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RESUMEN

La presente investigacion identifica la relacion que existe entre la cultura de innovacion y
competencias para la innovacion en el Centro de Educacion Continua EPN. De manera
gue el marco tedrico se fundamenta en dar a conocer la importancia que tiene la cultura y
competencias para la innovacién dentro del ambito empresarial. Asi mismo, el tipo de
investigacion utilizado fue el estudio de caso, el cual ofrece un conocimiento de forma mas
profunda y completa, ademas se realiz6 el célculo de muestra mediante la técnica de
muestreo probabilistico Se aplicdé dos cuestionarios a 81 miembros de la empresa en
mencién, el de cultura de innovacion disefiado por Brooke Dobni y validado por Sofia Rubio
y competencias para la innovaciéon disefiado y validado por Tanya Baca. No obstante, la
herramienta de investigacion fue validada mediante constructo, un analisis factorial
exploratorio y posterior se realizé correlaciones. En los resultados se determind que, si
existe una correlacion fuerte entre los cuestionarios, ademas se establecid que los factores

predominantes fueron el pensamiento innovador y constitucién organizacional.

Palabras clave: Centro de Educacién Continua EPN. Innovacion. Cultura de innovacion.

Competencias para la innovacion.



ABSTRACT

This research identifies the relationship between the culture of innovation and innovation
skills at the EPN Centre for Continuing Education. So, the theoretical framework is based
on publicizing the importance of culture and competences for innovation within the business
sphere. Likewise, the type of research used was the case study, which offers a more deeply
and complete knowledge, in addition the sample calculation was performed using the
probabilistic sampling techniqgue Two questionnaires were applied to 81 members of the
company in mention, that of innovation culture designed by Brooke Dobni and validated by
Sofia Rubio and competences for innovation designed and validated by Tanya Baca.
However, the research tool was validated by construct, an exploratory factor analysis and
subsequent correlations. The results determined that, if there is a strong correlation
between the questionnaires, it was further established that the predominant factors were

innovative thinking and organizational constitution.

Keywords: Centro de Educacion Continua EPN. Innovation. Culture of Innovation. Skills
for Innovation.
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1. INTRODUCCION

En la actualidad hablar de innovacién es hablar de cambio, hablar de prosperidad, hablar
de nuevas oportunidades de negocio, algo que las empresas en el mundo estan buscando
fundamentalmente para subsistir y competir en el mercado; por tanto, entender,
comprender y adaptarse al entorno cambiante debera ser primordial para implementar la
innovacién en una empresa. Pero ¢ se puede instaurar la innovacién en una empresa donde
no existia?, la cultura de innovacion puede ser un pilar fundamental para generar
innovacion en una empresa, “esta cultura implica un conjunto de valores vy
comportamientos que motivan a los colaboradores a compartir su conocimiento y ofrecer
su capacidad de generar ideas” (Alcaldia Mayor de Bogota & Camara de Comercio de
Bogota, 2010, p. 16). Por ello, la interaccion, la generacién de ideas y la socializacién del
conocimiento, es el principal medio para la creacién de una cultura innovadora (Orozco
et al., 2015).

La influencia de la cultura de innovacién se deriva de la conducta de los trabajadores, ellos
son el insumo principal para la innovacion, asi que las empresas deben potenciar y
aprovechar el talento innato del trabajador creativo, y lograr que ese espiritu innovador
genere ideas rentables para la empresa (Rodriguez, 1999). Esta generacién de ideas se
debe valorar y realzar, ya que son ideas que van dirigidas a cambios que potencian mejoras
en las empresas y pueden ser transformadas en estrategias. Sin embargo, las
competencias de los trabajadores generalmente son basicas y carecen de creatividad e

innovacion, por ende, las ideas planteadas no son rentables para la empresa.

Las competencias para la innovaciébn deben ser potenciadas mediante “politicas
adecuadas de gestion estratégica de recursos humanos” (Rositas et al., 2012, p. 2), con
ello se lograra capacidades innatas, nuevos conocimientos, mejor gestion del trabajo en
equipo, etc. Al ser las competencias caracteristicas de un trabajador, estas se enfocan en
el saber hacer de las cosas e inclusive el ser de cada individuo que son las actitudes y

valores que poseen.

Para analizar la problematica es necesario mencionar que la falta de interés de las
empresas en la cultura de innovacién y competencias de innovacién han hecho que no se
promueva en los trabajadores un pensamiento creativo e innovador, a pesar de las ventajas
gue tienen las variables innovadoras como la cultura de innovacion y las competencias

para la innovacion. Por consiguiente, el presente estudio se enfoca en identificar si existe



relacién entre la cultura de innovacién y competencias para la innovacién en el Centro de

Educacion Continua EPN.

El estudio se realiza por el interés e importancia que le han dado las empresas a la
innovacion en la actualidad, la rapidez con la que cambia el entorno hace que sea
imprescindible considerar la innovacibn como una variable estrategia; por tanto,
implementar la innovacion con eficiencia se reflejard en la satisfaccion de los clientes
(Rodriguez, 1999). Sin embargo, la innovacién debe implementarse desde el interior de la
empresa, esto quiere decir desde los trabajadores, para ello, se debe generar una cultura
de innovacién en pro del crecimiento, mejorar la conducta de los trabajadores y tener una

direccién organizacional adecuada que fomente la creatividad.

Para conocer si existe relacion entre la cultura de innovacién y competencias para la
innovacion se realizé una encuesta a los trabajadores del Centro de Educaciéon Continua
EPN, la encuesta esta conformada por dos cuestionarios el de Cultura de Innovacion y
Competencias para la Innovacién, estos cuestionarios abarcan factores determinantes
para la medicion. La investigacion utilizada es correlacional, con el fin de conocer si existe

relaciéon entre las dos variables.

1.1. Pregunta de investigacion

La pregunta que se necesito responder para el estudio fue: ¢ Existe relacion entre la cultura
de innovacion y competencias para la innovacion en el Centro de Educacion Continua
EPN?

1.2. Objetivo general

Identificar la relacion que existe entre la cultura de innovacién y competencias para la

innovacion en el Centro de Educacion Continua EPN.

1.3. Objetivos especificos

e Determinar las caracteristicas de la cultura de innovacion en el Centro de
Educacién Continua EPN.

e Determinar las competencias para la innovacion que existen en el Centro de
Educacién Continua EPN.

e Establecer la relacion entre cultura de innovacién y competencias para la

innovacion en el Centro de Educacién Continua EPN.



1.4. Hipotesis

La presente investigacion se enfocara en identificar si existe relacion entre la cultura de

innovacién y competencias para la innovacion en el Centro de Educacién Continua EPN.
1.5. Marco Tedrico

1.5.1. Innovacion

La innovacién surge de la necesidad de las empresas de subsistir en el mercado
cambiante, por ello, para realizar una renovacion dentro de la empresa se necesita
implementar la innovaciébn que genere mejoras en la empresa. Pero ¢qué es la
innovacion?, las definiciones de innovacién varian y su conceptualizacion no es sencillo,
sin embargo, algunos autores concuerdan que innovar es generar ideas nuevas en pro de
la competitividad de la empresa. A continuacion, se expondran distintos significados de la

definicidon de innovacion:

Para la OCDE (Organizacién para la cooperacion y el desarrollo econémico) (2005) la
innovacion es “la introduccién de un nuevo, o significativamente mejorado, producto (bien
0 servicio), de un proceso, de un método de comercializacién o de un nuevo método
organizativo, en las practicas internas de la empresa, la organizacién en el lugar de trabajo
o las relaciones exteriores” (p. 56). La definicién hace referencia a los productos, procesos
y métodos (nuevos o mejorados) que implementa o desarrollan las empresas en pro de la

innovacion.

Segun Rodriguez (1999) la innovacion es “toda actividad dirigida a la generacién, por un
lado, y a la aplicacion, por otro, de nuevos conocimientos” (p. 251). Esta definicion tiene
dos partes, la creacion de la idea (buscar/desarrollar una nueva forma de hacer algo) y el
aprovechamiento (implementacion y utilizacion de un algo); por tanto, es imprescindible

formar a la empresa en conocimientos e informacion sobre innovacion.

Para Shumpeter (2006 citado en Monsalvez, 2017) “definié innovacion como un proceso
evolucionario que consiste en llevar a cabo nuevas combinaciones o actos de destruccion
creativa que son realizados por un emprendedor” (p. 90). EIl autor manifiesta que la
innovacién se expresa a través de nuevos productos, servicios, mercados o métodos de
produccion; son actividades que influyen en la empresa, estableciendo la innovacién un

aspecto indispensable.



Estas definiciones resaltan la importancia que tiene la innovacién y cuéal es la funcién que
desempenfa en la empresa. Por tanto, el reto que tienen hoy en dia las empresas consiste
en crear procesos establecidos y sistematicos que generen continuamente resultados
innovadores y exitosos, que encaminen a la creacion o fortalecimiento de una cultura de

innovacion (Garcia, 2012).

En este sentido, las empresas deben implementar estrategias para gestionar los procesos
de innovacion; el proceso de innovacion agrupa actividades para crear o transformar una
idea en un producto o servicio novedoso (Fonseca et al., 2016), ademas, facilita combinar
las capacidades técnicas, financieras y administrativas, y a su vez permite lanzar al
mercado nuevos productos O servicios, es pertinente mencionar que los resultados
obtenidos dependeran de la capacidad de innovacion que tengan las empresas (Robayo,
2016). Es fundamental que la capacidad de innovar en las empresas, sea vista como una
competencia social para aprovechar las ideas y sugerencias de los miembros de la
empresa, dado que forma parte del conocimiento y aprendizaje de los trabajadores (Engel,
1997).

Adicionalmente, la gestién de la innovacion debe tener una orientacion integral, que
considere aspectos de liderazgo, aprendizaje, cultura organizacional, seguimiento a los
resultados y establecimiento de redes de cooperacion, debido a que los procesos y
sistemas de la empresa deben estar integrados y realizarse dentro de la empresa (Velasco
& Zamanillo, 2008).

1.5.1.1. Tipologias de la Innovacion

Para una empresa es fundamental comprender la definicion de innovacién y adin mas
conocer los tipos de innovacion que hay en el &mbito empresarial, con el fin ordenar y
categorizar sus procesos de la mejor manera y con ello evaluar los resultados. Hay que
tomar en cuenta que las numerosas investigaciones sobre innovacion han hecho que

existan diferentes clasificaciones, a continuacién, se presentan algunas tipologias.

Segun la Fundacién COTEC (2001) existen dos criterios por el grado de novedad y por su

naturaleza.

Grado de Novedad

e Innovacién incremental. _ Mejora la funcionalidad y los servicios que presta la

empresa, sin embargo, esta mejora debera ser continuamente para constituir una
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base de perfeccion. De este modo, se observara el progreso y el éxito a largo plazo
de la empresa gracias al conocimiento obtenido.

e Innovacioén radical. _ Crea productos o servicios nuevos, su principal objetivo se
basa en un concepto totalmente nuevo, realizando cambios en techologias

anteriores.
Naturaleza

e Innovacién tecnoldgica. _ Utiliza la tecnologia en los procesos de la empresa,
especialmente, en procesos de produccion.

e Innovacién comercial. _Implementa un nuevo método de mercadeo del producto o
servicio que se oferte. El cambio que se haga se vera reflejado en las variables de
marketing como los medios de promocion, sistemas de distribucion, etc.

e Innovacidn organizativa. _ Realiza una restructuracion en la empresa, esto ayuda
aprovechar mejor el talento humano; articulando el area de trabajo y mejorando el

clima laboral.

En el Manual de Oslo (OCDE, 2005) se habla de innovacién de producto e innovacién de
proceso que esta estrechamente relacionada con la innovacién tecnoldgica, a continuacion,

se describe dos clasificaciones mas.

¢ Innovacion de producto. _ Introducir o0 mejorar un producto o servicio al mercado,
restableciendo caracteristicas técnicas y/o funcionales.

e Innovacién de proceso. _ Introducir un nuevo proceso en la empresa, ya sea de
produccion o distribuciéon, o bien mejorar significativamente los procesos en

general.

Los tipos de innovacion ayudan a visualizar las areas que estan innovando y que areas se
debe reforzar, adicionalmente, estos tipos de innovacién deben ser interrelacionados, de
tal forma que se complementen y generen cambios o0 mejoras en los procesos de
innovacion internos y externos, con la finalidad de alcanzar resultados innovadores
(Fundacion COTEC, 2001).

1.5.1.2. Capacidades de la Innovacién

Para la mejor comprension de las capacidades de la innovacion se debe partir del concepto
de capacidad, segun Flores (2011) “es un conjunto de conocimientos y habilidades para

realizar alguna tarea o actividad soportado por una serie de recursos” (p. 5). Las
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Capacidades de Innovacion se puede definir como las caracteristicas propias de la
empresa, la correcta utilizacion de las capacidades pueden generar beneficios y a su vez
un mejor desempefio competitivo por medio de un correcto sistema de gestion (Garcia et
al., 2014).

Estas influyen en el desempefio de las empresas son: capacidad de (I + D)*, de produccion,
de aprendizaje, mercadeo, de organizacion, entre otras. Esta clasificacion puede variar en
cada organizacion, debido a las caracteristicas especificas y a los recursos que poseen

para el desarrollo de las organizaciones (Garcia et al., 2014).

Los tres enfoques que han desarrollado los conceptos de las capacidades de innovacion
son: la direccion del conocimiento, esto se orienta al cambio de actividades que puede tener
la empresa; el segundo enfoque se basa en la innovacion, considerando desarrollar
soluciones a través de las habilidades de la empresa; y por ultimo el enfoque contingente,
en donde la empresa realiza cambios significativos con el fin de dar respuesta a los cambios

del entorno (Morales et al., 2016).

La generaciéon de ideas enddgenas y procesos innovadores pueden llegar a desarrollar
iniciativas innovadoras, mediante la relacion de conocimientos y la utilizacion de recursos
endoégenos y exogenos, con el fin de impulsar una iniciativa, la cual desarrolla
transformaciones sustanciales en el sistema organizativo (Cummings, 2013). Debe
entenderse que las capacidades de innovacion son distintas en cada empresa, por ello, sus
recursos, activos y capacidades seran diferentes; se requerira de un analisis y enfoque
distinto en cada empresa. En el estudio presentado por Hogan et al. (2011 citado en Garcia
et al., 2014), propone una recontextualizacion del constructo de capacidades de innovaciéon
en las empresas de servicios, debido a que “los conceptos desarrollados para industrias de
produccion y alta tecnologia, podrian no ser los mismos” (Garcia et al., 2014, p. 93). Como
resultado, Hogan et al. (2011 citado en Garcia et al., 2014) identificaron tres dimensiones

para empresas de servicios:

e Capacidad de innovacion de orientacion al cliente (CIOC): destreza para desarrollar
nuevos servicios al cliente y habilidad.
e Capacidad de orientacion al mercadeo (CIOM): habilidad para llevar a cabo métodos

y enfoques de mercadeo nuevos.

1 La Investigacién y Desarrollo | + D se enfoca en aumentar el volumen del conocimiento, con el fin de aplicar

dicho conocimiento en desarrollar nuevos productos o servicios (Fuentes & Arguimbau, 2008).
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e Capacidad de innovacion de orientacion a la tecnologia (CIOT): destreza para

adquirir y desarrollar tecnologia.
1.5.1.3. Innovacion en el Sector Publico

En la actualidad la innovacion en la gestion publica ha servido para potenciar y reactivar el
Gobierno y las Administraciones Publicas (Ramirez, 2010). La innovacion en el sector
publico segun Ramirez (2010) hace referencia a nuevas ideas aplicadas que responden a
una necesidad especifica, que involucran cambios en bienes o servicios publicos, dando
como resultado un valor agregado que contribuye al fortalecimiento institucional mejorando

la calidad de vida de las personas.

Los beneficios de los procesos de innovacion en el sector publico segun Mulgan & Albury
(2003) son:

¢ Solventar de manera oportuna las exigencias y las necesidades de los ciudadanos.

e Aplicar prohibiciones presupuestarias y politicas de austeridad, generando
eficiencia en el sector publico.

e Optimizar los servicios publicos.

e Aplicar eficazmente el recurso de las Tecnologias de la informacion.

En resumen, los beneficios de la innovacién en el sector publico hace referencia a mejorar
los procesos del gobierno cumpliendo las expectativas de los ciudadanos, resolviendo
deficiencias en el planteamiento y ejecucion de las politicas publicas, con la finalidad de

fortalecer la democracia? (Moran, 2004).

Los principales obstaculos de la innovacion en el sector publico son en base a los
resultados del Proyecto PUBLIN (2005 citado en Ramirez, 2010), gener6 una mirada
comparada de la administracion publica en la Unién Europea y adoptando parte de los

descubrimientos a una mira global, a continuacion, se presentan los obstaculos:

e Tamarfioy complejidad. _ La magnitud que tiene la estructura organizacional genera
barreras internas.
e Herencia y legado. _ Las instituciones publicas estan enfocadas al “status quo”,

debido a que sus practicas y procedimientos estan fijadas por normas.

2 No existe una definicion universal de la democracia, no obstante, para Pérez (2012) es la forma de gobierno

en que la autoridad es ejercido por el pueblo, a través de la eleccion de representantes.
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¢ Resistencia de los profesionales/personal. _ El espacio de la cultura organizacional
publica y algunos funcionarios publicos tienen sistemas de creencias y perspectivas
propias, por ello, no permiten realizar cambios en los procesos en pro de la
innovacion.

e La aversion al riesgo. _ El sector publico estd observado por medios de
comunicacion y la supervision de politicos, por tanto, los funcionarios publicos
deben someterse a lineamientos establecidos, con el fin de evitar errores.

e Necesidad de realizar consultas. _ Los stakeholders (partes interesadas) realizan
modificaciones y consultas en las actividades previstas, debido a que los procesos
son burocratizados y pocos claros.

e Ritmoy la magnitud del cambio. _ Cambios y modificaciones a las reformas en tema
de innovacion, por ende, funcionarios publicos han pasado a estar fatigados y
cansados.

e Falta de capacidad para el aprendizaje organizacional. _ Deficiencia en
mecanismos de aprendizaje de la empresa.

e La resistencia del publico al cambio. _ Los empleados en general pueden ser
adversos de los cambios en los procedimientos publicos.

e Ausencia de recursos. _ En algunos casos la falta de apoyo a iniciativas
innovadoras se da por la deficiencia en recursos financieros o carencia de
conocimientos.

e Obstaculos técnicos. _ Ausencia de soluciones tecnoldgicas.

A pesar de las barreras que presenta el sector publico en la innovacién, hay ejes claves en
el sector publico que tendrian procesos de innovacion exitosos. Los factores relevantes
para impulsar y facilitar la innovaciéon segin Proyecto PUBLIN (2005 citado en Ramirez,
2010) son:

e Orientacion aresolver problemas. _ Los problemas pueden estimular a las personas
a innovar mediante los conocimientos adquiridos o desarrollados.

e Orientacidén a no resolver problemas. _ La innovacién pretende evitar decisiones
perjudiciales a través de una retroalimentacién, con ello mejoraria situaciones
futuras.

e Impulso politico. _ Una restructuracién requiere apoyo politico desde el nivel mas
alto al mas bajo.

e Crecimiento de una cultura de analisis. _ El desarrollo de practicas de evaluacion

puede incentivar la innovacion aliviando problemas de aprendizaje organizacional.
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e Mecanismos de apoyo a la innovacién. _ Se puede brindar financiamiento para
desarrollar e implementar la innovacién, mediante cambios en las politicas.

e Capacidad de innovacion. _ En su mayoria los colaboradores tienen un nivel alto
de competencia profesional para resolver problemas.

e Factores de competencia. _ Los indicadores de rendimiento o de mejora pueden
generar el uso de estrategias innovadoras.

e Factores tecnolégicos. _ La tecnologia en un diferenciador para desarrollar
innovaciones.

e Las Organizaciones No Gubernamentales y empresas privadas. _ Los modelos de
empresas privadas y ONG pueden ser replicados o mejorados por las empresas del

sector publico.

En diversos estudios empiricos sobre la innovacién en el sector publico (Borins, 2006;
Considine & Lewis, 2007; Kock & Hauknes, 2005; entre otras) se han descrito una variedad
de barreras que enfrenta la innovacion en el sector puablico, ademas han descrito los pilares
fundamentales para impulsar la innovacion. La investigacion de PUBLIN (2005) es
relevante, debido a que generé una visibn comparada y transversal sobre la innovacién en
las Administraciones Publicas de la Union Europea a una mira global, por lo cual, se

describio los resultados de su estudio en la investigacion.

1.5.2. La Cultura de Innovacioén

Es imprescindible clarificar que cuando se habla de “cultura de innovacién”, se esta
incidiendo en el uso terminolégico de cultura poco ortodoxo (Lloveras et al., 2009); en el
contexto de “cultura corporativa” Mintzberg et al. (1998) reconoce la cultura corporativa
COMoO un recurso unico, dificil de imitar y no reemplazable, debido a que cada organizacion

es diferente, con sus propias particularidades y niveles de flexibilidad.

En este sentido, la cultura de innovacion segun Cornejo & Mufioz (2009) es “el 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” (p. 131), bajo esta perspectiva, el
elemento central son los trabajadores y su trabajo en equipo que esta orientado a la
obtencion de innovaciones (Souto, 2015), con ello, sus conocimientos y capacidades
estimulan su creatividad para la solucion de problemas. En este sentido, la direccion de las
personas y trabajo en equipo son aspectos basicos en la gestion de una cultura de

innovacién (Souto, 2015).



Flores (2015) propone reconocer los logros innovadores, fortificar valores/actitudes que
impulsen el cambio, incentivar a que los obstaculos sean vistos como desafios, estimular
la integracion de las formas de pensamiento y desarrollar la creatividad individual y
colectiva en las personas, con el fin de establecer una cultura de innovacion en la empresa.
Para incorporar y cumplir los aspectos antes mencionados en las personas que trabajan
en la empresa se requiere de un estilo de liderazgo que garantice la contribucién en la toma
de decisiones; compromiso de los trabajadores con la innovacion; comunicacion abierta
con los trabajadores; un buen clima laboral y un sistema de incentivos, al poner en practica
estos aspectos y trabajando en conjunto se puede implementar exitosamente un cultura de
innovaciéon (Flores, 2015).

1.5.2.1. Elementos de la Cultura de Innovacion

La revision de diversos estudios empiricos permite citar un grupo de elementos de la cultura
de innovacién, por ejemplo para Cornejo (2009), después se haber recogido bibliografia
empresarial de [De Vicufia (2005); Morcillo (2007); Valenti (1999)] describe los elementos
fundamentales: vision y liderazgo, el liderazgo debe ser persistente, tolerante, flexible y
fuerte; generar ideas, estimular la creatividad de su recurso humano; motivacién, estimular
a sus colaboradores; cooperacion, crear mecanismos de participacion y contribucion; y
diversidad, respeto y tolerancia a lo “distinto” o “diferente”, esto genera seguridad entre los

colaboradores.

Del mismo modo para Naranjo & Calderdn (2015) los elementos que favorecen a la cultura
de innovacion son: creatividad, autonomia, asuncién de riesgo, trabajo en equipo,
Orientacion estratégica hacia el cliente, Toma de decisiones, aprendizaje continuo esto va
de la mano con la participacion de los trabajadores y por ultimo la flexibilidad. Estos mismos
autores exponen que se han identificado algunos elementos favorecedores de la innovacién
que se derivan de la realidad de una empresa, no obstante alguno de ellos podria ser

aplicado en otra empresa similar (Naranjo & Calderén, 2015).

A efectos de este estudio Dobni (2008), menciona que la cultura de innovacién esta
determinada como un contexto multidimensional que contemplan dimensiones como la
intencién de innovar, la infraestructura para innovacion, influencia para la innovacion y la
implementacion de la innovacion, estos factores se derivan de una literatura existente, y
consideran construcciones iniciales utilizadas en la medicién de la innovacion y cultura
organizacional. Este autor al revisar y analizar la literatura, encontré que varios de los

autores relacionaban a la innovacion también con la orientacion al mercado, aprendizaje
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organizacional, orientacién de valores, creatividad y empoderamiento, propension a la
innovacion, constitucioén organizacional y contexto de implementacién; Es asi que Dobni
(2008) asocio los factores a las 4 dimensiones antes descritas, dando como resultado 7

factores finales que seran descritos y explicados posteriormente.

Como se evidencio anteriormente cada autor describe los elementos en base a estudios
empiricos y revisiones de literatura, por ende, los elementos no se deberan considerar
como un numero clausus. Los elementos de la cultura de innovacion pueden variar
dependiendo la necesidad de cada organizacion, ademas, estos determinan el éxito o el
fracaso, y seran reflejados en los resultados que obtengan; no obstante, los valores son
mas complejos de modificar que los conocimientos de las personas, debido a que no son
algo permanente o fijo, “estaran en continua evolucion, revision e intercambio
multidisciplinar” (Cornejo, 2009, p. 24).

1.5.3. Las Competencias parala Innovacion

La competencia es entendida como el conjunto de capacidades y habilidades utilizados en
un contexto determinado (Lasnier, 2000 citado en Arias et al., 2013) estos se relacionan y
logran su integridad y su unidad, con el fin de desempefiar sus funciones éptimamente y
cuando sea necesario (Suarez et al., 2007), es decir, las competencias se definen como el

saber hacer en un contexto determinado.

Segun Arias et al. (2013) los componentes fundamentales para entender la definicion de
competencia son: el saber, se enfoca en el conocimiento adquirido a través del estudio o
la experiencia; el hacer, son las habilidades innatas de cada persona; y el ser, como
actitudes y valores de cada individuo. Siendo el conocimiento y la habilidad mas facil de
adquirir y desarrollar, mientras que las actitudes y los valores son mas dificiles de adquirir
y fortalecer, por ende, requieren de mas tiempo y esfuerzo. Otro componente mencionado
por Villa & Poblete (2004) es el convivir, enfocado a la comprensién, predisposicion del

conocimiento y a la interdependencia.

Los cambios en los procesos de innovacion en las empresas generalmente se llevan a
cabo por las ideas de los miembros de la organizacion a través de su conocimiento,
habilidad y capacidad, lo que refleja la importancia de implementar mecanismos de
competencias a nivel interno y externo (Orozco etal.,, 2015). Por consiguiente, las
competencias para la innovacion estan altamente vinculadas con los aportes de los

trabajadores, quienes tienen la capacidad de aplicar su conocimiento y habilidades en una
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escenario habitual o cambiante (Cobo, 2013). Para implementar competencias para la

innovacion dependera de las necesidades de cada organizacion y de sus colaboradores.

En el articulo presentado por Cobo (2013) menciona que “la creatividad, adaptabilidad, y
las competencias emprendedoras y multidisciplinarias” (p. 179) son comprendidas por las
competencias para la innovacion. No obstante, a efectos de este estudio se tomara como
referencia los factores de competencias para la innovacion de Baca (2019) que son:
habilidades organizacionales, competencias de comunicacion, competencias de direccién
e innovacion. La investigacidbn considero algunos estudios de competencias
organizacionales con enfoque a la innovacion, para establecer factores generales y

posterior dimensiones (Baca, 2019).
1.5.3.1. Tipos de Competencias de Innovacion

Las competencias de innovacion se aprenden gradualmente a medida que se adquiere
informacion a las estructuras de conocimiento; por tanto, se requiere los conocimientos y
habilidades de los trabajadores, para generar un nuevo valor afiadido (Kairisto & Mertanen,
2014 citado en Moya, 2016).

Los estudios en esta area son escasos, sin embargo, para los autores Kairisto & Mertanen
(2014) las competencias de innovacion se categorizan en individuales, interpersonales y

creacion de redes, a continuacion, se describen cada una de ellas:

e Competencias de innovacion individuales. _ Implica un pensamiento innovador y
toma de decisiones independientes, orientado a las acciones realizadas a un
contexto especifico, ademas, a la solucion de problemas y el desarrollo de
mecanismos de trabajo. Esta competencia trabaja de forma individual desarrollando
habilidades y capacidades propias.

e Competencias de innovacion interpersonales. _ La relacibn de dos o mas
individuos; esta competencia se enfoca en el trabajo en equipo para ser fuente de
diferentes ideas, es fundamental interactuar entre los individuos para combinar
conocimientos y debatir en diferentes circunstancias, para ello debe desarrollar una
comunicacion interactiva positiva.

e Competencias de innovacion de creacion de redes. _ Se enfoca en la capacidad,
habilidad de crear y mantener conexiones laborales utilizando mecanismos en red,

ademas, la habilidad de cooperar en grupos interdisciplinarios e interculturales.
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La integracion de todas las competencias en una organizacion permite desarrollar en
conjunto nuevas ideas o0 proyectos que generen valor a los procesos de innovacion y esto
a su vez representa una participacion considerable de los trabajadores. Por tanto, los
trabajadores de la organizacién deben desarrollar competencias para la innovacion, para

gue se adapten al entorno y generen valor agregado (Flores, 2015).
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2. METODOLOGIA

Este capitulo tiene como fin explicar el desarrollo de la investigacion. Adicionalmente, se
define la naturaleza de la investigacion, el alcance, el disefio de la investigacion, se

describe la herramienta utilizada y finalmente el analisis de la informacion a estudiar.

La metodologia de la investigacion es un conjunto de métodos, leyes y procedimientos que
se utilizan para el desarrollo de la investigacion (Jiménez, 1998). El objetivo de la
metodologia es conceder veracidad y confiabilidad al proyecto mediante la ilustracion de

los procedimientos adoptados en el estudio.

2.1. Naturaleza de la Investigacién

El enfoque de la investigacion es de caracter cuantitativo, ya que recogera y analizara los
datos obtenidos para probar la hipétesis planteada en la investigacién, ademas de definir
las variables, para de determinar pautas de comportamiento, mediante métodos
estadisticos (Hernandez et al., 2014). De la misma manera la investigacion cuantitativa se
distingue por medir y estimar variables o conceptos contenidos en la hipétesis, que deben
analizarse con métodos estadisticos y como resultado refleja una realidad especifica.
Asimismo, genera y prueba hipétesis, con el fin de rechazarlas o aceptarlas dependiendo

del grado de certeza (Hernandez et al., 2014).

Por tanto, este enfoque se aplicé a la presente investigacion, debido a que se orienta en
identificar si existe relacion entre la cultura de innovacion y competencias para la
innovacién en el Centro de Educacion Continua EPN a través de un analisis de datos,

ademas de comparar los resultados obtenidos por medio de la herramienta aplicada.

2.2. Alcance de la Investigacion

Es pertinente mencionar que la presente investigacion se centra en un estudio de caso
simple, ya que se enfoca en una unidad de analisis Unico (Yin, 1984). “El estudio de casos
es una investigacion empirica que estudia un fenébmeno contemporaneo dentro de su
contexto de vida real” (Castro, 2010, p. 36). En este sentido, se estudié el caso en una
empresa que forma parte de una Institucion de Educacién Superior Publica en la ciudad de
Quito que este inmersa en la educacion continua que brinda cursos presenciales, virtuales
y de idiomas, que desarrolla el elemento de formacién, conocimiento e innovacion,
tomando en cuenta el antecedente, el estudio se realizara en el Centro de Educacién
Continua EPN.
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Segun Jiménez & Comet (2016) “el estudio de caso en enfoque cuantitativo fundamentara
la busqueda en las causas, persiguiendo el control y la explicacion” (p. 8). En este sentido,
el alcance de la investigacion fue descriptivo; describe caracteristicas, fendmenos, perfiles
de las personas y objetos que se vaya a analizar (Hernandez et al., 2014). Adicionalmente,
se utilizé la investigacién correccional que “expresa el grado de asociacion entre dos
variables” (Mondragén, 2014, p. 99), gracias a esta investigacion se conocié si existe
relacién entre las variables cultura de innovacion y competencias para la innovacion, en el
Centro de Educacion Continua EPN. Tomando en cuenta que la poblacién de la muestra
es pequefia se procedié a correlacionar por Jerarquias de Spearman, ya que es un
coeficiente no paramétrico, es decir, libre de distribucion probabilistica (Restrepo &
Gonzélez, 2007). Por lo antes mencionado, este estudio se consideré descriptivo-

correlacional.
2.3. Diseio de la Investigacion

El disefio se consider6 “no experimental” porque no se manipularon las variables, el
investigador se enfoc6 en observar el fenbmeno tal como se da en su contexto natural sin
intervenir en el estudio (Sousa et al., 2007). También es considerado un disefio transversal,
ya que se obtuvieron los datos en un tiempo determinado, ademas se describié, analizé y
conocié cudl es la correlacion entre las variables (Hernandez et al., 2014). Por tanto, se
recolect6 la informacion en un momento Unico, mediante la aplicacion de cuestionarios a

los miembros del Centro de Educaciéon Continua EPN.
2.4. Poblacion y Muestra

2.4.1. Poblacioén

La poblacion es el conjunto de personas u objetos que comparten caracteristicas similares
qgue forman parte del fendbmeno que se desea conocer en la investigacion (Lépez, 2004).
La poblacion en el presente estudio fue el personal administrativo del Centro de Educacion
Continua EPN conformada por 102 trabajadores, de los cuales el 1% es profesor a tiempo
completo, el 8% tienen contrato civil, el 9% tienen contrato indefinido, el 14% tienen
contrato ocasional, el 52% tienen nombramiento permanente y el 16% tienen
nombramiento provisional. En el Anexo Ill se muestra la base de datos el personal del CEC
EPN.
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2.4.1.1. Descripcion de la Poblacion
e Historia

El Centro de Educacion Continua EPN nace en el afio 1995 por normativa de la Escuela
Politécnica Nacional, con el propésito de impartir conocimientos y desarrollar actividades
académicas a los miembros de la comunidad de politécnica, a empresas publicas y
privadas. Es un centro de formacién profesional que ofrece servicios de capacitacion
presenciales, virtuales e idiomas (Centro de Educacion Continua EPN, 2018).

e Vision
“El CEC-EPN sera el referente nacional en educacion continua, con calidad certificada”
(Centro de Educacién Continua EPN, 2018).

e Mision
“Potenciar el conocimiento del sector productivo del ecuador” (Centro de Educacion

Continua EPN, 2018).

e Politica de Calidad

“Brindar, en el campo de la Educacion Continua, un servicio de calidad a las partes
interesadas, entendiendo sus requerimientos, logrando su satisfaccion con oportunidad,
mejoramiento continuo y creatividad; aportando al desarrollo del pais y cumpliendo la
legislacion pertinente” (Centro de Educacion Continua EPN, 2018).

¢ Organigrama

CONSEIO
POLITECNICO

RECTORADO EPN

DIRECCION
l CEC-EPN

\ ;

COORDINACION DE
CALIDAD Y
TALENTO HUMANO

COORDINACION DE UNIDAD DE COORDINACION COORDINACION DE
CAPACITACIO!\I ¥ EDUCACION ADMINISTRATIVA GESTION DE
CONSULTORIA VIRTUAL FINANCIERA TECNOLOGIA

COORDINACION DE
LINGUISTICA E
INTERCAMBIOS

CULTURALES

COORDINACION DE
MARKETING

Figura 1 - Estructura Organizacional del CEC EPN

Fuente: (Centro de Educacion Continua EPN, 2018)
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2.4.2. Muestra

La muestra es una porcién de la poblacion a ser estudiada sobre la cual se recolectan los
datos a ser estudiados, es importante mencionar que la poblacién debe ser representativa
(Hernandez etal.,, 2014). Las muestras probabilisticas son fundamentales en
investigaciones descriptivas, correlacionales — causales, donde se intenta hacer
apreciaciones de variables en la poblacion (Hernandez et al., 2010), por tanto, en esta

investigacion tiene una muestra probabilistica.
2.4.2.1 Determinacion de la muestra

Para el tamafio de la muestra se utilizd la técnica de muestreo probabilistico, esto quiere
decir que todos los miembros del Centro de Educacion Continua EPN tienen la misma
oportunidad de ser elegidos, ya que el muestreo hace una seleccion al azar de la muestra
(Otzen & Manterola, 2017). Los elementos que se tomaron en cuenta para la determinar la

muestra son:

e La poblacién para esta investigacion es de 102 trabajadores pertenecientes al
Centro de Educaciéon Continua EPN, de acuerdo al Anexo I.

e El nivel de confianza es el grado de probabilidad expresado en porcentaje, por
tanto, para esta investigacion es del 95%, correspondiente a un valor de 1.96. Este
el nivel de confianza es el mas utilizado por los investigadores (Hernandez et al.,
2010).

e El intervalo de confianza encuentra el verdadero valor del parametro con una
probabilidad, siendo asi un intervalo de mas — menos 5.

e Elerror maximo aceptable es del 5%, debido a que el nivel de confianza es del 95%.

e Probabilidad de éxito o de fracaso define la certeza de ocurrencia del fenémeno,

por tanto, se utilizara de 0.5 cada uno.
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A continuacion se calcula la muestra de la poblacion en la formula obtenida de Bernal
(2013):

Zz*p*q*N
n_eZ(N—1)+ZZ*p*q*N

Donde:

N= Poblacion

p= Probabilidad de Exito
z= Nivel de Confianza

g= Probabilidad de Fracaso
e=Error Maximo admisible
n= Tamafo de la muestra

_ 1.962 % 0.5 % 0.5 * 102
"~ 0.052(102 — 1) 4+ 1.962 % 0.5 * 0.5 * 102

n

n =81

Para calcular la muestra de la poblacion se reemplazé los datos anteriormente descritos
en la férmula del Muestreo Aleatorio Simple. En consecuencia, se obtuvo un tamafio de

muestra de 81 trabajadores a los cuales se les aplicé los cuestionarios

Es relevante mencionar que se realizd el célculo de la muestra debido a que la muestra
cumple con los objetivos del estudio, ademas reduce la heterogeneidad de una poblacion.
Asimismo, la muestra es representativa porque compila las caracteristicas principales de
la poblacién en relacién a las variables a estudiar (Arias et al., 2016). En base a ello, se

establecié utilizar una técnica de selecciéon de muestra.
2.4.2.2 Descripcion de la Muestra

De acuerdo a los datos obtenidos de los dos cuestionarios aplicados a 81 trabajadores del

Centro de Educacion Continua EPN, se obtuvieron los siguientes datos demogréficos:
e Sexo

De acuerdo a las encuestas realizadas a 81 trabajadores del CEC EPN, se obtuvieron los
siguientes resultados: 46 encuestados son hombres, corresponden al 56.9%; y 36

encuestados son mujeres, corresponden al 43.1%, como se muestra en la Figura 2.
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SEXO

= Mujer = Hombre

Figura 2 — Sexo

Elaboracion propia

e Estado Civil

De acuerdo a las encuestas realizadas a 81 trabajadores del CEC EPN, se obtuvieron los
siguientes resultados: 41 encuestados estan solteros, corresponden al 37.9%; 31
encuestados estan casados, corresponden al 50%; 6 encuestados estan divorciados
corresponden al 8.6%; y 3 encuestados estan en union libre, corresponden al 3.5%, como

se muestra en la Figura 3.

ESTADO CIVIL

49

m Casado = Soltero = Divorciado Unioén Libre

Figura 3 - Estado Civil

Elaboracion propia
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e Edad

De acuerdo a las encuestas realizadas a 81 trabajadores del CEC EPN, se obtuvieron los
siguientes resultados: 15 encuestados estan en la edad de 20 a 30 afios, corresponden al
17.2%; 41 encuestados estadn en la edad de 31 a 40 afos, corresponden al 50%; 18
encuestados estan en la edad de 41 a 50 afios, corresponden al 20.7%; y 7 encuestados

son mayores de 50 afios, corresponden al 12.1%, como se muestra en la Figura 4.

EDAD

= De 20 -30 afios = De 31 a 40 afios = De 41 a 50 afios = Mas de 51 afios

Figura 4 - Edad

Elaboracion propia

e Nivel Académico

De acuerdo a las encuestas realizadas a 81 trabajadores del CEC EPN, se obtuvieron los
siguientes resultados: 12 encuestados culminaron la secundaria, corresponden al 13.8%;
4 encuestados son técnicos, corresponden al 8.6%; 52 encuestados tienen titulo de tercer
nivel, corresponden al 62.1%; 13 encuestados tienen titulo de cuarto nivel, corresponden
al 15.5%, y la primaria tuvo un porcentaje de 0%, como se muestra en la Figura 5.
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NIVEL ACADEMICO

m Secundaria = Técnico = Tercer Nivel = Cuarto Nlvel

Figura 5 - Nivel Académico
Elaboracion propia
2.5. Herramienta de Investigacion

Para la investigacion se tomo en cuenta la herramienta de medicion conformada por dos
cuestionarios el de cultura de innovacion y competencias para la innovacion que fue
aplicado en el Centro de Educacion Continua EPN. A continuacion, se describen los dos

cuestionarios:
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2.5.1 Cuestionario de Cultura de Innovacion

El Cuestionario de Cultura de Innovacién fue elaborado por Dobni (2008), quien desarrollo
un instrumento generalizado con base empirica para medir la cultura de innovacién en las

organizaciones, consta de cuatro factores, que se muestran en la Figura 6:

4 Y4 )

Intencion de Infraestructura
Innovar de la Innovacion

\_ AN _/
(" Y4 )

Influencia de la Implementacion
Innovacion de la Innovacion

\ AN /

Figura 6 - Factores Cuestionario de Cultura de Innovacion

Elaboracion propia, basado en Dobni, (2008)

Los cuatro factores agrupan un total de siete dimensiones representadas en 70 preguntas
gue conforman el Cuestionario de Cultura de Innovacion. Las dimensiones son las

siguientes:

e Propension a la Innovacion._ Se enfoca en generar nuevos conocimientos, con la
finalidad de desarrollar nuevos productos/servicios, mejorar productos existentes o
introducir cambios en los procesos del negocio (Lopez, 2004).

e Constitucion Organizacional. _ Se basa en conocer como las personas se relacionan
individualmente y grupalmente dentro de las organizaciones (Paredes & Velasco,
2014).

e Aprendizaje Organizacional._ Es el proceso de generar informacion gracias a las
organizaciones, para crear un conocimiento individual, grupal y organizacional, con

el fin de desarrollar nuevas capacidades (Garzon & Fisher, 2008).
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o Creatividad y Empoderamiento de los empleados._ Se enfoca en determinar la
capacidad creativa que tienen los trabajadores en su lugar trabajo, asimismo se
enfoca en la habilidad de tomar decisiones emergentes que se presenten en la
organizacion (Tejeiro, 2014).

e Orientacion del Mercado._ Se orienta al conocimiento que tienen los empleados
acerca de la percepcion del mercado (Tejeiro, 2014).

e Orientacién de Valores._ Se enfoca en conocer como los empleados se involucran
en el proceso para generar valor agregado a los clientes (Tejeiro, 2014).

e Contexto de Implementacion._ Considera la capacidad que tiene la empresa de
alinear nuevas ideas respecto los cambios del entorno competitivo de manera

proactiva, a fin de cumplir con los objetivos establecidos (Tejeiro, 2014).

Hay tomar en cuenta que el disefio del Cuestionario de Cultura de Innovacion fue elaborado
por Dobni (2008) y validado por Rubio (2018), en la empresa EPMAPS; por tanto, no es
necesario disefiar un nuevo cuestionario de Cultura de Innovacién. No obstante, es

necesario realizar una validacion del constructo que se vera en la siguiente seccién.
2.5.1.1. Validacién del Constructo

En la validacion de constructo se realiz6 el Analisis Factorial Exploratorio y luego la
evaluacion de confiabilidad, para ello, primero se asigné valores numéricos a los datos
obtenidos de la encuesta, de acuerdo a la escala de Likert® de cinco puntos que son:
totalmente en desacuerdo 1 punto, en desacuerdo 2 puntos, ni de acuerdo ni en
desacuerdo 3 puntos, de acuerdo 4 puntos, totalmente de acuerdo 5 puntos; los valores
fueron tabulados en Microsoft Excel, con el fin de trasladarlos al SPSS. En el software
SPSS, se realizd la extraccion de dimensiones y se obtuvo los valores comunales de la
matriz de comunalidades que oscilan entre cero y uno (Bernal et al., 2004), posterior se
obtuvo la matriz de componente rotado; el objetivo es agrupar las preguntas segun su grado
de saturacion, asi se descart0 los items que tenian valores inferiores a 0.4 (Hinkin et al.,
1997), adicionalmente, se obtiene la varianza total explicada que segun Hinkin et al., (1997)
debe ser minimo el 60%. Este proceso se debia realizar hasta que los items no tengan

valores inferiores a 0.4 y su varianza no sea inferior al 60%.

3 Laescala de Likert para Hernandez et al. (2014) es un método de cuantificacion que permite medir reacciones
de un sujeto (encuestados); los niveles de medicidn pueden tener entre 3, 5 0 7 categorias.
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Al realizar el Analisis Factorial Exploratorio las preguntas descartadas fueron 35, entre ellas
estan las preguntas 3, 5, 6, 7, 8, 10, 13, 14, 16, 19, 23, 29, 30, 32, 33, 34, 35, 37, 38, 41,
45, 46, 49, 51, 53, 54, 55, 57, 58, 61, 62, 63, 64, 65 y 67. En el Anexo lll se muestra el
proceso del AFE que se realizO hasta obtener una matriz de comunalidades y de
componente rotado finales que cumplieran con los parametros antes mencionados. La

matriz de comunalidades se muestra en la Tabla 1 del cuestionario cultura de innovacion.

Tabla 1 - Matriz de Comunalidades del Cuestionario de Cultura de Innovacion

Comunalidades
Inicial Extraccion
1. Durante el proximo afio podriamos cambiar hasta el 50% de
_ 1,000 0,725
los procesos que apoyan nuestro actual modelo de negocio
2. Estamos preparados para comprender nuevos recursos
actuales para apoyar los emprendimientos como resultados de 1,000 0,663
nuestro proceso de innovacion.
4. Ya tenemos destinado recursos medibles (humanos y
_ _ _ _ » 1,000 0,667
financieros) para nuestra estrategia de innovacion.
9. Nuestros jefes ayudan a eliminar las barreras que
. . y . y 1,000 0,629
obstaculizan la implementacion de la innovacion.
11. Podemos cambiar rapidamente nuestros servicios
basados en la reacciobn de los clientes o de nuestra 1,000 0,547
competencia.
12. Somos rapidos en transformar las ideas en servicios
o 1,000 0,596
comercializables.
15. Los directores de proyectos y/o jefes de equipos tienen
autonomia para acelerar, pausar, reducir, cambiar de rumbo o 1,000 0,489
cancelar proyectos existentes.
17. La informacion sobre la gestion del desempefio (desarrollo
de empleados con retroalimentacion frecuente), se utiliza para 1,000 0,604
mejorar en lugar de controlar.
18. Mis contribuciones son valoradas por mis compafieros de
, 1,000 0,681
trabajo.
20. Los empleados son tratados iguales, cuando se refiere a
_ L 1,000 0,680
niveles de participacion.
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21. Actualmente hay confianza y respeto entre todos los

: o 1,000 0,557
miembros de la organizacion.
22. En mi lugar de trabajo, actuamos como un equipo. No hay
vinculos débiles y tenemos un sentido de pertenencia en todo 1,000 0,620
lo que hacemos.
24. Las comunicaciones en mi lugar de trabajo son abiertas y
1,000 0,669
honestas.
25. Tenemos un ambiente efectivo para la colaboracién dentro
1,000 0,682
y entre departamentos.
26. Como empleado, me siento capacitado para generar
_ 1,000 0,551
ideas.
27. Estoy conectado con el enfoque de innovacién en esta
o o _ 1,000 0,637
organizacion y conozco lo que contribuyo a la misma.
28. Me siento impulsado a ayudar a crear el futuro para la
o 1,000 0,646
organizacion.
31. Todos en nuestra organizacion estan involucrados en los
o L 1,000 0,592
procesos de aprendizaje y capacitacion.
36. En la organizacién se fomenta el aprendizaje continuo,
dando tiempo/oportunidad para mejorar las habilidades y 1,000 0,622
capacidades de todos sus miembros.
39. Los jefes poseen cualidades de liderazgo apropiadas para
] . 1,000 0,662
apoyar la innovacion.
40. Me siento estimulado a aplicar lo que he aprendido. 1,000 0,635
42. Tengo una buena comprension de la cadena de valor y de
o ) L 1,000 0,660
los principales intereses de nuestra organizacion.
43. Sabemos qué clientes (y/o segmentos de mercado)
proporcionaran las bases mas solidas para el crecimiento 1,000 0,663
futuro de mi organizacion.
44. Tenemos una idea sobre cuales son los clientes que seran
) 1,000 0,661
abordados por los competidores.
47. El conocimiento es tan estratégico en nuestra organizacion
gue contamos con un proceso confiable y valido, lo que 1,000 0,658
permite emplearlo en el proceso de planificacion.
48. El conocimiento que generamos nos permite crear una
1,000 0,653

ventaja competitiva en el mercado.
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50. Nuestro modelo de negocio se basa en el enfoque
. 1,000 0,717
estratégico.

52. Tenemos una visién de innovacién que estd alineada con
o 1,000 0,660
proyectos, plataformas o iniciativas.

56. Tenemos iniciativas estratégicas contintas orientadas al
) N 1,000 0,621
logro de ventajas competitivas.

59. En un intento por crear valor agregado, interactuamos
proactivamente con otros que forman parte de la cadena de 1,000 0,896

valor.

60. Existe un consenso entre los empleados acerca de lo que
. _ 1,000 0,896
genera valor para clientes y otros actores interesados.

66. La innovacion en nuestra organizacion es mas probable
gue tenga éxito si a todos los miembros se les permite 1,000 0,654

expresar estos conocimientos en sus actividades diarias.

68. Mi organizacién aprovecha mi creatividad, usandola de
1,000 0,597
buena manera.

69. Se me da el tiempo y la oportunidad para desarrollar mi
. : 1,000 0,671
potencial creativo.

70. Estoy preparado para hacer las cosas de manera diferente
. . 1,000 0,644
si se me da la oportunidad de hacerlo.

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Elaboracion propia a través de SPSS

En la Tabla 2, se muestra la matriz de componente rotado del cuestionario cultura de

innovacion.

Tabla 2 - Matriz de Componente Rotado del Cuestionario de Cultura de Innovacién

Matriz de componente rotado?

Componente
1 2 3 4 5 6 7
Pregunta 20. 0,753
Pregunta 40. 0,727
Pregunta 25. 0,708
Pregunta 21. 0,706
Pregunta 24. 0,706
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Pregunta 22.

0,697

Pregunta 39.

0,696

Pregunta 18.

0,683

Pregunta 52.

0,630

Pregunta 31.

0,615

Pregunta 68.

0,566

Pregunta 9.

0,553

Pregunta 36.

0,552

Pregunta 50.

0,771

Pregunta 44.

0,736

Pregunta 48.

0,665

Pregunta 43.

0,622

Pregunta 56.

0,621

Pregunta 69.

0,615

Pregunta 47.

0,550

Pregunta 4.

0,755

Pregunta 11.

0,619

Pregunta 12.

0,615

Pregunta 15.

0,607

Pregunta 17.

0,566

Pregunta 66.

0,677

Pregunta 26.

0,673

Pregunta 42.

0,637

Pregunta 59.

0,902

Pregunta 60.

0,902

Pregunta 70.

0,710

Pregunta 27.

0,708

Pregunta 28.

0,677

Pregunta 1.

0,819

Pregunta 2.

0,568
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Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

La rotacion ha convergido en 7 iteraciones.

Elaboracion propia a través de SPSS

Como se menciond anteriormente, después de realizar el Analisis Factorial Exploratorio en
el Cuestionario de Cultura de Innovacién se han eliminado 35 preguntas de las 70
inicialmente expuestas, es asi que 35 preguntas aportan significativamente al presente
estudio y se exponen en la Tabla 2. Las preguntas fueron agrupadas a cada factor con un

nivel de saturacion factorial alto.

Para validar los datos obtenidos se verifico que la varianza sea mayor al 60%. En el Anexo
[ll, se puede verificar que el valor de la varianza final fue del 65.154 %, lo cual ratifica que
la agrupacion de las preguntas de acuerdo a la matriz de comunalidad y de componente
rotado es confiable y la validacion de las preguntas es aceptable. También se analiz6 de
manera teorica las preguntas agrupadas a cada dimensiébn como se muestra en la Tabla
3.

Tabla 3 - Agrupacion de Componentes segun el Programa SPSS del Cuestionario Cultura

de Innovacion

Agrupacion de Componentes Cuestionario Cultura de Innovacion

Pregunta Dimensién

Las preguntas agrupadas corresponden a la

. propensién a la innovacion, puesto que se
Propension a la )
70, 27, 28. _ » enfocan a conocer como contribuyen vy
innovacion _ -
colaboran los trabajadores en la creacion de

nuevos productos/servicios.

De acuerdo a las preguntas, se define que

20, 40, 25, 21, i _ o
estan asociadas a la  constitucion
24, 22, 39,18, Constitucion o _ _ _
o organizacional, es decir, determinan el nivel de
52,31, 68, 9, organizacional _ _
36 compromiso de los trabajadores con respecto al
' liderazgo, iniciativas estratégicas, etc.
Aprendizaje Las preguntas asociadas corresponden al
66, 26, 42.

Organizacional aprendizaje organizacional, debido a que estan
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enfocadas a las capacidades y habilidades de
los trabajadores.
Las preguntas agrupadas corresponden a la
411 12, 15, Creatividad y Creatividad y empoderamiento de los
empoderamiento | empleados, es decir, estdn enfocadas a la
1 de los empleados | capacidad creativa de los trabajadores en sus
labores.
Las preguntas asociadas corresponden a la
50, 44, 48, 43, Orientacion del orientacion del mercado, estan enfocadas en la
56, 69, 47. mercado satisfaccion del cliente, la percepcién del
mercado y la competencia.
De acuerdo a las preguntas, se define que
Orientacion de estan asociadas a la orientacion de valores, se
29, 60. valores enfocan a la creacion de valor agregado para
los clientes.
Las preguntas agrupadas corresponden al
Contexto de contexto de implementacion, estan enfocadas a
L2 implementacién la capacidad que tiene la empresa de ejecutar
yl/o preparar ideas de mejora.

Elaboracion propia

Gracias a los resultados logrados de la matriz de componente rotado se consigui6 las
agrupaciones de las preguntas que aportaban satisfactoriamente a la investigacion, en la
Tabla 3, se pudo definir que las preguntas agrupadas a cada factor corresponden a los
factores propuestos en un inicio. Es importante resaltar que los componentes se han

reducido en los casos donde el coeficiente de alfa es menor a 0.4.

Otro elemento a considerar en la validacion del constructo es la evaluacion de confiabilidad,
de modo que, para determinar la confianza del Cuestionario de Cultura de Innovacion, se
ingres6 los datos de la encuesta al programa SPSS y se verificd la confianza de las
preguntas asociadas a cada factor con el Coeficiente alfa de Cronbach. El valor del
coeficiente debe ser minimo del 0.70 para que indique una fuerte consistencia interna. A
continuacién, se muestran las tablas 4, 5, 6, 7, 8, 9 y 10 correspondientes a los factores

anteriormente descritos.
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Tabla 4 - Fiabilidad Propensién a la Innovacion del Cuestionario Cultura de Innovacién

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de
elementos
0,700 3
Elaboracion propia a través de SPSS

En la Tabla 4, se calculd el alfa de Cronbach de 3 preguntas agrupadas, dando como
resultado el valor de 0,700, correspondiente a la dimensién Propension a la Innovacién,

esto determina que existe una fuerte consistencia entre las preguntas.

Tabla 5 - Fiabilidad Constitucién Organizacional del Cuestionario Cultura de Innovacién

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de
elementos
0,915 12
Elaboracion propia a través de SPSS

En la Tabla 5, se calcul6 el alfa de Cronbach de 12 preguntas agrupadas, dando como
resultado el valor de 0,915, correspondiente a la dimensién Constitucion Organizacional,
esto determina que existe una fuerte consistencia entre las preguntas, debido a que se

acerca a la unidad.

Tabla 6 — Fiabilidad Aprendizaje Organizacional del Cuestionario Cultura de Innovacién

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

N de
elementos
0,606 3
Elaboracion propia a través de SPSS

En la Tabla 6, se calcul6 el alfa de Cronbach de 3 preguntas agrupadas, dando como
resultado el valor de 0,606, correspondiente a la dimension Aprendizaje Organizacional,

esto determina que existe una débil consistencia entre las preguntas.

Tabla 7 — Fiabilidad Creatividad y Empoderamiento de los empleados del Cuestionario

Cultura de Innovacion

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

N de
elementos
0,750 5

Elaboracion propia a través de SPSS
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En la Tabla 7, se calculd el alfa de Cronbach de 5 preguntas agrupadas, dando como
resultado el valor de 0,750, correspondiente a la dimensién Creatividad y empoderamiento

de los empleados, esto determina que existe una fuerte consistencia entre las preguntas.

Tabla 8 — Fiabilidad Orientacion al Mercado del Cuestionario Cultura de Innovacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de
elementos
0,857 7
Elaboracion propia a través de SPSS

En la Tabla 8, se calculd el alfa de Cronbach de 7 preguntas agrupadas, dando como
resultado el valor de 0,857, correspondiente a la dimensién Orientacion al Mercado, esto
determina que existe una fuerte consistencia entre las preguntas, debido a que se acerca

a la unidad.

Tabla 9 — Fiabilidad Orientacion de Valores del Cuestionario Cultura de Innovacién

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos
0,967 2
Elaboracion propia a través de SPSS

Alfa de Cronbach

En la Tabla 9, se calcul6 el alfa de Cronbach de 2 preguntas agrupadas, dando como
resultado el valor de 0,967, correspondiente a la dimensién Orientacién de Valores, esto

determina que existe una fuerte consistencia entre las preguntas.

Tabla 10 - Fiabilidad Contexto de Implementacion del Cuestionario Cultura de Innovacion

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos
0,702 2
Elaboracion propia a través de SPSS

Alfa de Cronbach

En la Tabla 10, se calcul6 el alfa de Cronbach de 2 preguntas agrupadas, dando como
resultado el valor de 0.702, correspondiente a la dimensién Contexto de Implementacion,

esto determina que existe una fuerte consistencia entre las preguntas.
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2.5.2 Cuestionario de Competencias para la Innovacion

El Cuestionario de Competencias para la Innovacién es la segunda parte de la herramienta

de medicion de la investigacion, fue disefiado y validado por Baca (2019) para su aplicacion

en la Empresa Publica EPN-TECH EP, en el cual constan cuatro factores que se muestran

en la Figura 7:
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Figura 7 - Factores Cuestionario Competencias para la Innovacion

Elaboracion propia, basado en Baca, (2019).

Los cuatro factores agrupan un total de ocho dimensiones que representan 48 preguntas

gue conforman el Cuestionario de Competencias para la Innovacion. Las dimensiones son

las siguientes:

Comportamiento._ Se enfoca en el estudio de actos y actitudes de los individuos
dentro de la organizacién, estas actitudes se pueden dar por el conocimiento
adquirido o se pueden desarrollar a través de la experiencia, con el fin de aplicar tal
conocimiento a los problemas existentes o futuros de la organizaciéon (Genesi et al.,
2011).

Relaciones Interpersonales._ Permiten conseguir un impacto significativo en la
satisfaccion laboral, ademas, es indispensable porque logra una motivacion
intrinseca en las personas e incluso fortalece el trabajo en equipo (Yafiez et al.,
2010).
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Toma de Decisiones._ Se define como un proceso mediante el cual los individuos
deben a elegir entre varias alternativas, con el fin de elegir la alternativa que
solucione el problema en la organizacion (Zapata et al., 2016). Esta competencia
se considera significativa, ya que cada miembro de la organizacién se enfrenta
constantemente a determinadas situaciones que requieren tomar decisiones
(Castillo, 2014).

Procesos de Control._ Se refiere a la gestion de influir en las acciones de los
colaboradores, con el finalidad de alcanzar los objetivos organizacionales (Ruiz &
Hernandez, 2007), adicionalmente, los procesos de control buscan una
retroalimentacion de las actividades realizadas (Castillo, 2014).

Enfoque y Liderazgo Gerencial._ Se enfoca a la capacidad de influencia que tiene
el lider hacia su seguidor (Sanchez et al., 2014), en este sentido, un lider debe
motivar a su personal con el objetivo de obtener beneficios en comun. Es importante
mencionar que los jefes no son necesariamente pueden ser lideres.
Reconocimiento al Desempefio._ Es unaforma de estimulo al personal a desarrollar
mejores cualidades de desempefio laboral (Parada, 2017), adicionalmente, las
empresas utilizan esta estrategia para premiar a su personal, por tanto los
trabajadores muestran una actividad positiva, confianza y compromiso con la
empresa (Cepeda et al., 2015).

Motivaciébn en la Organizacion._ La motivacion es uno de los elementos
primordiales en una empresa; relaciona al personal y al rendimiento, por tanto
tiende a maximizar su eficiencia (Lope et al., 2013).

Pensamiento Innovador._ La capacidad de resolver problemas y encontrar
necesidades en su ambiente de trabajo genera un rol importante en el desempefio
laboral, por tanto los directivos de la organizacion deben fomentar un pensamiento

innovador a su personal para obtener beneficios mutuos (Tang & Peng, 2009).

2.5.2.1. Validacion del Constructo

Para la validacion del Cuestionario de Competencias para la Innovacion se procedio a

realizar el mismo proceso que en la validacion del Cuestionario de Cultura de Innovacion.

Al realizar el Andlisis Factorial Exploratorio las preguntas descartadas fueron 14, entre ellas
estan las preguntas 1, 5, 8, 12, 15, 21, 22, 25, 28, 30, 34, 36, 40 y 45. En el Anexo lll se

muestra el proceso del AFE que se realiz6 hasta obtener una matriz de comunalidades y

de componente rotado finales que cumplieran con los parametros antes mencionados. Con

ello, se determin6 una matriz de comunalidades y de componente rotado. En la Tabla 11,
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se presenta la matriz de comunalidad del Cuestionario de Competencias para la

Innovacion.

Tabla 11 - Matriz de Comunalidades del Cuestionario de Competencias para la Innovacion

Comunalidades
Inicial Extraccion
2. Poseo total conocimiento del giro de negocio de la empresa. 1,000 0,657
3. Poseo la capacidad suficiente para adquirir rapidamente
o 1,000 0,802
nuevos conocimientos.
4. Cuento con toda la informacion necesaria para realizar
_ _ 1,000 0,672
adecuadamente mi trabajo.
6. Aplico herramientas orientadas a la solucién de problemas. 1,000 0,619
7. Cuando reconozco que existe un problema, identifico todas
_ _ 1,000 0,582
las alternativas que existen para resolverlo.
9. Promuevo constantemente proyectos nuevos de forma
. . 1,000 0,741
independiente dentro de la empresa.
10. Trabajo eficientemente bajo presion. 1,000 0,757
11. Me esfuerzo arduamente para que existe un buen clima
1,000 0,621
laboral.
13. Soy organizado y cuidadoso al ejecutar mi trabajo. 1,000 0,661
14. Utilizo mi tiempo eficientemente. 1,000 0,782
16. Genero un proceso de creacion de conocimiento a partir
) _ 1,000 0,616
de las informaciones recabadas.
17. Existe retroalimentacion sobre el desarrollo del proceso de
_ . 1,000 0,696
innovacion.
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18. Me encuentro totalmente incluido en la planificacién dentro

. , 1,000 0,724
de mi &rea de competencia.
19. Se mejoran continuamente los métodos de trabajo en la
1,000 0,719
empresa.
20. Recibo retroalimentacion clara y periédica sobre mi
. 1,000 0,668
desempeiio.
23. El disefio y desarrollo de nuevos productos o servicios se
lleva a cabo en funcidon de las necesidades reales del mercado | 1,000 0,737
y de los clientes de la empresa.
24. Tengo completamente claras mis metas y objetivos
- 1,000 0,782
cuando tomo una decision.
26. Las relaciones interpersonales reflejan completamente el
_ ] ) 1,000 0,688
trabajo en equipo y el apoyo de los lideres.
27. Siempre existe buena comunicacion entre mis
: 1,000 0,689
compafieros de trabajo.
29. Asisto a reuniones periodicas de intercambio de
o _ 1,000 0,610
experiencias promovidas por la empresa.
31. Los gerentes expresan reconocimiento por los logros
_ 1,000 0,606
obtenidos.
32. La empresa promueve Yy realiza suficientes esfuerzos en
_ _ o 1,000 0,699
la formacion de los miembros de la organizacion.
33. En la empresa existe relacion directa entre la
» ) _ 1,000 0,690
remuneracion y el trabajo realizado.
35. Tengo total apertura para participar y proponer mejoras. 1,000 0,836
37. Mi equipo esta totalmente enfocado en el logro de los
1,000 0,656

objetivos de la empresa.
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38. En la organizacion existen lideres como agentes de

_ 1,000 0,823
cambio.
39. El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien
. . 1,000 0,823
integrado y dindmico.
41. Existen objetivos referentes a la innovacion en el plan

o 1,000 0,705
estratégico de la empresa.
42. La empresa dedica recursos humanos, financieros y

: o : L 1,000 0,704
materiales significativos a la innovacion.
43. La innovacion es un elemento de gran importancia

L. 1,000 0,734
estratégica para la empresa.
44. La organizacion provee los medios necesarios para el
_ _ o 1,000 0,590
intercambio de conocimiento.
46. Me siento completamente identificado con el objetivo

. . 1,000 0,642
comun del equipo.
47. Considero que la empresa es mas innovadora que la

: 1,000 0,624

competencia.
48. Cuestiono ideas propias o ajenas. 1,000 0,656

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

Elaboracion propia a través de SPSS

A continuacion, en la Tabla 12, se muestra la matriz de componente rotado del cuestionario

competencias para la innovacion.

Tabla 12 - Matriz de Componente Rotado del Cuestionario Competencias para la

Innovacién

Matriz de componente rotado?
Componente
1 2 3 4 5 6 7 8

Pregunta 20. 0,734
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Pregunta 18. 0,728

Pregunta 23. 0,726

Pregunta 41. 0,719

Pregunta 44. 0,718

Pregunta 29. 0,706

Pregunta 37. 0,706

Pregunta 42. 0,704

Pregunta 10. 0,680

Pregunta 19. 0,662

Pregunta 43. 0,625

Pregunta 32. 0,615

Pregunta 26. 0,601

Pregunta 47. 0,577

Pregunta 2. 0,560

Pregunta 39. 0,560

Pregunta 46. 0,514

Pregunta 3. 0,809
Pregunta 6. 0,750
Pregunta 13. 0,725
Pregunta 7. 0,703
Pregunta 14. 0,700
Pregunta 9. 0,837
Pregunta 33. 0,640
Pregunta 31. 0,617
Pregunta 35. 0,701
Pregunta 11. 0,680

Pregunta 17.

0,685
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Pregunta 16. 0,661

Pregunta 4. 0,592

Pregunta 48. 0,734

Pregunta 38. 0,589
Pregunta 27. 0,804

Pregunta 24. 0,773
Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

a. La rotacién ha convergido en 20 iteraciones.

Elaboracion propia a través de SPSS

Como se menciond anteriormente, después de realizar el Analisis Factorial Exploratorio en
el Cuestionario de Competencias para la Innovacién se han eliminado 14 preguntas de las
48 inicialmente expuestas, de manera que 34 preguntas aportan significativamente al
presente estudio, agrupadas a 8 factores con un nivel de saturacién factorial superior a
0.4. No obstante, las preguntas 24 y 27 solo se asocian a un factor cada una, por tanto, no
es relevante estudiar estos items dado que el factor no seria sélido y no explicaria las

correlaciones (Morales, 2013).

Para validar los datos obtenidos se verifico que la varianza sea mayor al 60%. En el Anexo
[ll, se puede verificar que el valor de la varianza final fue del 69, 44%, lo cual ratifica que la
agrupacion de las preguntas de acuerdo a la matriz de comunalidad y de componente
rotado es confiable y la validacion de las preguntas es aceptable. En la Tabla 13, se analizé
de manera ldgica la agrupacién para constatar a qué dimension corresponde la agrupacion

de las preguntas.

Tabla 13 - Agrupacion de Componentes segln el Programa SPSS del Cuestionario

Competencias para la Innovacion

Agrupacion de Componentes Cuestionario Competencias parala Innovacién

Pregunta Dimension

Se establece que las preguntas estan

_ asociadas al Comportamiento, se enfocan
3,6,13,7, 14. Comportamiento y
a la resolucion de problemas en su puesto

de trabajo, mediante las capacidades y
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conocimientos que los trabajadores

poseen.

Se define que las preguntas hacen énfasis
en los procesos de control, se enfocan en
17, 16, 4. Procesos de control | el rendimiento de la empresa, ademas de
generar procesos de creaciébn de

conocimientos.

La pregunta se enfoca en conocer si los

miembros de la empresa tienen claras las

24 Toma de decisiones o
metas y objetivos a la hora de tomar una
decision.
_ La pregunta se enfoca en el intercambio de
Relaciones o o
27 _ experiencias y conocimientos entre los
interpersonales

miembros de la empresa.

Se determina que las preguntas agrupadas

Reconocimiento al | se enfocan en el reconocimiento del trabajo

9, 33, 31. . N ,
desempefio gue hacen los directivos hacia los
trabajadores.
L Las preguntas asociadas se enfocan en
Motivacion o -
35, 11. o mantener el &animo positivo de los
organizacional _ y _
trabajadores en relacion al trabajo.
Las preguntas asociadas se enfocan a los
48. 38 Enfoque y liderazgo | agentes de cambio, los lideres, debido a
o organizacional que son los responsables de motivar y
guiar a los trabajadores.
20, 18, 23, 41, 44, Se determina que las preguntas hacen
29, 37,42, 10, 19, Pensamiento énfasis a la generacion de ideas creativas,
43, 32, 26, 47, 2, innovador al cambio de los métodos de trabajo, a un
39, 46. pensamiento innovador.

Elaboracion propia

Gracias a los resultados obtenidos de la Matriz de componente rotado se logré la
agrupacion de las preguntas que tenian un nivel de saturacion alto, en la Tabla 13, se
analizé y determind que preguntas asociadas corresponden a los factores propuestos en
un inicio. Sin embargo, como se mencioné anteriormente el factor Toma de decisiones y el

factor Relaciones interpersonales se asocian solamente a la pregunta 24 y 27
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respectivamente, por tanto, dichos factores no son significativos y no formaran parte de la

investigacion.

Otro elemento a considerar en la validacion del constructo es la evaluacion de confiabilidad,
de modo que, para determinar la confianza del Cuestionario de Competencias para la
Innovacion, se ingreso los datos de la encuesta al programa SPSS y se verifico la confianza
de las preguntas asociadas a cada factor con el Coeficiente alfa de Cronbach. El valor del
coeficiente debe ser minimo del 0.70 para que indique una fuerte consistencia. A
continuacién, se muestran las tablas 14, 15, 16, 17, 18 y 19 correspondientes a los factores

anteriormente descritos.

Tabla 14 - Fiabilidad Comportamiento del Cuestionario Competencias para la Innovacion

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos
0,827 5
Elaboracion propia a través de SPSS

Alfa de Cronbach

En la Tabla 14, se calcul6 el alfa de Cronbach de 5 preguntas agrupadas, dando como
resultado el valor de 0,827, correspondiente a la dimension Comportamiento, esto

determina que existe una fuerte consistencia entre las preguntas.

Tabla 15 - Fiabilidad Procesos de Control del Cuestionario Competencias para la

Innovacioén

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos
0,625 3
Elaboracion propia a través de SPSS

Alfa de Cronbach

En la Tabla 15, se calcul6 el alfa de Cronbach de 3 preguntas agrupadas, dando como
resultado el valor de 0,625, correspondiente a la dimension Procesos de Control, esto
determina que existe una débil consistencia entre las preguntas, debido al nimero reducido
de preguntas asociadas; no obstante, al analizar las preguntas de determind que estan

asociadas a la dimensién mencionada.
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Tabla 16 - Fiabilidad Enfoque y Liderazgo Gerencial del Cuestionario Competencias para

la Innovacion

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

N de
elementos
0,576 2
Elaboracion propia a través de SPSS

En la Tabla 16, se calcul6 el alfa de Cronbach de 2 preguntas agrupadas, dando como
resultado el valor de 0,576, correspondiente a la dimensién Enfoque y Liderazgo Gerencial,
esto determina que existe una débil consistencia entre las preguntas, debido al nimero
reducido de preguntas asociadas; no obstante, al analizar las preguntas de determiné que

estan asociadas a la dimensién mencionada.

Tabla 17 - Fiabilidad Reconocimiento al Desempefio del Cuestionario Competencias para

la Innovacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de
elementos
0,749 3
Elaboracion propia a través de SPSS

En la Tabla 17, se calcul6 el alfa de Cronbach de 3 preguntas agrupadas, dando como
resultado el valor de 0,749, correspondiente a la dimension Reconocimiento al Desempefio,

esto determina que existe una fuerte consistencia entre las preguntas.

Tabla 18 - Fiabilidad Motivacion Organizacional del Cuestionario Competencias para la

Innovacioén

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos
0,671 2
Elaboracion propia a través de SPSS

Alfa de Cronbach

En la Tabla 18, se calcul6 el alfa de Cronbach de 2 preguntas agrupadas, dando como
resultado el valor de 0,671, correspondiente a la dimension Motivacién Organizacional, esto
determina que existe una débil consistencia entre las preguntas, debido al nimero reducido
de preguntas asociadas; no obstante, al analizar las preguntas de determind que estan

asociadas a la dimensién mencionada.
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Tabla 19 - Fiabilidad Pensamiento Innovador del Cuestionario Competencias para la

Innovacioén

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

N de
elementos
0,939 17
Elaboracion propia a través de SPSS

En la Tabla 19, se calcul6 el alfa de Cronbach de 17 preguntas agrupadas, dando como
resultado el valor de 0,939, correspondiente a la dimensién Pensamiento Innovador, esto

determina que existe una fuerte consistencia entre las preguntas.

2.6. Analisis de la Informacién

La informacion se obtuvo a través de los cuestionarios Cultura de Innovacién y
Competencias para la Innovacién. Los cuestionarios fueron aplicados a 81 trabajadores del
Centro de Educacion Continua EPN. El andlisis de la informacion se realizo a través de las
encuestas aplicadas, en primera instancia se validé la informacion de la herramienta,
mediante un analisis factorial y de confiabilidad; y posterior se realizé correlaciones con el
Coeficiente de Spearman, este indica si existe relacion entre la cultura de innovacion y las
competencias para la innovacion. Es importante mencionar que el contenido del
cuestionario Cultura de Innovaciéon fue validado en contenido por Rubio (2018) y el
cuestionario Competencias para la Innovacion fue validado en contenido por Baca (2019).
Por tanto, no es necesario realizar la validacion de contenido de los cuestionarios para este
estudio, no obstante, como se mencioné anteriormente se validara la informacién obtenida

de acuerdo a una validacion por constructo.

Para procesar la informacién se utilizé el Software Estadistico SPSS (Statistical Package
for the Social Sciences), actualmente es uno de los programas mas utilizados en
investigaciones (Hernandez et al., 2014). Los resultados serdn analizados en base a los

entregables del software mencionado anteriormente.
2.6.1. Validacién del Constructo

En los estudios realizados por Hinkin et al. (1997) se menciona que la validacion del
constructo debe demostrar validez y fiabilidad en el contenido, y a su vez proporcionar
evidencia de apoyo en la validacion del constructo. La validacion se realizé con un analisis

factorial exploratorio y una evaluacion de confiabilidad.
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El Analisis Factorial Exploratorio (AFE) es una técnica estadistica que analiza las variables
en conjunto, su propdsito es determinar un conjunto de variables que estén
significativamente correlacionadas entre si, también, reduce las variables con el fin de
explicar un fendbmeno de manera mas meticulosa (Méndez & Rondén, 2012). Por
consiguiente, se utilizé el AFE en la herramienta de medicién, con el objetivo de agrupar

los items a los factores correspondientes.

De este modo, para utilizar el AFE primero se analizé la matriz de comunalidades para
eliminar las preguntas con valores poco significativos, en este caso se buscaba que todas
las preguntas tenga valores superiores a 0.4 (Hinkin et al., 1997), por tanto, se descartaron
las preguntas que no tenian valores superiores a 0.4, debido a que “los factores no
explicaran nada la variabilidad de las variables” (Rodriguez & Morar, 2001, p. 130), luego
se analizé la matriz de componente rotado, realiza un anadlisis de saturacion de los
componentes (Kaiser, 1958), es decir, busca agrupar items a un solo factor que tenga
correlacion alta, en este caso también se eliminaron las preguntas que no tenian valores
superiores a 0.4. Es importante mencionar que la varianza total explicada es parte del AFE,
por ello, para este caso la varianza explicada debe ser minimo del 60% (Hinkin et al., 1997).

Para la evaluacién de consistencia interna se empled el Coeficiente de Alfa Cronbach, este
mide el grado de consistencia de los elementos a medir (Hinkin et al., 1997). El coeficiente
determina la confiabilidad en cuestionarios que tengan una escala de medida (Gonzalez &
Pazmifio, 2015), para este caso la escala de medida que se utilizé fue Likert de 5 puntos.
De la misma manera, para este estudio los resultados del coeficiente deben ser mayores
a 0.70 para indicar una fuerte consistencia Interna cuando el valor es inferior a 0.70 revela
una débil relacion entre las preguntas (Celina & Campo, 2005). Es necesario mencionar
que el valor del coeficiente es afectado directamente por el nimero de preguntas que
componen la dimensién (Celina & Campo, 2005). En este sentido, para el presente estudio

se manejo un valor aceptable superior a 0,70.
2.6.2. Coeficiente Spearman

El Coeficiente de Spearman es una medida de correlacion no paramétrica, utilizado para
el analisis de datos, ayuda a que los valores de la muestra puedan ordenarse por rangos
(Restrepo & Gonzélez, 2007). Los coeficientes varian de -1.0 a +1.0, tomando en cuenta
el valor cero como ausencia entre las variables jerarquizadas (Hernandez et al., 2010). Este
coeficiente ayudd al estudio a conocer si existe una fuerte o débil relacion entre las

variables. En la literatura existen varias escalas para interpretar el coeficiente, de manera
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que para el presente estudio se utilizé las escalas de Hernandez et al. (1998), a
continuacién se detalla el grado de relacion y su rango: de 0.91 a 1.00 correlacion perfecta;
de 0.76 a 0.90 correlacién muy fuerte; de 0.51 a 0.75 correlacion considerable; de 0.11 a
0.50 correlacién media; de 0.01 a 0.10 correlacion débil. Los intervalos se diferencian por
los signos positivos o0 negativos, en el cual indican la direccion de la relacién; si el signo es
(-) sera una correlacién negativa y si el sigho es (+) sera una correlacién positiva; valor O
no existe correlacion (Martinez et al., 2009).
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3. RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo presenta los resultados obtenidos de los cuestionarios de Cultura de
Innovacion y Competencias para la Innovacion aplicados al personal del Centro de
Educacion Continua EPN, los cuales se analizaron basandose en los objetivos de la

investigacion.
3.1. Resultados

En la Tabla 20, se detalla los objetivos del estudio y los resultados obtenidos en cada uno

de ellos.

Tabla 20 - Descripcién de Objetivos y Resultados

OBJETIVOS RESULTADOS
Determinar las caracteristicas de la | 3.1.1. Resultados de los factores de la
cultura de innovacién en el Centro de cultura de innovacion en el Centro
Educacion Continua EPN. de Educacién Continta EPN.

Determinar las competencias para la | 3.1.2. Resultados de los factores de las
innovacion que existe en el Centro de competencias para la innovacion
Educacion Continda EPN. en el Centro de Educacion
Continda EPN.

Establecer la relacion entre cultura de | 3.1.3. Resultados de la relacién entre

innovacion 'y competencias para la cultura de innovacion y
innovacién en el Centro de Educacion competencias para la innovacion
Continua EPN. en el Centro de Educacion

Continua EPN.

Elaboracion propia

3.1.1. Resultados de los factores de la Cultura de Innovacion en el Centro de

Educacion Continta EPN

Después de obtener y analizar los resultados del Cuestionario de Cultura de Innovacién
gue fue implementado en el Centro de Educacién Continta EPN. En esta seccion se
observa los factores asociados a la Cultura de Innovacion, el factor que prevalece y cudl

es el grado de correlacion de los factores del cuestionario.
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3.1.2.1. Factores asociados a la Cultura de Innovacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, se determiné los factores asociados a la Cultura de
Innovacién que son: propensién a la innovacion, constitucion organizacional, aprendizaje
organizacional, creatividad y empoderamiento de los empleados, orientacion al mercado,
orientacion de valores y contexto de implementacion, como se muestra en la Tabla 21,
también se observa los estadisticos descriptivos que se obtuvo mediante el programa
SPSS.

Tabla 21 - Factores asociados a la Cultura de Innovacion

Estadisticos descriptivos

Desv.
Factores N Minimo | Maximo | Media o
Desviacion
Constitucién organizacional 81 1,23077 | 5,00000 | 3,43020 0,81406
Orientacién al Mercado 81 1,00000 | 5,00000 | 3,56261 0,74380

Creatividad y empoderamiento
81 | 1,40000 | 5,00000 |3,28642 | 0,72176
de los empleados

Aprendizaje Organizacional 81 2,33333 | 5,00000 | 4,04938 0,61939
Orientacion de Valores 81 1,00000 | 5,00000 | 3,35802 0,99132
Propension a la innovacion 81 | 2,00000 | 5,00000 |3,82716 | 0,74370
Contexto de implementacion 81 1,50000 | 5,00000 | 3,83951 0,80167

Elaboracion propia a través de SPSS

Nota: El valor resaltado con negrilla, representa el factor méas representativo.

De acuerdo a la Tabla 21, se puede observar los valores minimos, maximos, media y la
desviacion estandar de los resultados obtenidos del cuestionario cultura de innovacion.
Como se menciond anteriormente se empled la escala de Likert de cinco puntos en el
cuestionario de Cultura de Innovacion que fue aplicado en el Centro de Educacion Continua
EPN. En la Tabla 21, se observa que el factor predominante es el de Aprendizaje
Organizacional con una media de 4,049 teniendo un minimo de 2.33 y un maximo de 5,
esto quiere decir que, los encuestados estan de acuerdo que la empresa fomente el
aprendizaje continuo individualmente y grupalmente, con el fin de desarrollar nuevos

conocimientos para apoyar todos los procesos de la empresa.

Adicionalmente, Propension a la innovacion y Contexto de implementacion son factores
que también predominan en media de 3.82 y 3.84, respectivamente, esto quiere decir que,
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los encuestados tienen un enfoque de innovacibn que estd alineada a los
programas/proyectos que se llevan a cabo, ademas estan de acuerdo que la empresa

implemente acciones de mejora, con el fin de enriquecer los servicios que ofrece.

No obstante, el factor Creatividad y empoderamiento de los empleados tiene una media de
3,28, con un minimo de 1.40 y un maximo de 5, dicho factor esta por debajo de los otros
factores, es decir, los encuestados no desarrollan su creatividad en su lugar trabajo y, por

tanto, no generan soluciones ante problemas imprevistos.
3.1.2.1. Correlacion entre los factores de la Cultura de Innovacién

En la Tabla 22, se muestra los resultados obtenidos de las correlaciones de los factores

del cuestionario de Cultura de Innovacién
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Tabla 22 - Correlaciones de los Factores de la Cultura de Innovacioén

Correlaciones

L ) . Creatividad y o . . Propension
Constitucion Orientacion i Aprendizaje Orientacion Contexto de
o empoderamiento o ala ) .
organizacional | al Mercado Organizacional | de Valores | y implementacion
de los empleados innovacion
Coeficiente de 1,000 598™ 497" 344 321" 440" 0,168
Constitucion correlacién ' ' ' ' ' ' '
organizacional
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,002 0,003 0,000 0,133
Coeficiente de 1,000 475" 367" 265" 429" 272
Orientacion al correlacion ' ' ' ' ' '
Mercado
Sig. (bilateral) 0,000 0,001 0,017 0,000 0,014
Creatividad y Coeficiente de
. 1,000 232" 0,217 ,296™ 0,208
Rho de empoderamiento correlacién
Spearman de los
Sig. (bilateral) 0,037 0,052 0,007 0,063
empleados
Coeficiente de 90" » e
Aprendizaje correlacion 1,000 , 371 246
Organizacional
Sig. (bilateral) 0,046 0,001 0,027
Coeficiente de
Orientacion de correlacién 1,000 0,201 -0,154
Valores
Sig. (bilateral) 0,072 0,170
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Coeficiente de

Contexto de correlaciéon

i4 1,000 ,255
Propensién a la correlacién
innovacion
Sig. (bilateral) 0,022
Coeficiente de
1,000

implementacion
Sig. (bilateral)

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Elaboracion propia a través de SPSS
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Las correlaciones del Coeficiente de Spearman se muestran en la Tabla 22 de los factores
del cuestionario de Cultura de Innovacion, en donde se puede apreciar que el factor
Constitucién Organizacional tiene una correlacion positiva de 0,598 significativa a un nivel
de 0.01 y una intensidad media, con respecto al factor Orientacién al Mercado; y, con el
factor Creatividad y empoderamiento de los empleados tiene de igual manera una
correlacion positiva de 0,497 significativa a un nivel de 0.01 y una intensidad media. Lo
cual implica que, al aumentar el factor Constitucion Organizacional, mejoraria los factores

Orientacion al Mercado y Creatividad y empoderamiento de los empleados, y viceversa.

Asimismo, el factor Orientacion al Mercado tiene una correlacion positiva de 0,475
significativa a un nivel de 0.01 y una intensidad media, con respecto al factor Creatividad y
empoderamiento de los empleados; y con el factor Propension a la innovacién tiene de
igual manera una correlacion positiva de 0,429 significativa a un nivel de 0.01 y una
intensidad media. Esto quiere decir que al aumentar el factor Orientacion al Mercado,
mejoraria los factores Creatividad y empoderamiento de los empleados; y Propensién a la

innovacion, y viceversa.

Ademas, se muestra que el factor Aprendizaje Organizacional tiene una correlacion positiva
de 0 ,371 significativa a un nivel de 0.01 y una intensidad media, con respecto al factor
Propensién a la innovacion, es decir, al aumentar el factor Aprendizaje Organizacional,

aumentaria el factor Propensién a la innovacion, y viceversa.

Es importante mencionar que hay factores que no tienen un nivel de significancia entre si,
como es el caso del factor Constitucion Organizacional con respecto al Contexto de
Implementacién tienen un coeficiente de correlacién positivo de 0,168 y una intensidad
débil; esto quiere decir que al aumentar el factor Constitucion Organizacional, aumentaria

el factor Contexto de Implementacion, y viceversa.

Por otro lado, el factor Orientacion de Valores no tiene un nivel de significancia, tiene una
correlacion negativa de -0,154 (esta mas cercano a 0 que a -1) y una intensidad media,
con respecto al factor Contexto de implementacion; es decir, al crecer el factor Orientacion
de Valores, decrece el factor Contexto de implementacion, y viceversa. En relacion a los
otros factores estos tienen una correlacién positiva; son estadisticamente significativos y

una intensidad débil y/o media.
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3.1.2. Resultados de los factores de las Competencias para la Innovacién en el

Centro de Educacion Continua EPN

Después de obtener y analizar los resultados del Cuestionario de Competencias para la
Innovacién que fue implementado en el Centro de Educacion Continla EPN. En esta
seccion se observa los factores asociados a la Cultura de Innovacién, el factor que

prevalece y cual es el grado de correlacion de los factores del cuestionario.
3.1.2.1. Factores asociados a las Competencias para la Innovacion

Con los resultados obtenidos, se determind los factores asociados a las Competencias para
la Innovacién que son: comportamiento, procesos de control, enfoque y liderazgo gerencial,
pensamiento innovador, motivacion en la organizacién y reconocimiento al desempefio,
como se muestra en la Tabla 23, también se observa los estadisticos descriptivos que se
obtuvo mediante el programa SPSS.

Tabla 23 - Factores asociados a las competencias para la innovacion

Estadisticos descriptivos

Factores N Minimo | Maximo | Media De.sv.. )
Desviacion

Pensamiento Innovador 81 1,0000 4,8824 | 3,5599 0,7248
Comportamiento 81 3,0000 5,0000 | 4,2864 0,5310
Reconocimiento al Desempefio 81 1,0000 5,0000 2,477 0,9175
Motivacion en la Organizacion 81 1,5000 5,0000 | 3,8025 0,8612
Procesos de Control 81 1,6667 5,0000 | 3,7531 0,6683
Enfoque y Liderazgo Gerencial 81 2,0000 5,0000 | 3,7963 0,6744

Elaboracion propia a través de SPSS

Nota: El valor resaltado con negrilla, representa el factor mas representativo.

De acuerdo a la Tabla 23, se observa los valores minimos, maximos, media y la desviacion
estandar de los resultados obtenidos en la encuesta de competencias para la innovacion.
Como se menciond anteriormente se utilizé la escala de Likert de cinco puntos en el
cuestionario de competencias para la innovacion que fue aplicado en el Centro de
Educacién Continua EPN. En la Tabla 23 se observa que el factor predominante es el de
Comportamiento con una media de 4,28, un minimo de 3 y un maximo de 5, esto se ve
reflejado en las acciones o comportamientos de los trabajadores en una situaciéon

determinada y como se desenvuelven.
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Adicionalmente, otro factor predominante es el de Motivacion Organizacional tiene una
media de 3,80, un minimo de 1.5 y un maximo de 5, es decir los trabajadores tienen total
apertura a participar y proponer ideas de mejora, ademas de involucrarse en proyectos

nuevos, con el fin de aportar positivamente a la empresa.

En la Tabla 23 se observa que la mayoria de los factores tienen una media de 3.5 en
adelante, siendo los factores mas relevantes para el estudio; no obstante, el factor de
Reconocimiento al Desempefio tiene una media de 2,477, un minimo de 1 y un maximo de
5, es decir, la empresa no reconoce los logros obtenidos de los empleados, tampoco existe
una relacion entre el trabajo realizado con la remuneracién, ademéas la empresa no

incentiva a sus trabajadores a mejorar su desempefio laboral.
3.1.2.2. Correlacion entre los factores de las Competencias para la Innovacion

En la Tabla 24, se muestra los resultados obtenidos de las correlaciones de los factores
del cuestionario de Competencias para la Innovacion.
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Tabla 24 - Correlaciones de los Factores de Competencias para la Innovacion

Correlaciones

Pensamiento ) Reconocimiento | Motivacion enla | Procesos Enfoque y
Comportamiento L ) )
Innovador al Desempefio Organizacion de Control | Liderazgo Gerencial
Coeficiente de
. 1,000 ,320" ,561" ,566"™ ,515™ 0,138
Pensamiento correlacion
Innovador
Sig. (bilateral) 0,004 0,000 0,000 0,000 0,219
Coeficiente de
. 1,000 0,070 ,394" ,390™ 0,143
correlacion
Comportamiento
Sig. (bilateral) 0,536 0,000 0,000 0,202
Rho de Coeficiente de
_ 1,000 ,360™ ,284" 0,190
Spearman | Reconocimiento correlacion
al Desempefio
Sig. (bilateral) 0,001 0,010 0,090
Coeficiente de
. 1,000 ,397 0,166
Motivacion en la correlacion
Organizacion
Sig. (bilateral) 0,000 0,138
Procesos de Coeficiente de
1,000 0,195

Control

correlacion
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Sig. (bilateral) 0,081
Enfoque
] aiey Coeficiente de
Liderazgo y 1,000
. correlacion
Gerencial

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Elaboracion propia a través de SPSS
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Las correlaciones del Coeficiente de Spearman se muestran en la Tabla 24 de los factores
del cuestionario competencias para la innovacion; se puede apreciar que el factor
pensamiento innovador tiene una correlacion positiva de 0,561 significativa a un nivel de
0.01 y una intensidad considerable, con respecto al factor reconocimiento al desempefio;
con el factor motivacion en la organizacién tiene de igual manera una correlacion positiva
de 0,566 significativa a un nivel de 0.01 y una intensidad considerable; y, asimismo el factor
procesos de control tiene una correlacion positiva de 0,515 significativa a un nivel de 0.01
y una intensidad considerable. Entendiéndose que, al aumentar el factor pensamiento
innovador, mejoraria los factores reconocimiento al desempefio, motivacion en la

organizacion y procesos de control, y viceversa.

Del mismo modo, el factor comportamiento tiene una relacion estadisticamente significativa
a un nivel de 0.01, una correlacion positiva y una intensidad media respecto a los factores
motivacion en la organizacién y procesos de control. Lo mismo ocurre con el factor
motivacién en la organizacién ya que posee una correlaciéon positiva de 0,397 significativa

a un nivel de 0.01 y una intensidad media con respecto al factor procesos de control.

Adicionalmente, se evidencia que el factor enfoque y liderazgo gerencial se muestra
individualmente, por tanto, no se relaciona significativamente con otros factores y la
intensidad es débil, por otro lado, el factor comportamiento tiene una correlacién positiva
de 0,070, no significativa y una intensidad débil con respecto al factor reconocimiento al
desempenio, es decir, al crecer el factor comportamiento, decrece el factor reconocimiento

al desempeiio, y viceversa.

3.1.3. Resultados de la relaciéon entre cultura de innovaciéon y competencias para la

innovacion en el Centro de Educacion Continua EPN

En referencia al objetivo 3 de la investigacion, en la Tabla 25 se muestra los resultados que
se obtuvieron de la correlacion de los factores asociados al cuestionario de cultura de
innovacién y al de competencias para la innovacion; esta relacion se realiz6 a través del

programa SPSS.
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Tabla 25 - Relacion entre cultura y competencias para la innovacion

Correlaciones

o ) . Creatividad y o ] .| Propension
Constitucion | Orientacion i Aprendizaje | Orientacion Contexto de
o empoderamiento o ala ) .
organizacional | al Mercado Organizacional | de Valores | . implementacion
de los empleados innovacion
Coeficiente de 780™ 679" 525™ 432™ 0,170 418™ 313"
Pensamiento correlacion ' ’ ' ’ ’ ' ’
Innovador
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,129 0,000 0,004
Coeficiente de
. 0,148 0,196 0,106 ,410™ -0,076 ,288™ 224"
Comportamiento | correlacion
Sig. (bilateral) 0,187 0,079 0,346 0,000 0,500 0,009 0,045
Coeficiente de 431" 418™ 319™ 0,151 230" 0,189 0,034
Reconocimiento correlacion ' ' ' ' ' , '
Rho de al Desemperfio
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,004 0,180 0,039 0,091 0,761
Spearman
Coeficiente de 507" 408™ 343" 319* 0,197 372~ 271"
Motivacion en la correlacién ' ' ' ' ' ' '
Organizacion
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,002 0,004 0,079 0,001 0,014
Coeficiente de 369" 290™ 521™ 307" 0,075 427" 276"
Procesos de correlacion ' ’ ' ’ ’ ' ’
Control
Sig. (bilateral) 0,001 0,009 0,000 0,005 0,505 0,000 0,013
Coeficiente de
0,149 0,121 0,016 0,052 0,150 0,105 -0,059

correlacion
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Enfoque y
Liderazgo

Gerencial

Sig. (bilateral)

0,185

0,284

0,888

0,647

0,181

0,353

0,602

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Elaboracion propia a través de SPSS
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Las correlaciones del Coeficiente de Spearman se muestran en la Tabla 25 de los factores
asociados entre el cuestionario de Cultura de Innovacion y Competencias para la
Innovacién. Con base en el coeficiente de correlacion de Spearman, se determina que el
factor pensamiento innovador tiene una correlacion positiva de 0,780 significativa a un nivel
de 0.01 y una intensidad muy fuerte, con respecto al factor constitucion organizacional, es
decir, mientras aumente el pensamiento innovador de los trabajadores mejoraria la
comunicacion y la confianza individualmente y grupalmente de los trabajadores, a fin de
trabajar en equipo y generar nuevas ideas en beneficio de la empresa. Ademas, el factor
pensamiento innovador también se relaciona con el factor orientacion al mercado innovador
tiene una correlaciéon positiva de 0,679 significativa a un nivel de 0.01 y una intensidad
considerable, es decir, a medida que aumente el factor pensamiento innovador aumenta el

factor orientacion al mercado y viceversa.

Del mismo modo, se determina que el factor motivacion en la organizacion tiene una
correlacion positiva de 0, 507 significativa a un nivel de 0.01 y una intensidad considerable,
con respecto al factor constitucion organizacional, es decir, los trabajadores contribuiran
con ideas, proyectos y acciones que impulsen a la empresa a mejorar su giro de negocio,

siempre que estén motivados y se sientan parte de la empresa.

Asimismo, se determina que el factor procesos de control tiene una correlacion positiva de
0, 521 significativa a un nivel de 0.01 y una intensidad considerable, con respecto al factor
creatividad y empoderamiento de los empleados, es decir, mientras el CEC EPN realice
una retroalimentacion al desempefio de los trabajadores y se mejoren periddicamente los
procesos los trabajadores se sentiran preparados para hacer cambios y/o modificaciones

en las actividades laborales.

En referencia al factor comportamiento tiene una correlacion positiva de 0, 410 significativa
a un nivel de 0.01 y una intensidad media, con respecto al factor aprendizaje
organizacional, esto significa que a medida que aumente el factor comportamiento aumenta
el factor aprendizaje organizacional, y viceversa. Es importante mencionar que el factor
comportamiento tiene una relacion no significativa y una intensidad débil con los factores
constitucion organizacional de 0,148; orientacion al mercado de 0,196; creatividad y
empoderamiento de los empleados de 0,105; y orientacion de valores de -0,076. El factor
enfoque y liderazgo gerencial no se relaciona estadisticamente con ningun factor del
cuestionario de cultura de innovacion, su intensidad es débil-media, y su correlacién es

positiva en la mayoria de los casos.
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En la Tabla 25 se evidencia que existe una relacién media-fuerte entre las dos variables
Cultura de Innovacion y Competencias para la innovacién, dado que se analizé las
correlaciones obtenidas en cada uno de los factores. Para una mayor comprension de los
factores relacionados de los dos cuestionarios, se muestra en la Tabla 26 los factores que
tienen una relacion perfecta y muy fuerte (color amarillo) y una relacién débil (color rojo),

pueden ser correlacion positiva o negativa.

CULTURA DE INNOVACION

Creatividad y L
L . ” . . . .. |Propensién
\ Constitucion [Orientacion|empoderamiento| Aprendizaje [ Orientacion ala Contexto de
organizacional | al Mercado de los Organizacional| de Valores implementacién

innovacion

empleados

Pensamiento
Innovador
Comportamiento
Reconocimiento
al Desempefio
Motivacién en la
Organizacion
Procesos de
Control
Enfoque y
Liderazgo
Gerencial

COMPETENCIAS PARA LA INNOVACION

Elaboracion propia

3.2. Discusiones

La competitividad y el cambio constante que existe en la actualidad es mitigado por medio
de la innovacion que se resalta como la capacidad de implementar mejoras en las
empresas, gue se traduce en una trasformacion y crecimiento de la empresa, lo que implica

cambios internos y externos para subsistir en el mercado.

Por lo cual, la capacidad que tiene la empresa de innovar influye en su desempefio. Para
ello, el cambio de la cultura de la empresa hacia la innovacién permite que los
colaboradores (elemento central de la empresa) formen parte y se adapten a los cambios,
esto les obliga a desarrollar competencias de innovacién como conocimientos habilidades
y actitudes, ademas de desarrollar una serie de capacidades como creatividad,
pensamiento critico, motivacion y toma de decisiones, esto lo logran a través de una cultura
de innovacion fuerte y sdlida. En tal sentido, se reconoce la necesidad de medir la cultura
de innovacién y las competencias de la innovacion para mejorar el desempefio de la
empresa y lograr un crecimiento paulatino logrando una ventaja competitiva frente a la

competencia en el mercado.
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De manera que, el presente estudio permite identificar la relacién existente entre la cultura
de innovacion y competencias para la innovacién, para lo cual se aplicé un instrumento a
81 trabajadores del Centro de Educacién Continua EPN, el cual consta de tres secciones:
Datos Demograficos, Cuestionario Cultura de Innovacion y Cuestionario Competencias
para la Innovacién. Con base en el cuestionario de Cultura de Innovacién se muestra que
el factor aprendizaje organizacional predomina ante los demds factores, es decir, la
empresa fomenta el aprendizaje continuo y los trabajadores se sienten motivados al aplicar
lo aprendido y al analizar las correlaciones el factor tiene una relacibn media,

estadisticamente positiva con los otros factores.

En cuanto al cuestionario de Competencias para la innovacion el factor predominante es el
comportamiento ante los demas factores; no obstante, no se relaciona estadisticamente
con los factores reconocimiento al desempefio y enfoque y liderazgo gerencial, esto
significa que a pesar de las acciones o decisiones que tome el trabajador en la empresa
no recibe un reconocimiento o un incentivo por parte de la direccion, debido a que su

superior no muestra interés en las acciones o iniciativas que realiza.

Asimismo, se debe mencionar la relacion entre los factores de Cultura de Innovacién y
Competencias para la innovacion, dado que se analizé las correlaciones obtenidas del
Programa SPSS, es importante mencionar que los factores pensamiento innovador,
motivacion en la organizacién y procesos de control (factores competencias para la
innovacion) tiene un nivel estadisticamente significativo y una intensidad fuerte con los
factores del cuestionario cultura de innovacion, exceptuando el factor orientacién de
valores, es decir, los trabajadores consideran a la innovacion un elemento fundamental
dentro de la empresa, trabajan motivados y mejoran continuamente los procesos; no

obstante, se deben involucrar més en los procesos productivos.

Del mismo modo, el factor enfoque y liderazgo gerencial (factor competencia para la
innovacién) no se relaciona estadisticamente con ningun factor del cuestionario de la
cultura de innovacion, es decir, los trabajadores no ven al enfoque y liderazgo gerencial
como un factor fundamental dentro de los factores de cultura de innovacion, por tanto, se
deberd incentivar a los lideres a desarrollar capacidades que influyan positivamente en la
forma de ser o actuar de los trabajadores, con la finalidad de cumplir los objetivos de la

empresa.
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

Los factores de cultura de innovacién y competencias para la innovacion son desarrollados
e implementados por el elemento central de la empresa, los trabajadores. Dado que ellos
son los que poseen las competencias necesarias para desempefar sus funciones
Optimamente, es importante mencionar que la alta direccién cumple un rol muy importante
dentro de este contexto, debido a que pueden modificar o cambiar las competencias de los

trabajadores, con el fin de mejorar su desempefio.

La herramienta utilizada para el estudio estuvo compuesta por el cuestionario de Cultura
de Innovacién y Competencias para la Innovacion, se aplico a 81 trabajadores del Centro
de Educacion Continua EPN, el 56.9% corresponde a los hombres y el 43.1% corresponde
a las mujeres. El cuestionario Cultura de Innovacién fue disefiado por Dobni (2008) y
validado por Rubio (2018), cuanto al cuestionario de Competencias para la innovacion fue

disefiado y validado por Baca (2019).

De acuerdo al objetivo 1 especifico de la investigacion “se determiné las caracteristicas de
la cultura de innovacion en el Centro de Educacion Continua EPN” se concluye que existen
7 factores propensiébn a la innovacion; constitucion organizacional; aprendizaje
organizacional; creatividad y empoderamiento de los empleados; orientacién del mercado;
orientacion de valores y contexto de implementacién; no obstante, hay factores que
predominan mas que otros en el Centro de Educacién Continua EPN, como él aprendizaje
organizacional que fomenta el aprendizaje continuo de los trabajadores con el fin de
generar conocimientos para fortalecer o desarrollar nuevas capacidades y habilidades. De
la misma manera, el factor creatividad y empoderamiento de los empleados es el méas débil,
debido a que segun los encuestados la empresa no apoya significativamente la capacidad
creativa esto se da por la resistencia de algunos profesionales a realizar cambios en los

procesos en pro de la innovacion, dado que poseen sistemas de creencias propias.

De acuerdo al objetivo 2 especifico de la investigacion “se determiné las competencias
para la innovacién que existen en el Centro de Educacion Continua EPN” se puede
concluir que existen 6 competencias relevantes pensamiento innovador; comportamiento;
reconocimiento al desempefio; motivacion en la organizacion; procesos de control y
enfoque y liderazgo gerencial. El comportamiento es un factor determinante en el Centro
de Educacion Continua EPN, se enfoca en la buena manera de accionar de los

trabajadores en un contexto determinado. En cuanto al reconocimiento al desempefio los
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trabajadores manifiestan que no se reconoce ni se incentiva el desempefio de sus labores

y eso se verd reflejado en la productividad de los colaboradores a largo plazo.

De acuerdo al objetivo 3 especifico de la investigacion “establecer la relacion entre cultura
de innovacion y competencias para la innovacion en el Centro de Educaciéon Continua
EPN” se pudo concluir que la correlacion mas fuerte en el estudio fue entre el pensamiento
innovador correspondiente al cuestionario competencia para la innovacion y constitucion
organizacional correspondiente al cuestionario cultura de innovacién, esto revela el alto
compromiso y contribucion de los trabajadores en temas de innovacion, sin embargo, el
CEC EPN no brinda la apertura pertinente a los trabajadores para aportar con ideas o

proyectos innovadores.

Finalmente, el presente estudio tuvo como objetivo general identificar la relacion que existe
entre la cultura de innovacion y competencias para la innovacion en el Centro de Educacion
Continua EPN, se evidencio que después de levantar y procesar las encuestas aplicadas
se verifico que la hipétesis es aceptada. Por tanto, se responde a la pregunta de
investigacion al afirmar que si existe relacion que existe entre la cultura de innovacién y

competencias para la innovacion en el Centro de Educacion Continua EPN.

4.2 Recomendaciones

Gracias a la informacion recopilada en el presente estudio dan una pauta para establecer
cambios o mejorias en el Centro de Educacion Continua EPN, por ello se recomienda
involucrar a los miembros de la empresa en la ejecucion de los programas/proyectos, dado
que ellos tienen los conocimientos y capacidades necesarias para desarrollar e

implementar ideas de mejora, a fin de cumplir los objetivos y metas planteadas.

Es importante aprovechar el pensamiento creativo, apoyar el desarrollo de la creatividad e
incentivar a los trabajadores hacer las cosas de manera diferente mediante un ambiente
participativo que integre a todas las &reas, con el fin de intercambiar conocimientos e
informacion relevante, por ello se debe destinar un espacio de tiempo para que la misma

se genere, ademas se de evitar tareas rutinarias que estanquen al personal.

Es importante reconocer el desempefio de los trabajadores del Centro de Educacion
Continua EPN, se debe incentivar y reconocer el desempefio de las labores de sus
trabajadores, esto se puede realizar mediante reuniones continuas donde se retroalimente

los aspectos positivos y negativos, reconocimientos publicos, cursos de capacitacion, etc.
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Adicionalmente, realizar una restructuracion o modificacion de perfiles laborales debido a

que no existe una relacion directa entre la remuneracion y el trabajo realizado.

Estimular al personal (inmediato superior) a influir en su equipo de trabajo en la forma de
actuar ante las actividades laborales para dirigirlos y guiarlos hacia los logros y metas de
la empresa; desarrollar estilos de liderazgo que se acoplen a las caracteristicas del
inmediato superior; formar al personal en capacidades técnicas, humanas e intelectuales;

e integrar al grupo de trabajo para que trabaje con entusiasmo.
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Anexo | - Personal Centro de Educacion Continua EPN

https://drive.google.com/drive/folders/14Usn5GW -
6LeYP3ypYHZRGWnP9YEhZ1kd

Anexo Il - Cuestionario de Cultura de Innovacién y Competencias para la Innovacion

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlIpOQLScIPi8WSMIAvVISVRH-1FgkS-
WWDgDvBwL70fVR3y8jVe454qA/viewform

Cuestionario de Cultura y Competencias
para la Innovacion

Una cultura de innovacion fuerte y competencias para la innovacion benefician a los
conocimientos y habilidades de los trabajadores en una empresa, generando nuevas ideas
que contribuyan al desarrollo de conocimientos en los factores esenciales de la cultura de
innovacidn y competencias para la innovacidn. Este cuestionario es parte del alcance del
proyecto de titulacién que se esta llevando acabo en la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Escuela Politécnica Macional, bajo la direccion de la Ph.D Valentina
Ramos. El estudio esta destinado exclusivamente para fines de investigacidn, por tanto se
asegura absoluta confidencialidad y anonimato en los datos obtenidos.

EL CUESTIOMARIO CONSTA DE 3 ETAPAS:

1. Datos Demograficos

2. Cuestionario Cultura de Innovacidn

3. Cuestionario de Competencias para la Innovacion

PARA COMPLETAR EL CUESTIONARIO SE ESTIMAN 15 MINUTOS DE SU TIEMPO

Le agradecemos de antemano su colaboracidn!

Siguiente IS Pagina 1 de 4
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Cuestionario de Cultura y Competencias
para la Innovacion

*Obligatorio

Datos Demograficos

Sexo ™

O Mujer
O Hombre

Edad *

(O Dezo-30 afios
O De 31 a 40 afios
o De 41 a 50 afios

o Mas de 51 anos

Estado Ciwvil *

o Soltero

Casado
Divorciado

Union Libre

0000

Ctro:

() Primaria
() secundaria
() Técnico

O Tercer Nivel
O

Cuarto Mivel
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Profesian

Tu respuesia

iHace cuanto tiempo inicid su primer emplec? (afios) *

Tu respuesia

Tiempo de trabajo en la empresa *

De 0 a b anos
De 6 a 11 afos

De 12 a 17 afos

OO0O0O0

Mas de 18 afios

Atras Siguients I PEgina 2de 4

Cuestionario de Cultura de Innovacion

Por favor respondas las preguntas segun las opciones (1otalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo
ni 2n desacuesrdo, en desacuerdo y totalments en desacuerda).

Contexto de Implementacion

1. Durante el préximo ano podriamos cambiar hasta el 50% de los procesos que
apoyan nuestro actual modelo de negocio *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

OO0OO0O0O0
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2. Estamos preparados para comprender nuevos recursos actuales para apoyar

&

los emprendimientos como resultados de nuestro proceso de innovacion.

() Totalmente de acuerdo

Dve acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente desacuerdo

0000

3. Tenemos una amplia base de recursos (infrasstructura, materiales, mano de
cbra) en nuestra organizacion en lo que se refiere a la innovacicn. *

Totzlmente de acuerdo
Ore acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

C00O0O0

Totzlmente en desacuserdo

4, ¥Ya tenemos destinado recursos medibles (humanos y financieros) para nuestra
estrategia de innovacion. *

O Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O0O0O0

Totalmente en desacusrdo

2. Estamos dispuestos a suspender los servicios que sdlo sirven
secundariamente a nuestros propositos en los esfuerzos por crear capacidades
para nuevos servicios, *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacusrdo

SROROFLRS
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4. Tenemos un buen historial de lanzamiento de nuevas ofertas de servicios. ®

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

De0eod

Totalmenie en desacuerdo

7. Estamos preparados para lanzar un nuevo servicio incluso cuando no esta
claro lo exitoso que puede ser. *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

00006

&. Tenemos un proceso fluido que va desde la generacion de ideas hasta su
comercializacion. *

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

OCO00O0O0

Totalmente en desacuerdo

2. Muestros jefes ayudan a eliminar las barreras que cbstaculizan |z
implementacion de la innovacion. *

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

0000

Totalmente en desacuerdo
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10. Se conoce gue pueden ocurrir errores (aplicar mal los
conocimientos/capacidades tante individuales como grupales) u cportunidades
desaprovechadas. *

O Totalmente de acuerdo
[re acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

0000

Totalmente en desacuerdo

1. Podemos cambiar rapidamente nuestros servicios basados en la reaccion de

los clientes o de nuestra competencia. *

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuserdo

12. Somos rapidos en transformar las ideas en servicios comercializables., *

Totalmente de acuerdo

Dre acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

O00O0O0

13. Podemos percibir cuando los clientes son desatendidos o sobreatendidos, v

hacer los ajustes correspondientes. *

Totalmente de acuerdo

Die acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

OC0O0O0O0
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14. Podemos modificar sistemas v procesos con bastante rapidez v segun s=a
necesaric para mejorar competitivamente, *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

O00O0O0

15. Los directores de proyectos ywo jefes de equipos tienen autonomiza para
acelerar, pausar, reducir, cambiar de rumbo o cancelar proyecios existentes. *

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

16. Tenemos formas objetivas de medir la efectividad de nuestras propuestas de

inmovacion.

O Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

O0O0O0

17. La informacion sobre la gestion del desempefio (desarrollo de empleados con
retroalimentacion frecuente), se utiliza para mejorar en lugar de controlar. *

O Totalmente de acuerdo
Oe acuerdo
Mi de acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

O0O0O0

Totalmente en desacuerdo
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Constitucion Organizacional

18. Mis contribucionas son valoradas por mis companaros de trabkajo.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

00000

1%. Comprendo como aporte a la innovacion en la organizacion. *

Totalmente de acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O
o Dre acuerdo
O
O

o Totalmente en desacuerdo

20. Los empleados son tratados iguales, cuando se refiere a niveles de
participacion. *

() Totalmente de acuerdo
e acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O0O0O0

Totalmente en desacuerdo

21, Actualmente hay confianza y respeto entre todos los miembros de la
organizacion. *

Totalmente de acuerdo

Die acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacusrdo

OO0OO0O0O0
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22. En mi lugar de trabajo, actuamos como un equipo. No hay vinculos débiles y
tenemos un sentido de pertenencia en todo lo gue hacemos. *

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acusrdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

OO0O0O0O0

Totalmente en desacuerdo

23. Estoy suficientemente comprometido en el procesco de planificacion de la
organizacion. *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmenie en desacuerdo

OO00O0O0

24. Las comunicaciones en mi lugar de trabajo son abiertas v honestas. *

o Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

o Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

o Totalmente en desacuerdo

25. Tenemos un ambiente efectivo para la colaboracion dentro v entre
departamentos. *

o Totalmente de acuerdo

De acuerdo

MNi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

0000

81



26. Como empleado, me siento capacitado para generar ideas. *

O Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

© 0 e 0

Totalmente en desacuerdo

27. Estoy conectado con el enfogue de innovacion en esta organizacicn vy

conozco lo que contribuye a la misma.

0 Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

o Mi de acuerdo ni en desacuerdo

O En desacuerdo

o Totalmente en desacuerdo

28. Me siento impulsado a ayudar a crear el futuro para la organizacion. *
o Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O0O0O0

Totalmente en desacuerdo

2%9. Me siento animado a desafiar decisiones y acciones en esta organizacion
cuando pienso gue hay una mejor manera de hacer las cosas.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

O00O0O0
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30. Siento que soy confiable para actuar en pro de los intereses de la
organizacion con poca supervision. *

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O000O0

Totalmente en desacuerdo

Aprendizaje Organizacional

31. Todos en nuestra organizacion estan invelucrados en los procesos de

-

aprendizaje y capacitacicon.
O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

() Totalmente en de. Soisrde

32. Recibo capacitacion relacionada con iniciativas estrategicas de la
crganizacion. *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

OO0OO0O0O0

33. Recibo capacitacion orientada a ofrecer valor agregado al cliente. *

o Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

L & QD
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34. S5e espera que desarrolle nuevas capacidades v conocimientos orientados a
apoyar los procesos de innovacion en la organizacion. ®

o Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

O0O0O0

35, 5& gque tipo de capacitacion / aprendizaje necesito para apovyar procesos de
innovacian, *

o Totzlmente de acuerdo

o De acuerdo

o Mi de acuerdo ni en desacuerdo
o En desacuerdo

o Totalmente en desacuerdo

36. En la aorganizacion se fomenta el aprendizaje continuo, dando
tiempo/oportunidad para mejorar las habilidades y capacidades de todos sus
miembros. *

O Totalmentie de acuerdo

O De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

n

37. Hay guias y seguimiento despues de la capacitacion.

0 Totalmente de acuerdo

o De acuerdo

0 Mi de acuerdo ni en desacuerdo
o En desacuerdo

0 Totalmente en desacuerdo
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38. El equipo directive actua como lider wo facilitador de la capacitacion.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

OO0O0O0O0

3%. Los jefes poseen cuslidades de liderazgo apropiadas para apoyar la

innovacion.

o Totalmente de acuerdo

e acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

O
O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O
@)

A40. Me siento estimulado a aplicar lo que he aprendido. *

Totalmente de acuerdo
D= acuerdo
MNi de acuerdo ni en desacusrdo

En desacuerdo

O0O0O0O0

Totalmsanite en desacuerdo

Crrientacion del Mercado

41, Cuando descubro algo importante acerca de un cliente o de un competidor
gue pueda afectar a otros en mi organizacion, conozco gue hacer con esa
informacion. *

O Totalmenie de acuerdo

De acuerdao

MNi de acuerdo ni en desacusrdo
En desacuerdo

Totalmenie en desacuserdo

O00O0
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42. Tengo una buena comprension de la cadena de valer vy de los principales

intereses de nuestra organizacion. *

o Totalmente de acuerdao
De acusrdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

OCO0O0O0

Totalmente en desacuserdo

43. Sabemos quée clientes { wo segmentos de mercado) proporcionaran las bases
mas solidas para el crecimiento futuro de mi organizacion. *

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

C00O0O0

Totalmente en desacuerdo

44 Tenemos una idea sobre cuales son los clientes que seran abordados por los

competidoras. *

Totalmente de acuerdo

Die acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacusrdo

OO0OO0O0O0

45, Mos motivan a dar informacion acerca de alge confuso. *

Totalmente de acuerdo
e acuerdo
Mi de acusrdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

OO0OO0O0O0

Totalmente en desacuerdo
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44, Tomamos tiempo para entender nuestro ambiente competitive hasta el punto
donde podemos anticipar cambios en el sector. ©

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O000O0

Totalmente en desacuserdo

47, Bl conocimiento es tan estratégico en nuestira organizacion gque contamos
con un proceso confiable y valide. lo que permite empisarlc en el proceso de
planificacion. *

Totalmente de acuerdo
Cie acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O0O0O0O0

Totalmente en desacusrdo

48, El conocimiento gue generamos Nos permite crear una ventaja competitiva
an el mercado. *

Totalmente de acuerdo
e acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O000O0

Totalmente en desacuerdo

Propension a la Innovacion

42, La innovacion es parte de una cultura organizacional ¥ no sclo una palabra. =

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

OC000O0

Totalments en desacusrdo
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50, Muestro modelo de negocio se basa en el enfoque estratégico. *

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacusrdo

21, Muestros gerentes son capaces de difundir la importancia de la innovacion a
toda la organizacion. *

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

52, Tenemos una vision de innovacion que esta alineada con proyectos,

plataformas o iniciativas. ©

Totalmente de acuerdo
Ce acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

00 000

Totalmente en desacusrdo

53. Los gerentes de esta organizacion tienen diversas formas de pensar, o que
se traduce en puntos de vista diferentes sobre como deben hacerse las cosas. *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuserdo

© 0000
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54, Tenemos un conjunto coherente de metas vy cbjetivos de innovacion que
estan articulados entre si. *

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

o MNi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

o Totalmente en desacuerdo

55, La innovacion es un valor fundamental en esta crganizacion. *

o Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

2&. Tenemos iniciativas estrategicas continuas corientadas al logro de ventajas

competitivas. *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

OO0O0O0O0

27. Muestra planificacion estrategica esta corientada a la oportunidad en lugar de
estar crientada al proceso.

Totalmente de acuerdo

e acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

OO0O0O0
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Orientacion de Valores

58. Nosoctros definimmos nuestro valor en colaboracion con nuestros clientes. *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacusrdo

O00O00O0

5%9. En un intento por crear valor agregade, interactuamos proactivamente con
otros gue forman parte de la cadena de valor. *

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
MNi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O00O0O0

Totalmente en desacusrdo

&0, Existe un consenso entre los empleados acerca de lo que genera valor para
clientes vy otros actores interesados. *

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

OO0O0O0O0

Totalmente en desacusrdo

&1. Busco activamente nuevas ideas e innovaciones en todas las etapas del
desarrolle de servicios. *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

OO0O0O0
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&2, Busco informacion para tomar decisiones gue aportan valor agregado. *

O Totalmente de acuerdo

o De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

&3, Entiendo qué sistemas / procesos debemos destacar para dar valor agregado
a los clientes y actores interesados, *

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

o Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacusrdo

&d. Tengo libertad para desarrollar las mejores estrategias en un esfuerzo por

-

crear valor para nuestros clientes.

O Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

0000

Totalmente en desacusrdo

Creatividad y empoderamiento de los empleados

65. Me considero una persona creativa / innovadora. *

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

CO0O0O0O0

Totalmente en desacuerdo
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&66. La innovacion en nuestra organizacion es mas probable que tenga éxito sia
todos los miembros se les permite expresar estos conocimientos en sus
actividades diarias. *

O Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

O0O0O0

&7. Veo la incertidumbre como una oportunidad v no como un riesgo. *

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

68. Mi organizacicn aprovecha mi creatividad, usandola de buena manera. *
Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

OO0O0O0O0

Totalmente en desacusrdo

&%. 5e me da el tiempo y la oportunidad para desarrollar mi potencial creative. *

Totalmente de acuerdo
Ce acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O OO0O0O0

Totalmente en desacuerdo
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70, Estoy preparado para hacer las cosas de manera diferente siseme dala
oportunidad de hacerlo. *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

0 0 e 0

Atras Siguiente CEEEEEES——— Pigina 3 de 4

Cuestionario de Competencias para la Innovacion

Por favor respendas las preguntas segudn fas opciones (totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo
ni en desacuerdo, en desacuerdo v totalmente en desacuerdo).

Comportamiento

1. Domino completamente mi campo de trabajo. *

O Totalmente de acuerdao

o De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdao
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo
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2. Poseo total conocimiento del gire de negocio de la empresa. *

0 Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

OO0O0O0

Totalmente en desacuerdo

3. Poseo la capacidad suficiente para adquirir rapidamente nuevos
conocimientos.

o Totalmente de acuerdo

O e acuerdo

0 Mi de acuerdo ni en desacuerdo
0 En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

4. Cuento con toda la informacion necesaria para realizar adecuadamente mi
trabajo. *

Totzlmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totzlmente en desacuerdo

O000DO0

5. Reoriento la innovacion que no ha tenido exite a otro fin. *

O Totalmente de acuerdo
Ove acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

OC0O0O0

Totalmente en desacuerdo
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&. Aplico herramientas orientadas a la solucion de problemas. *

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

OO0O0O0O0

Totalmente en desacuserdo

7. Cuando reconozco que existe un problema. identifico todas las alternativas
que =xisten para resclverlo. *

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O0O0O0

Totalmente en desacuerdo

8. Dedico parte de mi tiempo laboral al desarrolloc de proyectos propios. *

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

CO00O0O0

Totalmente en desacusrdo

2. Promuevo constantemente proyectos nuevos de forma independiente dentro
de la empresa. *

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

OO0O0O0O0

Totalmente en desacuerdo
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10. Trabajo eficientemente bajo presion. *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

00000

11. Me esfuerzo arduamente para que existe un buen clima laboral. *

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacusrdo

14. Utilizo mi tiempo eficientemente. *

O Totalmente de acuerdo

O Die acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

15. Estoy plenamente dispuesto a participar en los proyectos de mejora que la

empresa ponga en marcha.

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

O Wi de acuerdo ni en desacuerdo
0 En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo
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Procesos de Control

16, Genero un proceso de creacion de conocimiento a partir de las

informaciones recabadas. *

O Totalmente de acuerdo

De acuerdo

MNi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

0000

17, Existe retreoalimentacion scbre 2| desarrolle del proceso de innovacion. *

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

18. Me encuentro totalmente incluido en la planificacion dentro de mi area de

competencia. *

O Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

O0O0O0

19. 5e mejoran continuamente los métodos de trabajo en la empresa.

o Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

O 00O
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*

20. Recibo retroalimentacion clara y pericdica sobre mi desempsnfo.

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O000O0

Totalmente en desacuerdo

Toma de Decisiones

21. Tardo en tomar decisiones sobre un proyecto nuevo o la introduccion de
cambios. *

O Totalmente de acuerdo

{0 Deacuerdo

O MNi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

22 Tengo la oportunidad de tomar decisiones en tareas de mi responsabilidad. *
O Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O0O0O0

Totalmente en desacusrdo

23. El disefio y desarrollo de nuevos productos o servicios se lleva a cabo en
funcion de las necesidades reales del mercado y de los clientes de la emprasa. ”

O Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O 00O

Totalmente en desacusrdo
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24, Tengo completamente claras mis metas v objetivos cuando tomo una
decision. *

o Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

0000

Relaciones Interpersonales

25. Uso frecuente el Internet para intercambiar experiencias, redactar busenas

-

practicas y fomentar la creacion de ideas.

C) Totalmente de acuerdo

o De acuerdo

o Mi de acuerdo ni en desacuerdo
o En desacuerdo

C) Totalmente en desacuerdo

26, Las relaciones interpersonales reflejan completamente el trabajo en equipo v
el apoyo de los lideres. *

Totalmente de acuerdo
Ce acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

B0 g 0

Totalmente en desacusrdo

27. Siempre existe buena comunicacion entre mis companeros de trabajo. *

O Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totzlmente en desscusrdo

O 00O
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28. Mantengo siempre buena comunicacion informal con la direccion. *

o Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
o En desacuerdo

o Totalmente en desacuerdo

2%, Asisto a reuniones periodicas de intercambioc de experiencias promovidas por
la empresa. *

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

OO0O0O0O0

Totalmente en desacuerdo

Reconocimiento al desempefio

30. La empresa genera incentivos a partir de ideas de mejora. *

O Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacusrdo

O 00O

31. Los gerentes expresan reconocimiento por los logros obtenidos, *

O Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O0O0O0

Totalmente en desacuerdo
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32. La empresa promueve vy realiza suficientes esfuerzos en la formacion de los
miembros de la organizacion. *

Totalmente de acuerdo

Ce acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

CO0O0O0O0

33. En la empresa existe relacion directa entre la remuneracion y el trabajo
realizado. *

Totalmenie de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

OC0O0O0O0

Totalmenie en desacusrdo

Motivacion en la Organizacion

34. Me siento completamente motivado a aportar mas zslla de las
responsabilidades formales de mi puesto. *

o Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

8000

-

35. Tengo total apertura para participar y proponer mejoras.

Totalmente de acuerdo
Cre acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

O00O0O0

Totalmente en desacuserdo
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34. La administracion de la empresa siempre muestra interes por las personas,
por sus problemas e inguietudes,

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuserdo

En desacuerdo

00000

Totalmente en desacuerdo

Enfoque y Liderazgo Gerencial

37. Mi eguipo esta totalmente enfocado en el logro de los objetivos de la
ampresa. *

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
D En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

38. En la organizacion existen lideres como agentes de cambic. *

O Totalmente de acuerdo

o De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
o En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

3%. El grupc con el que trabajo funcicna como un equipe bien integrado vy
dinamico. *

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

MNi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

00000
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40, Mi inmediato superior muestra interas en las sugerencias que hago. ~

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

Pensamiento innowvador

41, Existen objetivos referentes a la innovacion en <l plan estratégico de la
ampresa, *

0 Totalmente de acuerdo

0 De acuerdo

O MNi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

o Totalmente en desacuerdo

42. La empresa dedica recursos humanos, financieros vy materiales significativos
a la innovacion. *

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

o Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

43. La innovacion es un elemento de gran importancia estrategica para la

empresa.

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
MNi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

OO0O0O0O0

Totalmente en desacuerdo

103



44, La organizacion provee los medios necesarios para el intercambic de
conocimisnto. *

O Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

0000

Totalmente en desacuerdo

45. Participo activamente en los concursos de ideas de la empresa. *

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuserdo

o En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

46, Me siento completamente identificado con el objetivo comun del equipo. *
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

O OO0OO0O0

47. Considero que la empresa es mas innovadora que la competencia. *

O Totalmente de acuerdo

O De acuerdo

O Mi de acuerdo ni en desacuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo
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48, Cuestiono ideas propias o ajenas. *

o Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Atras m O Pagina 4 de 4

Anexo lll - Base de datos, Validacion de constructo y Resultados de los cuestionarios

https://drive.google.com/drive/folders/1jCtI93gJLXvulg7pzZFgOliidiNpXkel?usp=sh
aring
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https://drive.google.com/drive/folders/1jCtI93qJLXvulq7pzZFgOliidiNpXkeI?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1jCtI93qJLXvulq7pzZFgOliidiNpXkeI?usp=sharing

Normativa N° CD-03-2016, julio 2016.
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