacion (Hernandez y de la Calle, 2006). Siguiendo esta linea,
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algunos estudios afirman que la innovacién impulsa a la empresa a entrar en nuevos mercados,

renovar la presencia de la misma en los que esta presente y expresar una capacidad para explorar
nuevas posibilidades (Cho y Pucik, 2005; Garud y Nayyar, 1994; Hughes y Morgan, 2007; Hult y
Ketchen, 2001). Por lo tanto, el acto de innovar constituye el nucleo del espiritu empresarial porque

practicamente toda nueva empresa nace de una actuacion innovadora, como minimo respecto a sus

competidores.

La innovacion, puede ser clasificada segun su grado (Grafico 1). Los retornos econémicos, segin

esta clasificacion, dependera de la dinamica que se establezca en cada uno de los grados. Al

momento del ingreso de los seguidores al mercado, dichos retornos que antes eran superiores 0

altos, pasan a un estado de equilibrio. Este equilibrio es constantemente agitado por la introduccion

de mas innovaciones creando asi un mercado dinamico y una economia creciente.

lHustracion 1. La innovacion como cultura organizacional sustentada en procesos

humanos

Mejoras sobre procesos, metodos
o insumos que benefician atoda la
cadena desde los productos hasta
los consumidores finalesy otorga
una diferenciaciondeuna
empresadesarrollada.

Mejoras
sobre procesos, métodos o
insumos quesolo pueden ser
apliables a una empresa en
especifico.

Mejorassobre procesos, metodos
0 Insumos que puedan servir
tanto a la empresacomoa
competidores.

Mejorasconsiderables a prooesos,
meétodos.o INsUMos pre existentes
que los potencian, considerandose
inclusivecomoun producto
nuevo.

INNOVACION INCREMENTAL:

Elaboracién propia con base en Flérez (2015)
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3.1.3 Tipos de innovacion

En la dinamica global existen muchos tipos de innovacién, lo cual favorece la mejora constante
generando una ventaja competitiva diferencial, de manera general se hara énfasis en 3 tipos, que
segun Mark F. Schultz, director e investigador de la universidad George Mason de la Universidad
de Virginia, EEUU, son los 3 grandes grupos que encierran a la innovacion de manera global: La

innovacion revolucionaria, innovacion incremental y por altimo la innovacién frugal.

La innovacion revolucionaria o disruptiva hace referencia a las tecnologias que transforman a la
sociedad, la actividad comercial, las normas y practicas establecidas y pueden generar nuevas

industrias. Algunos ejemplos son: los antibidticos, el computador, el teléfono movil, etc.

Esas tecnologias innovadoras fueron plataformas para desarrollar lo que se ha convertido en una
tecnologia casi omnipresente que ha dado lugar a muchas actividades comerciales y cambios
sociales. Por otro lado, esté la innovacion incremental la cual abarca mejoras en las tecnologias
y/o servicios existentes. Aunque no son de mostrar grandes adelantos, si muestran pequefios
avances, la mayoria de las innovaciones de este tipo son la acumulacion de avances graduales que
generan cambios importantes en el futuro. Por Gltimo, la innovacién frugal, describe un enfoque
de crear un producto de mayor valor social mediante la utilizacién de escasos recursos, por
ejemplo, para que este tipo de innovacion llegue a determinadas comunidades, habria que adaptarla

a las necesidades especificas de las personas en el lugar donde viven.

Cabe destacar, que no hay innovacion que no se origine de una o mas ideas. Koen et al. (2004)
menciona gque una idea es la forma mas embrionaria de un producto nuevo, que a menudo consiste
en una nueva vision de alto nivel de una solucion a un problema, por lo tanto, podria afirmarse que

es una mejora continua en los procesos o servicios.

A continuacion, pondremos como ejemplo un modelo de innovacion de sexta generacién, el cual
hace referencia a invenciones que van desde una adaptacién simple de algo existente, hasta un gran
descubrimiento que revolucione la ciencia y la tecnologia, los de tipo incremental estan basados
en conceptos de mejora continua, un componente clave de la gestion de la calidad, un entorno
interno innovador y un entorno de trabajo que alienta a todo el personal de la empresa a participar
en la innovacién de todo tipo. Este modelo fue implementado por Brasilata S.A, un fabricante de

envases metalicos y una compariia de capital 100% brasilefia, con alrededor de 1000 empleados en
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sus cuatro unidades ubicadas en los estados de Sdo Paulo, Rio Grande do Sul, Goias y Pernambuco.
Brasilata se especializa en aerosoles, latas y cubos de hasta 20 litros. EI modelo originalmente
recreaba la implementacion de técnicas de administracién y operaciones japonesas en 1985, como
kanban y Just-In-Time. En el &rea de gestion de la calidad, la mejora continua se observa de
acuerdo a dos ramas basicas. Una proviene de las técnicas japonesas identificadas por la palabra
Kaizen, que segn Imai (1988, p. 3) significa mejora continua que involucra a todos los miembros
de la organizacion, la gerencia y los trabajadores en todas las etapas de la vida, dentro y fuera de
la empresa. La otra rama es el resultado de la evolucion natural de las técnicas japonesas, que
fueron siendo absorbidas gradualmente por Occidente a partir de la década de 1970, cuya amplia
adopcion tuvo una influencia decisiva sobre su absorcion en los sistemas de gestion de calidad de
la serie ISO 9000. Como resultado, la mejora continua se define como una actividad recurrente
para aumentar el rendimiento, que a su vez es un resultado medible ( 1SO / CEI, 2015). Como
resultado de la intensificacion de estas técnicas, la compafiia cre6 el Proyecto Simplificado en
1987, un sistema de sugerencias inspirado por Toyota, llamado la Idea Creativa de Toyota. El
Proyecto Simplificado fue concebido como un canal mediante el cual los empleados pueden
presentar sus ideas sobre cualquier tema relacionado con el contexto de la empresa y recibir
premios simbdlicos. Este proceso de cambio es una reformulacion de los objetivos de la compariia
escritos de manera participativa e involucrando a directores, gerentes y supervisores. Esta
reformulacion tenia como objetivo forjar relaciones a largo plazo con sus partes interesadas sobre
la base de los siguientes objetivos generales: con respecto a los accionistas, buscar la rentabilidad
de manera sostenible; en cuanto a los empleados, una politica de despidos y valoracion profesional;
para los clientes, gestidbn de contingencias de crisis. Dado que el factor importante es la
participacion de todos para lograr una mejora permanente, el grado de novedad de una idea es
irrelevante, al igual que el beneficio que puede aportar a la empresa. Sin embargo, la cantidad de
ideas generadas es importante, ya que refleja el grado de dedicacién del personal al modelo de
gestion. Sin embargo, se espera una gran cantidad de ideas diariamente, lo que requiere un apoyo
administrativo especifico para poder brindar respuestas rapidas y adecuadas a quienes presentaron
las ideas, a fin de no frustrar sus expectativas. La aprobacion de las ideas y su implementacion
debe ser rapida para evitar el desaliento y la frustracion. La cantidad de ideas implementadas es
importante porque muestra la participacion de los supervisores y la autonomia que tienen para

poner en practica las ideas de sus subordinados, por lo tanto, el logro de mejoras por miles es el
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mejor enfoque para el concepto de mejora continua. Como conclusién de este modelo se

percibieron resultados positivos que también beneficiaron a los colaboradores, tales como:

e Los empleados perciben que el reconocimiento laboral es colectivo y que los errores se
toleran, ya que no existe un castigo por un desempefio inferior al promedio.

e Los empleados reconocen a los lideres en innovacion. Los lideres son vistos como
iniciativas de equipo de refuerzo.

e Los empleados ven que son capaces de dar opiniones a estos lideres. Si bien existe una
clara demarcacion y reconocimiento de los lideres en innovacion, la comunicacion para
implementar cualquier innovacion fluye en todas las direcciones.

e El sentirse valorados y percibidos como una prioridad de la empresa.

e Las personas enfrentan los problemas abiertamente, los conflictos no se evitan y, cuando
existen, se ponen a la vista para ser resueltos. El control del conflicto es generalmente
Ilevado a cabo por el propio grupo; los gerentes y supervisores no interfieren para resolver

los conflictos, sino que trabajan como facilitadores.

Con base a lo anteriormente expuesto, se puede inferir que por muy pequefios que sean los aportes
de las personas que trabajan en pro de un objetivo, estos siempre son una forma segura de avanzar,
volviéndose enormes ventajas a nivel competitivo, logrando movimientos importantes dentro de

la organizacion.

3.2 Importancia de la Innovacion

En las dltimas décadas la innovacién como factor potencial de competitividad, ha impulsado a las
diferentes autoridades de estado a implementar politicas macroecondémicas y sociales que
repercutan en las capacidades estratégicas de las organizaciones, que, como resultado de su
fortalecimiento, generen procesos de innovacion internos que les permitan competir en el mundo
globalizado. Sin embargo, debido a los recorridos tecnologicos y economicos de los diferentes
paises, se evidencian brechas en la aplicacion y apropiacion de la innovacion, asociadas a las
condiciones internas de las organizaciones y al contexto en el que se desenvuelven. Es por ello que

la innovacion es un fendémeno complejo que se encuentra en proceso de estudio y evolucién en
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funcién de un entorno igualmente complejo que ha abierto la posibilidad de analizarla desde

distintas perspectivas. Cabe resaltar que el papel que juega la innovacién a nivel empresarial es

fundamental, sobre todo en el mercado actual donde todo escasea y se vuelve obsoleto con mucha

rapidez. La implementacion de mecanismos tales como kaizen, aportan eficientemente a crear

ventaja competitiva frente al mundo organizacional, generando a través de ideas de los

colaboradores, innovaciones potenciales. En resumen, y teniendo en cuenta la literatura sobre el

tema, se puede afirmar que la puesta en marcha de los procesos de innovacion en las

organizaciones, es importante porque:

Genera ventajas competitivas a las empresas, fortaleciéndose frente a la competencia.
Introduce en el mercado soluciones a problemas no resueltos de una manera eficaz y
eficiente.

Fomenta el desarrollo tecnoldgico de las regiones, la generacion de productos y patentes,
nuevas metodologias organizativas, modelos de negocio, etc.

Permite que las personas exploten su potencial, dando especial valor a las ideas.

Facilita la adaptabilidad de las empresas al medio que se transforma con gran rapidez.

Da prioridad a la comunicacion de la organizacion con el medio, ya que cuando se utilizan
metodologias que lo permitan, se generan ventanas para observar las necesidades de las
comunidades.

Permite que la organizacion aprenda y aproveche la experiencia de sus colaboradores y
fomente la solucion de problemas.

Fortalece la capacidad de resiliencia y aceptacion al fracaso, pues al desarrollar procesos
de innovacién se gestiona el eficientemente el riesgo.

Genera reconocimiento en el mercado frente a la competencia siendo un referente y
tendencia frente a los procesos de innovacion.

Favorece el crecimiento organizacional, la expansidn y apertura a nuevos mercados
Optimiza los recursos de la organizacion contribuyendo a la productividad y eficiencia
operativa.

En otra perspectiva, Schumpeter (1934) destaca al emprendedor como el nucleo del proceso de

innovacion y del desarrollo econémico, que proporciona innovaciones que irrumpen creativamente
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el orden existente del mercado. La creacién de ideas es uno de los elementos esenciales para la

materializacion de la innovacion, pues la convierte en un factor de diferenciacion importante.

3. 3 Cultura organizacional

La cultura es una construccién social compartida que permite la cohesion de un equipo de trabajo
para la consecucion de un objetivo global, Chiavenato establece que la cultura representa la
identidad de la organizacion y se construye a lo largo del tiempo, puede entenderse como un hilo
conductor histdrico, que establece un conjunto de representaciones mentales y significados que los

miembros adoptan y condicionan todas las practicas organizacionales.

Tal como lo afirma Hartman (2006) citado en Calderon y Naranjo (2015) la cultura es uno de los
elementos que mas puede influenciar una conducta innovadora en la organizacion, pues a través
de la cultura se estimula el comportamiento de los trabajadores, favoreciendo la innovacion,
haciendo que se comprometan con ella, pero sobre todo la cultura puede integrar la innovacion

como un valor fundamental y estilo de vida organizacional.

En ese orden de ideas, la cultura organizacional condiciona los comportamientos de los integrantes
de la organizacion y establece un marco de referencia para la toma de decisiones y el actuar del dia
a dia. Por otro lado, Schein (2004) citado en Arriola, Salas, y Bernabé (2011) define la cultura
organizacional como un patrén de supuestos basicos compartidos, construidos como respuesta de
adaptacion interna y externa, dichos supuestos son aceptados y considerados validos por todos los
integrantes de la organizacion por lo que se ensefian y se asumen como una forma de pensar, sentir

y actuar en cualquier situacion.

Por otra parte, la innovacion es un proceso social y cultural, que se debe integrar como valor
fundamental a la organizacion, de ahi la importancia de la cultura organizacional, pues es esta la
que contribuye a la aplicacion, interiorizacion y socializacion de la innovacion. La cultura se
consolida como elemento determinante en la medida que establece el nivel de aceptacién y sentido
a cualquier accion organizacional; ésta afecta significativamente el entorno de innovacion, puesto

que, por un lado, permite contar con condiciones que favorezcan y promuevan las iniciativas
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innovadoras y por otro lado puede permear a toda la organizacion de una cultura de innovacion,
iniciando por la estrategia y desplegando a todos niveles jerarquicos. La cultura puede representar
la diferencia entre el éxito y el fracaso, pues la innovacion no depende Unicamente del capital
financiero que se invierta, sino de elementos simbolicos, culturales y sociales propios de la
organizacion que pueden ser intervenidos y ajustados para favorecer un ambiente de innovacion.
Como lo menciona Calderdn y Naranjo (2015) si bien la cultura es clave en la innovacion, también
puede dificultarla, pues todo depende de cudles son los rasgos, valores que fomente y
comportamientos que estimule, razon fundamental para identificar las caracteristicas propios de la

cultura organizacional y como transformarla a favor de la innovacion.

3.3.1. Cultura de la innovacion

La cultura de innovacion puede ser definida como un conjunto de conocimientos, practicas y
valores (individuales y colectivos) que determinan disposiciones y formas de hacer las cosas y que
promueven, en la sociedad, la generacion de nuevos conocimientos y la creacion de innovaciones
(Cornejo y Mufioz, pag. 12, 2012). La existencia de una cultura de innovacion solida facilitara y
promoverd la generacién de valor a partir del conocimiento, cabe resaltar que los rasgos culturales
son dificiles de imitar, pues estos dependen del contexto organizacional y la interaccién de todos
los elementos como entes sociales con una capacidad creativa y de aprendizaje Unica, de ahi la
importancia de que la cultura de innovacidn se establezca con base en las siguientes caracteristicas:

Tabla 2. Caracteristicas de cultura de innovacién

Innovacién como proceso abierto Donde se interrelacionan el entorno social,
econdémico y politico, incluyendo actores tanto

del sector privado como publico

Innovacion como fuente de competitividad Busca la generacion de valor, eficiencia

operacional y financiera
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Innovacion como un proceso de cambio

Alta predisposicion al cambio y la adaptacion,

cultural innovacion como un proceso dindmico y
continuo
Innovacion basada en la sociedad del | Aprovechamiento del capital humano y su

conocimiento

conocimiento, un proceso constante y en el

largo plazo

Innovacion como proceso compartido

La confianza, la flexibilidad y la apertura a la
informacion como principios facilitadores de la

innovacion

La persona fuente de innovacion

Son los conocimientos, actitudes y habilidades

de las personas los generadores de valor.

Diversidad como fuente de riqueza

El reconocimiento de la diversidad, Ilo
multicultural y multidisciplinar, elementos

enriquecedores para la innovacion

Conocimiento intensivo y aprendizaje continuo | Proceso de innovacion interactivo,
participativo e incluyente
Cooperacion y liderazgo Colaboracién, compromiso y liderazgo

lineamientos claves para crear o destruir

cultura de innovacion

Creatividad y espiritu emprendedor

Practicas que se deben de promover en la

cultura de innovacion

Fuente: Elaboracién propia con base en Cornejo y Mufioz (2007).

Para la creacion de una cultura de innovacion no solo se debe contar con las caracteristicas
mencionadas anteriormente, es fundamental identificar y analizar el tipo de cultura y estructura

organizacional existente en la compafiia, teniendo en cuenta el modelo de valores de competencias
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(MVC) propuesto por Cameron y Quinn (1999) realizado a partir de las investigaciones de

Cameron y Freeman (1991), se cuenta con 4 tipos de cultura de innovacion:

Cultura clan: Enfatiza el desarrollo humano, el trabajo en equipo y la participacion de los

trabajadores
Cultura adhocrética: Valora la iniciativa, la creatividad y la asuncion de riesgos

Cultura racional: También llamada de mercado, potencia la consecucion de los objetivos

ambiciosos.
Cultura jerarquica: Valora la eficiencia y formalizacion de los procesos.

La identificacion del tipo de cultura de innovacién dominante es fundamental, para esto se pueden
analizar las practicas administrativas, factores individuales y grupales, el contexto organizacional,

los rasgos culturales, entre otros.

Para Gonzalez (2013) las claves que permitiran a una organizacion, independientemente de su
tamano, evolucionar hacia una cultura de innovacién es la valoracion de las personas con mayor
capacidad de influencia en la compafiia que creen en la innovacién y la lideran; disponen de un
sistema de gestion para la innovacion, mantienen una perspectiva transversal de la innovacién, que
se focalice tanto en la fase de creatividad, como de implantacion; hacen de la innovacién una forma
habitual de trabajo en la organizacion, no un proceso aislado y cuentan con todas las personas de

la organizacion, aportando, desarrollando y experimentando ideas.

3. 4 Grupos generacionales

Para dar mayor claridad a la definicion de grupos generacionales, se hace pertinente conceptualizar
las palabras que lo conforman. Primero, se entiende por grupo al conjunto de personas que
interactUan entre si con cierto grado de interdependencia. Segundo, la palabra generacional hace
referencia a la totalidad de seres que forman parte de una misma linea de sucesion, o son el conjunto
de personas que, por haber nacido en fechas proximas, influencias culturales, sociales y politicas,

se comportan de manera afin o semejante en algunos sentidos.

25



Con base a lo anterior, se puede definir como grupo generacional al conjunto de personas con
comportamientos similares que comparten sucesos culturales, sociales, politicos e ideoldgicos en
comun. Citado por Gilburg (2007) esta referido a “un grupo de edad que comparte a lo largo de su
historia un conjunto de experiencias formativas que los distinguen de sus predecesores” (Ogg y

Bonvalet, 2006).

El origen de agrupar a nivel generacional puede ser rastreado al campo de la sociologia. En un
primer momento el criterio clasificatorio pudo ser el de las fechas de nacimiento, pero Karl
Mannheim (1952) introdujo a este ambito otras pautas sobre la pertenencia a una generacion, ya
que compartir un afio de nacimiento solo ubica a las personas en un tiempo, por asi decirlo; pero
es necesario coincidir en unos eventos historicos determinados y experimentar procesos sociales
similares para hablar de una generacion, ya que al hacerlo predispone a los individuos a pensar y
comportarse de un modo parecido, asi mismo a desarrollar valores y creencias en conjunto. Ronald
Inglehart (1977) sostiene que los sucesos macro politicos, econdmicos y sociales importantes en
los afios “preadultos” de una determinada serie dan forma a la identidad de esas personas
(incluyendo un caracteristico conjunto de valores, creencias, expectativas y comportamientos) de
tal manera que permanece aproximadamente constante a lo largo de sus vidas. Como consecuencia
de estos postulados surge el interés por identificar los rasgos que caracterizan a las distintas
generaciones e, incluso, si es posible hablar de rasgos que puedan ser constantes a través de las
culturas. El nimero se reduce un poco mas con respecto a estudios académicos y cuyo foco sean
actitudes relacionadas con los ambitos laborales en vez de habitos de consumo. De hecho, uno de
los pocos estudios académicos publicados (Susaeta, Pin, Idrovo et al, 2013) ofrece una mirada
conjunta de varios paises iberoamericanos, incluido Colombia, y como la pertenencia a una
generacion y a una cultura afecta la actitud en el trabajo, centrandose en cinco dimensiones:
Proyecto de vida, Etica profesional, Actitud ante la autoridad, Liderazgo y Compromiso con la
organizacion. Ese estudio, en concreto, encontr6 que tanto la generacion como la cultura influian

significativamente en la formacion de actitudes y valores en el &mbito laboral.

Por otro lado, en un trabajo artistico del fotografo hingaro Robert Capa, seudonimo de Endre Erné
Friedmann, se encontrd que lo habia llamado “Generacion X, para referirse a las personas nacidas
en los afios 60, término que inspird a diversas personalidades. Por su parte, el cantante Billy Idol,

le coloco el nombre a su banda, “Generacion X, gracias a un libro escrito por los periodistas Jane
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Daverson y Charles Hamblett (1965) quienes describieron a esta poblacion, se cree que a partir de
ahi se empieza también a nombrar las generaciones siguientes. En ese orden de ideas, en el mundo
laboral se evidencian cuatro grupos generacionales: Generacion Baby Boomers, Generacion X,
Generacion Millennials y Generacion Z, los cuales de manera gremial poseen rasgos e intereses en
comun. Cada generacion se caracteriza por rasgos que sobresalen y permiten comprender su
comportamiento y necesidades, las cuales son un punto clave para determinar patrones que
conduzcan a atraerlos y retenerlos, por eso es importante resaltar que cada generacion tiene
particularidades y rasgos caracteristicos, ya que se han enfrentado a contextos culturales, politicos
y sociales diferentes y conciben las relaciones con sus empleadores y pares de una forma distinta
(Diaz Sarmiento, Lopez Lambrafio, & Roncallo Lafont, 2017, pag. 193) y por ello cabe la
posibilidad que se relacionen de manera divergente con el proceso de innovacion. Con base a lo
anterior, en la tabla 3 se presenta una caracterizacion por cada grupo generacional.

Tabla 3. Caracteristicas de los grupos generacionales

Generacion Caracteristicas
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Baby Boomers

R0
28

R
28

R
28

R0
28

Nacidos entre 1946 y 1964.

Alta dedicacion y hasta adiccion al trabajo.
Generacion preocupada por la busqueda de estatus, la
lealtad y la calidad de vida.

Ejemplo de responsabilidad y confiabilidad.
Crecieron sin herramientas tecnoldgicas de la
actualidad.

Esta generacion se caracteriza por su lealtad con las
marcas, al igual que por un estilo de vida enfocado en
el trabajo; de alli surge la expresion “trabajolicos” o
workaholics.

La mayoria de los pertenecientes a esta generacion no
se sienten atraidos por el Internet; no obstante,
algunos hacen parte de la ola creciente de usuarios en
redes sociales. Este Gltimo fendbmeno es motivado por
el contacto con sus seres queridos.

Le dan un alto valor al buen servicio, asi como a los
precios bajos todos los dias y a la ubicacion de la

tienda o el local.
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Generacién X

2
%

R?
%

Nacidos entre 1965 y 1979.

Fueron formados en un entorno de inseguridad
familiar, altamente cambiante y diverso.

Crecieron con ideas liberales, sin una afiliacion
politica particular y con la idea de que la educacion
superior era el camino a un empleo digno y valioso.
Individualistas.

La seguridad laboral y la creencia de que el
crecimiento estaba en la fidelidad hacia una misma
compariia pierden valor para esta generacion

El trabajo como es un medio para conseguir sus
objetivos, mas no como el fin en si.

Buscan un balance entre su vida personal y laboral.
Les gusta lo personalizado y, ademas, tienen una
inclinacion por la comunicacién en los negocios via
correo electronico.

Les cautiva experimentar con las marcas y los

servicios que proveen, pero son menos fieles.
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Generacion Y
0
Millennials

R0
28

R
28

Nacidos entre 1980 y 2000

El uso de la tecnologia es parte integral de su estilo
de vida.

Alta afinidad por el mundo digital e informacion al
instante.

Quieren cambiar el mundo, ser mas correctos, mas
honestos, mas ecoldgicos, méas organicos, mas exitoso
Ciudadanos de un mundo globalizado

Generacion con menos afiliacion politica o religiosa
de la historia.

Expresan muy poca lealtad con sus empleadores y
estan constantemente pensando en irse de la
compafiia en busqueda de nuevas oportunidades.

Su lealtad con las marcas es volatil y motivada por las
tendencias o la moda.

No estan enmarcados por estereotipos; en
consecuencia, buscan la disrupcion y rebelarse hacia
lo tradicional.

Estan enfocados en alcanzar sus metas y servir a la

comunidad.
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< Nacidos en el 2001 en adelante.
% Surgen caracteristicas como la ética, la apreciacion
por el orden y la estructura, esto por haber vivido el

terrorismo, la violencia escolar y la incertidumbre

economica.
Generacion Z : . . .
% Construyen comunidades en linea (virtuales), pues asi
o b (13 L)
S€ sienten ‘'mas’’ cercanos.
Centenialls

< Son empoderados de la tecnologia

% Perciben el planeta como una “gran aldea” y la
hiperconectividad es “normal” para ellos.

< Poseen capacidad multifuncional y el 70% de las
compras en el hogar son influenciadas por esta

generacion.

Fuente. Elaboracidn propia con base en (Diaz Sarmiento, L6pez Lambrafio, & Roncallo Lafont, 2017)

Es evidente que tratar de generalizar como funcionan, piensan y toman decisiones las diversas
generaciones, no es suficiente para desarrollar una estrategia exitosa para atraerlos y mucho menos
retenerlos a nivel laboral. Sin embargo, no descubrir o estudiar estas diferencias podria dificultar
la labor de “mantenerlos” porque los cambios siempre estan ahi; no reconocerlos significa perder

ventaja COMO marca y como empresa.

3.4.1 ;Qué valoran las generaciones a nivel laboral?

Las variables sociales, demograficas, culturales, expectativas en la calidad de vida, las relaciones
entre la vida profesional, familiar y personal, sumado a la insercién activa y cada vez mas marcada

de la mujer en el mercado, sin duda alguna, han evidenciado cambios significativos en la dinamica
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laboral. Es por ello, que el interés de cada grupo generacional es cada vez mas dificil de
“complacer”, ya que las brechas de cada uno son diferentes y diversas, pues lo que les sirve o atrae
a unos, a otros no tanto, por razones obvias no puede utilizarse un mismo modelo de gestion sin
tener en cuenta lo que buscan con mayor empefio en cada momento.
Con base a lo anterior, investigaciones y profesionales se han preguntado entonces, qué es lo que
realmente valoran las generaciones en su trabajo y cuales son sus actitudes frente a ello, para
intentar dar respuesta al interrogante, nos apoyamos en un estudio publicado por la revista
INALDE Business School - Universidad de La Sabana y de Alumni INALDE Edicion No. 43 junio
de 2016, donde abarcan las generaciones X y, basado en las 5 dimensiones de Zemke, Raines y
Filipczak (2000), en su libro “Generations at Work”, quienes, con una muestra de 290 personas,
explican como las caracteristicas de los valores y actitudes influyen en el &mbito laboral
colombiano.
A continuacion, se representa en la grafica 1 datos estadisticos de la muestra:

Al recolectar la informacion se evidencid una
Figura 1. Muestra del estudio o )

divisién de hombres y mujeres nombrados con su

—— e grupo generamonal respectivo, esto para obtener
¥ DICIEMBRE DE 2010 . L .
Del total de una mejor apreciacion en el comportamiento y

A5 portonacen O Goenoerackn Y
AS Orterecen O Cermrooon X

actitudes frente a las dimensiones en las que se

«44.83% uS55.17%
2k S A 73 evaluarian.
$1 ividimes a ias generouones por sewo: En ese orden de ideas, para obtener un resultado
= — : rapido y eficaz, el estudio se realizd bajo una
1L mujeres mujeres

varones varones

muestra de conveniencia (contactos personales y
personas encuestadas de forma aleatoria en centros
comerciales), con un cuestionario cerrado de 25 puntos, contestando en una escala de Likert de 1
a 5, donde 1 “no es tan importante” y 5, “lo mas importante”. Las dimensiones a evaluar eran las
siguientes:

< Proyecto de vida.

2
°o*

Etica profesional.

Actitud frente a la autoridad.

R
0’0

R
0’0

Liderazgo.

X4

Compromiso frente a la empresa.
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Al analizar los resultados obtenidos de las encuestas, se evidencio que las generaciones X y Y
poseen intereses diferentes frente a los ambitos anteriormente mencionados. A través de la grafica

2 se expone con mayor claridad los items segun la relevancia de cada grupo generacional.

Tabla 4. Dimensiones que valoran las generaciones

DIMENSION ACTITUD HACIA AL TRABAJO MED MED
GENY GENX

Proyecto de vida Que mi trabajo tuviera un horario fijo 3,24 2,43
Tener un trabajo que me diera 4,79 4,35
seguridad.

Etica profesional Reconocimiento debido al esfuerzo, no 4,72 4,57
al estatus.

Actitud ante la Recibir apoyo por parte de mi jefe. 4,79 4,37

autoridad
Que la supervision realizada por mi jefe 4,83 4,59

sea de calidad.

Liderazgo Que mi jefe sea un buen profesional. 4,94 4,79

Que en mi equipo de trabajo hubiese 4,49 4,29
una conjunta toma de decisiones.

Fuente. Tomado de la revista INALDE Business School - Universidad de La Sabana y de Alumni INALDE Edicién No.
43 junio de 2016. (Graficas 1y 2)

A manera de conclusion, se puede inferir que sin duda alguna los grupos generacionales tendran
intereses y perspectivas divergentes, y que se puede tener un acercamiento cuando se estudia e
investiga lo que los moviliza, por ello es importante resaltar que en los resultados del estudio, se
muestra claramente que las generaciones no son homogéneas, es decir, en la generacion Y
predomina recibir apoyo por parte del jefe al igual que una supervision de calidad, en cambio en

la generacion X, estos items carecen de interés, ambos con focos distintos. Con base a lo anterior,
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queda evidenciado que, al no considerar estas diferencias intergeneracionales, se esta dejando
incierto el futuro de la organizacion y se correria el riesgo de perder la ventaja competitiva que
pueda tener la misma. Las consecuencias de desaprovechar el conocimiento, talento y cometer

errores por “aprender sobre la marcha” resultan ser catastréficas.

La inclusion de principios éticos, socioldgicos y el cambio cultural que se desea alcanzar en una
empresa, sumado a la calidad, la autonomia y el reconocimiento profesional son los puntos de
referencia a obtener en esta época para estudiar y administrar las organizaciones, manteniendo un

método adecuado de gestion apropiado para cada grupo generacional.

4. Metodologia

4.1 Diagndstico

La empresa en la que se desarrollara la investigacion estd ubicada en el municipio de Rionegro,
Antioquia. Pertenece al sector manufacturero, dedicandose a la fabricacion de partes, piezas
(autopartes) y accesorios para vehiculos automotores, cuenta con 138 colaboradores 64%
correspondiente al personal femenino y 36% personal masculino. El core de la organizacion es la
confeccion de cojineria para automoviles. El desarrollo de esta actividad productiva cuenta con
ocho (8) procesos: almacén general, corte, costura, calidad, mantenimiento, ingenieria, talento
humano y costos, los cuales le aportan a la estrategia organizacional enfocada en cumplir los
requerimientos del cliente con una alta calidad, bajo costo y alta oportunidad (entendido como

capacidad de respuesta).

El cumplimiento de la estrategia estd monitoreada a través del seguimiento a los indicadores del
Balanced Scorecard (BSC), en el cual se encuentra el Monozukuri, indicador asociado a los ahorros
generados en el proceso de innovacion, pues la organizacion entiende plenamente el beneficio a
nivel competitivo que esta genera, es por esto que dicho proceso se encuentra dentro de los
procesos estratégicos. Actualmente se cuenta con dos metodologias para impulsar la mejora de los

procesos, la primera metodologia es denominada Kaizen, la cual consiste en crear equipos de

34



trabajo para resolver una situacién problema o atacar indicadores que se encuentren por fuera de
objetivo a partir de contramedidas innovadoras que garanticen la disminucion de costos, residuos
o riesgos. Esta metodologia se desarrolla en un tiempo aproximado de 8 meses, en diferentes etapas
por un equipo integrado por 5 colaboradores y 1 asesor. La segunda metodologia es denominada
Sistema de ideas (SI), la cual permite impactar los procesos a partir de la mejora continua, a través
de esta iniciativa cualquier colaborador de la organizacién propone mejoras a nivel de proceso,
procedimiento, tarea, producto, distribucidn de layout, entre otros. La ventaja de esta metodologia
es que el nivel jerarquico no es un limitante para proponer una mejora, por el contrario, se tiene en
cuenta tanto personal operativo como administrativo, adicionalmente se brinda acompafiamiento
por parte de un padrino (persona encargada de asesorar y gestionar recursos cuando sea necesario
para la implementacion de la idea de mejora), lo que facilita una inclusién de todo el personal y
mayor probabilidad de éxito en la idea propuesta. De manera general las etapas de la metodologia

Sistema de Ideas son las siguientes:

llustracion 2. Metodologia sistema de ideas.

1. Generacion de la idea por parte de los colaboradores

2. Asesoria y elaboracion del plan de ejecucion por parte del generador
de la idea acompaniado por el “padrino”

3. Construccion de la idea y ejecucion de la mejora en el proceso
liderado por el “generador”

4. Documentacion de la idea a cargo del colaborador y presentacion a
jurados

5. Evaluacion de la idea por parte de los jurados {conformado por
directores y jefes)

6. Bonificacion econémica al “generador” de la idea segtin la calificacion
asignada por jurados

Fuente. Elaboracion propia
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El sistema de ideas contempla la remuneracidén econdmica y el reconocimiento frente a los demas

colaboradores por el aporte a la organizaciébn como elementos motivadores e incentivos para

garantizar la participacion de las personas en el proceso de innovacion. Los resultados de esta

iniciativa se ven reflejados a nivel econdmico, como se presenta en la siguiente gréfica:

Gréfica 1. Ahorros generados en el proceso de innovacion
Ahorro generados por el proceso de innovacién

Meta ($ millones)

B Ahorro ($ Millones)

Fuente. Elaboracioén propia

Con relacion a los grupos generacionales existentes en la organizacion se evidencia que el mayor

porcentaje 75% se concentra en la generacion Y o Millennials, seguido por la generacion X con un

31%, tanto la generacion Z como la Baby Boomers representan Gnicamente el 5% cada una, como

se evidencia en la grafica 1.
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Gréfica 2. Caracterizacion del personal segin generaciones

Baby boomers

Generacion X

Generacion'Y

Generacion Z

B Numero de personas

Fuente. Elaboracion propia

4.2 Enfoque metodoldgico

Para abordar el objetivo de la investigacion, identificar la percepcion de los grupos generacionales
sobre el proceso de innovacion en una empresa manufacturera, se empleara un enfoque cualitativo,
pues permite conocer las diferentes perspectivas y subjetividades de los colaboradores de la
organizacion (Galeano, 2012). Es importante dar claridad que se realizara una investigacion

transversal, pues estudia un fenébmeno puntual en un periodo de tiempo.

El enfoque metodoldgico de la investigacion es de tipo constructivista, ya que a partir de un
contexto especifico se interactua, se involucra y co-construyen los resultados con los individuos o
participantes en cuestion, en este caso, los colaboradores, el contexto, la percepcion de estos con

los procesos de innovacion de la organizacion y el analisis de los investigadores.

En este trabajo se utilizard como estrategia el estudio de caso, el cual hace referencia a la
recoleccion, el andlisis, la presentacion detallada y estructurada de informacion sobre un individuo,

un grupo o0 una institucion, teniendo como objetivo basico, comprender el significado de una

37



experiencia, lo cual implica examinar diversos aspectos de un mismo fenémeno (Galeano, 2012;
Stake, 1994; Pérez,1994).

Se construira un instrumento de entrevista semiestructurada, el cual serd aplicado a 10

colaboradores, muestra seleccionada por conveniencia segun el grado de interaccion con el proceso

de innovacidn de la empresa manufacturera, los criterios de inclusion fueron:

1. Personas que pertenezcan a las areas de costura, calidad e ingenieria, puesto que estan

asociadas al core de la organizacion y tienen una gran relacion con los procesos de

innovacion ya que facilitan el apoyo de los mismos.

2. Personas que pertenezcan a los procesos de apoyo (costos, mantenimiento y talento

humano), que hayan participado por lo menos una vez en los Gltimos 6 meses.

3. Personas de la organizacion que cumplan con los requisitos anteriores y estan dispuestos a

participar del estudio.

La siguiente tabla presenta el nimero de participantes por generacion.

Tabla 5. Participantes del estudio segun generacion

Generacion NUumero de Proceso Cargo
participantes
Baby Boomers 2 Talento humano Auxiliar de
remuneraciones

Costura Entrenadora

X 3 Talento humano Lider SISO
Almaceén Jefe de almacén
Costura Lider de costura

Y 4 Calidad Supervisor de calidad
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Mantenimiento Auxiliar de

mantenimiento

Costura Supervisor costura

1 operario costura

Z 1 Costos Auxiliar de costos

Fuente. Elaboracion propia

El resto del personal y demas procesos no se incluyeron debido al bajo nivel de participacion en

el proceso de innovacion.

De manera macro el siguiente esquema presenta las diferentes etapas para la fase metodoldgica:

lHustracion 3. Fase metodologica

Rastreo Prueba piloto Aplicacion del
bibliografico P instrumento

Definicion de Construccion del Analisis de la

metodologia instrumento informacion

Diagndstico Plan de trabajo Resultados

Fuente. Elaboracion propia




5. Andlisis de la informacién

Teniendo en cuenta las caracteristicas anteriores de la poblacién y el nimero de la muestra, se
procede a realizar la aplicacion del instrumento. Tidd (2001) plantea que las mejores précticas de
administracion de la innovacion varian dependiendo de una serie de factores externos e internos
de la empresa, por lo tanto, sugiere tener en cuenta a la organizacion como tal para que se evalle

en el andlisis del entorno, la innovacion y el desempefio organizacional.

5.1 Recoleccion de datos
Para realizar la recoleccion de datos se aplicd una entrevista semiestructurada a 10 participantes

seleccionados a conveniencia teniendo en cuenta los diferentes grupos generacionales, la cantidad
de personas pertenecientes a dicho grupo y la relacion directa con el proceso de innovacién
implementado en la organizacion. Para garantizar la captura de informacion de manera objetiva las

entrevistas cuentan con un registro auditivo que respalda el andlisis de las mismas.

5.2 Instrumento de Medicién
Para analizar la percepcion de los grupos generacionales con respecto al proceso de innovacién en

la empresa de manufactura, se disefié un cuestionario de 10 preguntas abiertas. La participacion de
los colaboradores se realizo a través de consentimiento informado, en el cual se expuso el objetivo
de la investigacion y la finalidad académica sobre la cual nos apoyamos. Las preguntas del
cuestionario se basaron en 4 grandes subtemas abordados desde la literatura y expuestos a lo largo

de la monografia:

% Innovacion.
% Importancia de la innovacién.
+ Cultura organizacional.

< Grupos generacionales.

La siguiente ilustracion presenta el instrumento que se empled en el estudio:
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Ilustracion 4. Instrumento empleado en el estudio

Entrevista percepcion del proceso de innovacion
Empresa Manufacturera

La siguiente entrevista tiene como ohjetivo conocer la percepcion respecto al proceso de innovacidn en la
organizacion, sea lo mas sincero pesible en sus respuestas, las cuales seran tratadas de forma CONFIDENCIAL ¥
AMOMIMA y seran utilizadas con fines académicos.

Proceso:

Fecha de nacimiento: Género: D FEMENING D MASCULING

Mombre del entrevistado:

Pregunta 1. :Qué significa para usted INNOVACIGN?

Pregunta 2. Mencione palabras, aspectos o elementos que considers, se asocizn conla INNOWVACION.

Pregunta 3. iEn qué ha consistido su participacion dentro del “sistema de ideas” como proceso de innovacion de
la empresa?

Pregunta 4. ;Qué consecuencias o efectos considera usted, que ha tenido para la empresa implementar el
“sistema de ideas” como metodologia de innovacion?

Pregunta 5. ;Como ha sido el apoyo por parte de los jefes y la direccidn en cuanto a su participacién en la
metodologia “sistema de ideas™?

Pregunta 6. ;0Oué tipo de beneficios ha obtenido por participar en 2l “sistema de ideas"?

Pregunta 7. ;D qué manera la participacién en el "sistema de ideas” ha contribuido a su crecimiento personzl o
profasional?

Pregunta 8. ;Como se siente 2 la hora de presentar una sugerencia al “sistema de ideas"?

Pregunta 9. i Cdmo ha cambiado con los afios su percepcidn acerca de implementar métodos de innovacion en
esta emprasa?

Pregunta 10. ;De qué manera su edad pusde generar beneficios u obstacules para participar en el "sistema de
ideas"?

Fuente. Elaboracion propia.

Como se menciond anteriormente, el analisis de la informacion se realiz6 con base a los subtemas
abordados en esta investigacion: Innovacion, Importancia de la innovacion, Cultura organizacional
y Grupos generacionales, los cuales abrieron paso al desarrollo de las entrevistas que arrojaron
percepciones interesantes de los participantes, categorizandolos posteriormente por su grupo

generacional, para asi determinar resultados concluyentes de esta monografia.

En ese orden de ideas, se resalta la importancia del paso a paso que se realizo para la definicion de

las conclusiones expuestas mas adelante, los cuales se agruparon de la siguiente manera:
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2
°o

Creacion de cronograma de trabajo.

2
0’0

Realizacion de prueba piloto, en la cual se valido la consistencia y viabilidad del

instrumento.

< Citacion correspondiente a cada participante en los horarios establecidos con el jefe
inmediato teniendo en cuenta la disponibilidad de produccion.

< Explicacion individual de la metodologia de la entrevista a realizar, con su
respectivo consentimiento informado.

% Realizacion de las entrevistas, cada una respaldada por grabaciones previamente
autorizadas por los participantes.

« Finalizaciébn de las entrevistas, agradeciendo a cada participante por su

colaboracion y atencién en cada pregunta.

5.3 Medida
Este estudio permite a través de un cuestionario consolidar respuestas perceptivas de los

colaboradores acerca del proceso innovacion implementado por la organizacién, teniendo como
referente el “sistema de ideas”. Utilizar las respuestas perceptivas en esta investigacion, es
fundamental porque permite la comparacion de apreciaciones de los colaboradores de distintas
areas de la empresa, teniendo en cuenta su grupo generacional. La realizacién del estudio parte de
la necesidad de entender el entorno en el que se desarrollan y aplican las innovaciones, concibiendo
el fenébmeno a partir de una vision humana, econdmica y social. Este planteamiento de
cuestionarios con respuestas perceptivas se sustenta en las aplicaciones de Olson, Slater y Hule
(2005).

A continuacion, se exponen las preguntas realizadas a los participantes, asociando cada una de
estas a los 4 subtemas abordados en el cuestionario con base al desarrollo de la investigacion:
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% Innovacion:
llustracion 5. Preguntas subtemas innovacion

Pregunta 1. ;Qué significa para usted INNOVACION?

Pregunta 2. Mencione palabras, aspectos o elementos que considere se asocien con la INNOVACION.

Pregunta 3. ;Como ha sido su participacion dentro del “sistema de ideas” como proceso de innovacion de la
empresa?

Fuente. Elaboracion propia

Los anteriores interrogantes pretenden analizar el nivel de relacion y comprension que existe entre
los colaboradores y la innovacidén, como método destacado en los procesos productivos de la
empresa manufacturera.

% Importancia de la innovacion:

llustracion 6. Preguntas subtema importancia de la innovacion

Pregunta 4. {Qué consecuencias o efectos ha tenido para la empresa implementar el “sistema de ideas” como
metodologia de innovacidn?

Pregunta 5. ; Cdmo ha sido el apoyo por parte de los jefes y |a direccidn en cudnto a la metodologia “sistema de ideas”?

Fuente. Elaboracion propia

Al realizar estas preguntas, el objetivo es conocer que tanto los colaboradores perciben la
importancia que tiene la innovacion en los procesos productivos de la organizacion, propiciadas
desde sus puestos de trabajo.
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% Cultura organizacional:

llustracion 7. Preguntas subtema cultura organizacional

Pregunta 6. ; Qué tipo de beneficios ha obtenido por participar en el “sistema de ideas”?

Pregunta 7. ;De que manera la participacion en el “sistema de ideas” ha contribuido a su crecimiento personal o
profesional?

Pregunta 8. (COmo se siente a la hora de presentar una sugerencia al “sistema de ideas"?

Fuente. Elaboracion propia.

Con base en los anteriores interrogantes, se pretende indagar acerca del impacto (positivo o
negativo) que genera la implementacion de la innovacion, desde la perspectiva profesional,

personal, y organizacional.

< Grupos generacionales:

llustracion 8. Preguntas subtema grupos generacionales

Pregunta 9. ;{Como ha cambiado con los afios su percepcion acerca de la implementacidn del “sistema de ideas”
comg método de innovacidén?

Pregunta 10. De qué manera su edad puede generar beneficios u obstaculos para participar en el “sistema de
ideas™?

Fuente. Elaboracion propia

Por dltimo, con estas preguntas se intenta percibir la valoracién de los diversos grupos
generacionales, acerca de la innovacion, puntualmente con el método “sistema de ideas”

implementando en la empresa.
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6. Resultados

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos con la aplicacion del instrumento, se puede afirmar

que no hay mayor diferencia en la percepcion de los grupos generacionales en cuanto a la

innovacion como método de mejora, por el contrario, la percepcion converge al entendimiento de

la innovacion como una opcion de cambio y desarrollo favorable de los procesos.

A continuacion, se presentan las percepciones acerca del proceso de innovacion, segun las

preguntas expuestas en el item anterior:

Tabla 6. ¢ Qué significa innovacion?

Pregunta 1

Generacién

Respuestas claves

colaboradores

Observacion

¢Qué significa
INNOVACION?

Baby Boomers

Generacion de nuevas
ideas; hacer las cosas
diferentes

Generacion X

Cambio, mejora,
actualizacién en todos

los &mbitos de la vida

Millennials

Mejora en los
procesos y cambio en
la forma de hacer las

Ccosas

Generacion Z

Mejora empresarial

Se pudo evidenciar
por parte de los
colaboradores que el
concepto Innovacién
no presenta
diferencias

significativas segun el

grupo generacional, a

manera general
Innovacion se
entiende como

mejora, cambio en la
forma de proceder
tanto en el ambito
laboral como

personal.

Fuente. Elaboracion propia
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Tabla 7. ¢ Palabras, aspectos o elementos se asocian con la INNOVACION?

Pregunta 2

Generacion

Respuestas claves

colaboradores

Observacion

¢ Palabras, aspectos o
elementos se asocian
con la
INNOVACION?

Baby Boomers

Crear, progresar,
repensar, creatividad,
mejorar, renovar,

tecnologia

Generacion X

Trabajo en equipo,
liderazgo,
comunicacion,
asertiva, mejora,
cambio, creatividad,
mente abierta,

resistencia

Millennials

Nuevo, facilidad,
creatividad, esfuerzo,
crear, cambio,
mejora, modificar,

recompensa

Generacion Z

Novedad, creacion,

mejora, creatividad

Se observa que las
cuatro  generaciones
convergen en asociar
innovacion con
mejora, cambio,
creatividad, pero la
generacion X realiza
un énfasis especifico
en las competencias
necesarias para que el
proceso de innovacion
sea exitoso.

Por otro parte, los
Millennials establecen
una asociacion directa
de la innovacion entre
esfuerzo y

recompensa.

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 8. Participacion dentro del “sistema de ideas” como proceso de innovacion de la empresa

Pregunta 3

Generacioén

Respuestas claves

colaboradores

Observacion
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Participacion dentro
del “sistema de ideas’
como proceso de
innovacion de la

empresa

2

Baby Boomers

La participacion de
esta generacion se
asocia a la generacion
de ideas en la
busqueda continua de
la minimizacion de
desperdicios,

reduccién de costos y
mejoras en los puestos
de trabajo logrando

ambiente mas sano y

adecuado.
Generacion X Esta generacion
enfoca su

participacion en el
apoyo de las ideas,
brindando asesoria y
suministrando
informacién para

materializarlas.

Millennials

La contribucion de

grupo
generacional se

este

caracteriza por la
generacion de ideas,
asi como
apadrinamiento a
colaboradores que

tienen poca

Se pudo concluir que
la generacion baby
Boomers y
Millennials

contribuyen en mayor
medida a la
generacion de ideas,
por su parte la
generacion X enfoca
su participacion en la
asesoria y apoyo de
las ideas, la
generacién Z cumple

un rol de gestion pues

facilita el cierre del
ciclo del sistema a
través de la

documentacion de las

ideas.

Cabe resaltar que la
generacién X cuenta
con un alto nivel de
influencia y apertura
al apadrinamiento de

las ideas y alineacién

de nuevos
participantes al
sistema.
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trayectoria en la
metodologia de

innovacion.

Generacion Z

Participacion
enfocada  en la
documentacién y

perfeccionamiento las

ideas de otros
colaboradores,
aportando su

conocimiento sobre el

tema.

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 9. Consecuencias del sistema de ideas

Pregunta 4

Generacién

Respuestas claves

colaboradores

Observacion

Consecuencias 0
efectos que ha tenido
para la empresa
implementar el
“sistema de ideas”

como metodologia de

Baby Boomers

Mejoras en  los
procesos y puestos de
trabajo, minimizacién

de costos.

Generacion X

Mejora en al
ambiente laboral y de
los procesos,
reduccion de costos,
beneficios para todos

puesto que se aprende

Se evidenci6 que las
cuatro  generaciones
perciben la reduccion
de costos como una

ventaja significativa.

La generacion baby
Boomers asigna un
nivel de importancia

alto a los beneficios en
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innovacion

a trabajar en equipo.

Millennials

Minimiza costos,
gastos y tiempos de
fabricacion

permitiendo ser mas
competitivos en el
mercado. Creacion de
una cultura de mejora

continua

Generacion Z

Ahorros en costos,
materiales. Ayuda al
crecimiento

profesional, y a

reinventar mejoras.

el proceso y puesto de
trabajo, mientras que
la generacion X lo
hace en el ambiente
laboral, por su parte
los Millennials lo
atribuyen a la
competitividad y la
cultura de mejora,
finalmente la
generacion Z otorga
especial relevancia al
crecimiento
profesional como
ventaja principal del

sistema de ideas.

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 10. Apoyo a la participacion en el sistema de ideas

Pregunta 5

Generacion

Respuestas claves

colaboradores

Observacion

Apoyo por parte de
los jefes y la direccidn
en cuanto a la

participacioén en la

Baby Boomers

Perciben alto apoyo
por parte de los jefes y
la direccién, la cual se
encarga de promover
constantemente la

participacion.

Generacién X

Evidencian por parte

Se puede decir que
los empleados
reportan que existe un
alto nivel de escucha,
reconocimiento,
apoyo  tanto en

recursos monetarios
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metodologia “sistema

de ideas”

de la  direccion
acompariamiento,

escucha y motivacion
para viabilizar
(cuando sea el caso) y

materializar la idea.

Millennials

Perciben alto nivel de
involucramiento de la
direccion,

reconociendo los
aportes de cada
colaborador y
brindando los
recursos econémicos
para el desarrollo y

ejecucion de la idea.

Generacion Z

Notan en la direccion
disposicién continua
para el apoyo de las
ideas, brindando
espacios de formacién
que permitan la
participacion en el

sistema.

como fisicos,
tecnoldgicos y demas
elementos necesarios
para el desarrollo de la
idea, es la percepcién
generalizada de las
generaciones en
cuanto al compromiso
y patrocinio por parte

de jefes y direccion.

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 11.Beneficios del sistema de ideas

Pregunta 6

Generacién

Respuestas claves

Observacion
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colaboradores

Beneficios obtenidos
por la participacién en

el “sistema de ideas”

Baby Boomers

Beneficios
econdmicos, detalles,
reconocimiento,
mejora en los puestos

de trabajo.

Generacion X

Obtencion de
beneficios
econoémicos,
optimizacion de los
procesos y apertura al

cambio.

Millennials

Reconocimiento,
aumento de confianza
cuando las ideas son
tenidas en cuenta y
retribucion

econdmica.

Generacion Z

El beneficio es mas
personal y profesional
pues hace que la
mente esté abierta a
los cambios y a cémo
seguir mejorando los

procesos.

A manera de
conclusion, se puede
evidenciar que los
principales beneficios
obtenidos por parte de
los colaboradores
corresponden al
reconocimiento y la
retribucién
econdmica, pues todas
generaciones
convergen en estos
elementos.

El  desarrollo de
competencias y
habilidades son
elementos percibidos
por la generacién X, Z

y los Millennials.

Fuente. Elaboracion propia
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Tabla 12. Contribucion en el aspecto profesional y personal por la participacion en el sistema de

ideas

Pregunta 7

Generacion

Respuestas claves

colaboradores

Observacion

Contribucién al
crecimiento personal
o profesional gracias
a la participacion en

el “sistema de ideas”

Baby Boomers

Ha cambiado la
manera de
proyectarme en el
puesto de trabajo.

Entender de manera
global los diferentes
procesos de la

compaiiia.

Generacion X

Cambio en las
perspectivas en
cuanto a las mejoras,
mente abierta,
repercute de manera
positiva en el
crecimiento personal.
Desarrollo de

capacidad de anélisis.

Millennials

Aprendizaje continuo,
vision de mejora,
cambio de las
condiciones laborales,
mejora en las
habilidades

profesionales

Se pudo evidenciar en
los colaboradores que,
si existe una pequefia
diferencia respecto a
lo que perciben en el
crecimiento, que en el
caso de los baby
Boomers, la
contribucion por la
participacion en el
sistema de ideas esta
relacionado con
mejoras en el puesto
de trabajo.

Por otro lado, la
generacion X y Y,
abordan mucho el
hecho de aprender,
aportar mejoras,
apuntando esto a su
desarrollo profesional
y personal.

La generacion Z por
su parte, aprovechan

cada instante de
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Generacion Z

La contribucion ha
sido directo al
aprendizaje, pues se
adquieren

conocimientos diarios
los cuales se pueden
poner en practica y
vivenciarlos en

marcha.

aprendizaje, lo cual
hace que sea un
aportante valioso a su
crecimiento personal

y profesional.

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 13.¢Como se siente a la hora de presentar una sugerencia al “sistema de ideas”?

Pregunta 8

Generacién

Respuestas claves

colaboradores

Observacion

¢Colmo se siente a la
hora de presentar una

sugerencia al “sistema

de ideas™?

Baby Boomers

Apoyo Yy confianza
tanto de la direccién
como de otros

colaboradores.

Generacion X

Colaboracion, apoyo

y buena escucha.

Millennials

Aceptacion, apoyo
econdémico y por
parte de la direccion,

motivacion

Generacion Z

Atencion, apoyo, y
sobre todo escucha,

sin importante el

En general, se
concluye que a la hora
de presentar una idea
como proceso de
innovacion las cuatro
generaciones perciben
variables favorables
para la participacion

en el sistema, tales

como escucha,
aceptacién,  apoyo,
colaboracion y
motivacion.
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impacto de la idea.

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 14. ; Como ha cambiado con los afios su percepcion acerca de implementar métodos de

innovacion en esta empresa?

Pregunta 9

Generacion

Respuestas claves
colaboradores

Observacion

¢Colmo ha cambiado
con los afios su
percepcion acerca de
implementar métodos
de innovacién en esta

empresa?

Baby Boomers

Afios anteriores no se
le daba la importancia
este tema, hoy en dia
se nota como los
cambios han ayudado
a mejorar los

procesos.

Generacion X

Las personas han
aceptado y cambiado
de manera positiva
sus perspectivas
gracias a estos nuevos
métodos de

innovacion

Millennials

Desde la
implementacién  de
este  sistema, los
procesos son  mas
agiles en temas de

produccion y

Los  colaboradores
manifiestan que la
percepcion acerca de
la innovacion en la
empresa ha cambiado
de manera favorable.
La generacion baby
Boomers, aceptd que
ese tipo de
implementacién

(sistema de ideas) fue
muy provechoso para
todos, ya que al

innovar se esta

contribuyendo a
ambas partes
(empresa-

colaborador).
Por su parte, Ila
generacion X, se

muestra complacida
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optimizacion en

tiempos.

Generacion Z

Los sistemas de
innovacion  siempre
van a aportar
positivamente en los
procesos productivos,
encaminados a
generar ventajas

competitivas.

por tener una
perspectiva acertada
en cuanto a métodos
de innovacion, ya que
los hace visionar mas
alla de lo que
simplemente esté.

Las generaciones Y y
Z en este caso, son
visionarios innatos de
este tipo de métodos
ya  que
siempre a que lo

apuntan
innovador arrastra
consigo poseer

ventaja competitiva.

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 15. ¢ De qué manera su edad puede generar beneficios u obstaculos para participar en el

“sistema de ideas”?

Pregunta 10

Generacion

Respuestas claves

colaboradores

Observacion

¢De qué manera su
edad puede generar

beneficios u

Baby Boomers

La edad no es un
obstaculo para
generar y materializar

ideas.

Generacion X

La experiencia

siempre apoya en la

En  general, los
colaboradores

expresan que la edad
no es un determinante
en la participacion en

el sistema de ideas, los
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obstaculos para
participar en el

“sistema de ideas”?

generacion de ideas,
pero no es lo que
determina que
personas menos
expertas participen en
la creacion de las

mismas.

Millennials

No se trata de edades,
sino de la capacidad y
seguridad que sienta
la  persona  para

exponer sus ideas.

Generacion Z

Es relativo, cada

persona  tiene la
capacidad para crear e
innovar, la edad no

tiene nada que ver.

diferentes grupos
generacionales
coinciden en que la
principal
caracteristica para la
innovacion es la
iniciativa, ni la
experiencia ni la edad

generan obstaculos.

Fuente. Elaboracion propia

De manera general los resultados obtenidos a partir del analisis de la informacion, establecen:

1. Lainnovacion es un proceso en el cual se crea, mejora o se asigna una funcién novedosa a

un producto, servicio, procedimiento o método, en este proceso también tiene cabida las

mejoras en el ambito personal.

2. Se evidencia un complemento por parte de las cuatro generaciones a la hora de participar

en el sistema de ideas como proceso de innovacion, cada generacion ejerce roles diferentes

en el cual potencializa las competencias del grupo generacional.
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3. Lainnovacion es percibida como un proceso que genera ventajas competitivas, traducida
en mejoras como: reduccion de costos, competitividad, en el puesto de trabajo, crecimiento
personal y en la cultura organizacional.

4. Se percibe un alto apoyo por parte de los jefes y la direccion, pues estos generan confianza
a la hora de presentar una idea, motivacion, apoyo econémico y reconocimiento.

5. Adicional al reconocimiento y remuneracion econdémica, la participacion en el sistema de
ideas contribuye al crecimiento personal, profesional y aprendizaje continuo.

6. La edad no es una variable que determina o no el nivel de participacion en el proceso de
innovacion, los colaboradores manifiestan que la caracteristica fundamental en este proceso

es la iniciativa.

7. Conclusiones

Considerando el objetivo del estudio, identificar la percepcion de los grupos generacionales acerca
del proceso de innovacion de una empresa manufacturera, se comprueba a traves del analisis de la
informacidn de las entrevistas realizadas, que la innovacion es una variable positiva que impacta
los procesos organizacionales e individuales. Adicional, se identifica que no existen diferencias
significativas en cuanto a la percepcion de innovacion por parte de cada grupo generacional, pues
las cuatro generaciones asocian la innovacion a un proceso de cambio y mejora constante, en el
que al participar se obtiene ademas de beneficios econdmicos, aprendizaje, crecimiento personal y
profesional. En cuanto a la cultura de innovacion existe una percepcion favorable, en la que se
cuenta con gran compromiso, motivacion y apoyo de la direccién. Otro de los resultados
importantes del estudio se relaciona con el rol que cumple la edad en la participacion del sistema
de ideas, como método innovador, pues contrario a como se pensaba esta no es una variable
determinante en el proceso de innovacién; al inicio del estudio la edad estaba asociada a la
experiencia y conocimiento del proceso, lo que se podria traducir en una mayor disposicion de

innovacion, idea que fue refutada con los resultados obtenidos.

Es importante resaltar, que los resultados del estudio coinciden con los esperados respecto a lo que

cada generacion valora y asigna mayor importancia, asi pues la generacion Baby Boomers asigna
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un alto significado al trabajo, sus condiciones y los resultados empresariales que se puedan obtener,
la generacion X busca una integracion entre la vida personal y laboral, por lo que se demuestra en
las respuestas de los colaboradores una asociaciéon entre las competencias necesarias para el
desarrollo de su labor y elementos para el crecimiento personal; finalmente por parte de la

generacion Y y Z se identifica un gran interés de aprendizaje y desarrollo personal.

Analizando los resultados obtenidos con la situacion laboral actual, se evidencia por parte de la
organizacion una gran necesidad para gestionar eficientemente las motivaciones e intereses de cada
grupo generacional, pues él no hacerlo genera que los individuos cambien en poco tiempo de labor
y empresa, buscando condiciones laborales que se ajusten a sus necesidades y proyecto de vida, de
acuerdo a esta medida han surgido nuevas modalidades de contratacion y formas de trabajo, que
terminan aumentando la precarizacion del mismo y trasladando la responsabilidad contractual al
individuo, ejemplo de ello son las plataformas digitales de economia compartida como Uber y
Rappi, aumento de servicios de freelance y emprendimiento, contratacion por prestacion de
servicios en auge etc, estas condiciones laborales desfavorables para la competitividad e
innovacion se reflejan en los indicadores de gestion a nivel nacional, pues el porcentaje de
desempleo del mes de abril del presente afio cerré en 10,3% (DANE, 2019), dato que podria
aumentar considerablemente si la medicion que se realiza evaluara criterios ajustados a la realidad

(discusidn que no se realizara en este estudio).

Teniendo en cuenta la estructura planteada para el desarrollo de esta investigacion, este se
considera facilmente escalable en el mismo sector o en otros sectores productivos, siempre y
cuando se realice un diagnostico y lectura apropiada del sistema de innovacion de la empresa
interesada, esto con el fin de evaluar los 4 subtemas abordados en el estudio: innovacion,

importancia de la innovacion, cultura de innovacion y grupos generacionales.

Por otra parte, la ejecucion de la monografia suscita nuevos interrogantes que podrian ser
abordados en estudios futuros, como complemento a la presente investigacion, uno de ellos se
relaciona con ¢como se puede promover la innovacion y creatividad teniendo en cuenta las

motivaciones e intereses de los diferentes grupos generacionales?

Finalmente, como recomendaciones y sugerencias realizadas a la empresa manufacturera, como

resultado del anélisis, se tiene:
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Si bien existe un nivel de participacion en el sistema de ideas favorable, se pueden crear

espacios para promover y facilitar la innovacion, a través de técnicas de creatividad.

Aprovechar la diversidad generacional existente en la organizacion, propiciando el trabajo

en equipo de las mismas, que potencialice las competencias de cada generacion.

Aumentar la participacion de los colaboradores del personal operativo, pues son las
personas que se encuentran constantemente en interaccion con el proceso y reconocen de

manera directa las oportunidades de mejora existentes.

Generar apertura y disposicion de cambio de los procesos organizacionales para asumir el
reto que representan las nuevas generaciones, ;Qué se estd haciendo diferente para
garantizar que se aporta al proyecto de vida de los colaboradores y al crecimiento personal
desde el desarrollo de su labor? ¢ La organizacion esta preparada para suplir los intereses y

motivaciones de cada generacion a nivel laboral?

Sostener el patrocinio y compromiso por parte de los jefes y la direccion que se ha tenido
hasta el momento, pues ha favorecido la cultura de innovacion, elemento determinante para

la obtencién de resultados favorables.

8. Limitaciones y recomendaciones

Existen varios factores que escapan al alcance del estudio. Primero, se enfoca en el método de

innovacion del sector productivo como tal (autopartes) y no apunta de manera general, por ejemplo,

al sector servicio, industrial, etc. En segunda instancia, la disponibilidad para la realizacién de las

entrevistas, pues no todas se cumplieron en las fechas pactadas ya que surgieron imprevistos debido

a la época productiva de la empresa, lo cual atraso un poco el cronograma de las mismas. En tercera

y Ultima medida, las conclusiones del estudio se determinaron a partir de datos obtenidos de

entrevistas, ello significa que los resultados de la medicion podrian haber sido influenciados por

alguna clase de sesgo, teniendo en cuenta que la percepcion de cada uno de los participantes es

distinta, sobre todo si apunta a nivel generacional.
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Por otra parte, los estudios futuros deberian explorar la importancia relativa de la innovacion a
nivel organizacional para que pueda ser percibida en subsectores u otro tipo de industrias, y se

visiona como una ventaja competitiva invaluable para la empresa.
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