View metadata, citation and similar papers at core.ac.uk brought to you by fCORE

provided by Repositorio Institucional del ITESO

INSTITUTO TECNOLOGICO Y DE ESTUDIOS
SUPERIORES DE OCCIDENTE

Reconocimiento de validez oficial de estudios de nivel superior segun acuerdo secretarial
15018, publicado en el Diario Oficial de la Federacidn el 29 de noviembre de 1976.

Departamento de Economia, Administracion y Meraagial

MAESTRIA ENADMINISTRACION

IH

“Los Millennials y la Cultura de Innovacion en las Empresas de T

Tesis de Investigacion

MAESTRA EN ADMINISTRACION
Presenta: Lic. Ana Laura Ramos Barajas

Asesor: Dr. Alvaro Pedroza

Tlaguepaque, Jalisco.Junio de 2017.


https://core.ac.uk/display/214795195?utm_source=pdf&utm_medium=banner&utm_campaign=pdf-decoration-v1

Agradecimientos.

A mis padres, quienes con sus palabras afinaron y retaron mi propdsito en este proceso.

A mi abuelo que sin duda alguna se encargo de recordarme lo que es el compromiso y la
perseverancia, que supo como hacerme ver que nada es facil, que todo cuesta y que el

sacrificio vale la pena para después de un tiempo reirnos de los frutos cosechados.

A Dr. Alvaro Pedroza por aceptar ser mi tutor y por que definitivamente marco en mi el
caracter para aceptar cualquier critica como constructiva, a ser mas tolerante y sobre todo
me ensefio a no claudicar porque nunca habrd ninguna justificacién suficiente para no

entregar lo mejor de si mismo.

Al Mtro. Francisco Vasquez quien dio a mi tesis un sentido diferente del planteado, quien

me transmitio la pasion por la organizacion y las cosas bien hechas, gracias.

A mi companerito de vida que estuvo atento a cada uno de mis esfuerzos y que nunca me

soltd de la mano, Cesar, igracias!
A ti Gabriel Castelo jpor ser el mejor jugador de este equipo!
Y finalmente a Dios por darme oportunidad de estar en este proceso y aprender que la vida

se resume en los momentos que te representan retos y situaciones en las que desconoces

tu capacidad.



Resumen

Innovacion es una palabra de moda dentro de los negocios y particularmente en las
empresas de Tl, actualmente en las grandes empresas los directivos y gerentes hablan de
innovacion y consideran que estan a la vanguardia, sin embargo, la mayoria de las
empresas no tienen un modelo de innovacién implementado y desconocen que la

innovacion puede generarse desde la cultura de la organizacion.

Al hablar de la cultura organizacional en las empresas resulta inevitable no pensar en el
recurso humano, ese factor que se encarga de que la empresa funcione y lleve a cabo todos
sus procesos de manera efectiva, sin embargo, para que esto suceda debemos de entender
como es que este recurso funciona, es decir, saber cdmo colaboran, conocer cémo viven su
cultura organizacional , saber que los motiva para asi disefiar estrategias que logren la
optima funcionalidad de los colaboradores y es justo en este punto en el que para este
estudio se en el que me parecid oportuno vincular a dos perfiles de interés actual, los
Millennials y la Cultura de Innovacion, al ser los Millennials quienes vienen a revolucionar
por completo la forma de trabajar en las organizaciones, consideramos importante conocer
la percepcidn de esta generacidn con respecto a la cultura de Innovacién que se vive (o0 no)

en su lugar de trabajo.

Como parte de la metodologia para conocer el nivel de cultura de innovacion dentro de la

empresa utilizamos la encuesta de “cultura de Innovacién” de Jay Rao y Joseph Weintraiub.
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Introduccion

En esta época, en donde los Millennials vienen a revolucionar por completo la forma
de trabajar en las organizaciones, consideramos importante conocer la cultura de
Innovacion y la percepcion de esta generacion con respecto a la cultura de Innovacién que

se vive (0 no) en su lugar de trabajo.

Esta investigacion se realizd en una de las principales empresas lider en la
administracion de base de datos y desarrollo de software ubicada en la zona de Zapopan, a
la cual en este proceso de investigaciéon llamaremos “Jarvis” por motivos de
confidencialidad. Actualmente la empresa cuenta con una plantilla de 1,300 colaboradores

en su mayoria con perfil de Ingenieros en Sistemas Computacionales.

Este trabajo tiene la finalidad de servir como referencia a la sociedad para estudios
futuros en cuanto a los Millennials y la Cultura de Innovacién en empresas de TI.
Analizaremos la percepciéon de los colaboradores de la empresa “Jarvis” y trataremos de

conocer si su cultura es innovadora o no.

Iniciamos con una caracterizacién de los Millenials desde la perspectiva de varios
autores:

“Ellos son la generacién mas reciente para entrar en el mercado de trabajo, sin embargo,
ya tienen una idea clara de lo que esperan de usted como empleador. Ellos estdan muy
cotizados laboralmente, por lo que si usted no puede satisfacer sus necesidades, ellos

encontrardn a alguien que pueda hacerlo” (Stuart & Lyons, 2008).

Antes de profundizar en el tema me gustaria dejar claro el concepto de generacion
Ryder. (1965) define la brecha generacional como “Un grupo de individuos similares en
edad que han nacido y experimentado situaciones en un mismo periodo de tiempo”.

Por su parte, Kowske et al. (2010) los define como “Miembros de la misma generacion,

aproximadamente de la misma edad, que viven momentos y eventos en la sociedad, como
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guerras, movimientos sociales y avances tecnoldgicos significativos. Tienen experiencias
similares como comenzar la escuela en el mismo periodo, ingresan su vida laboral en el
mismo periodo de tiempo y se retiran por igual”.

Los “Millennials” también conocidos como “Generacién Y” son nacidos entre las décadas
de los 80’s/90’s hasta la primera década del 2000, son aproximadamente 80 millones de

individuos (Princeton y Buddy Hobart)

Los Millennials estan enfocados a obtener del presente el mejor provecho, apasionados
y buscan la felicidad en todo lo que hacen, son personas que antes de sus 38 ainos pudieron
cambiar de trabajo 15 veces, tienen confianza en si mismos y estan conectados con el

mundo, abiertos al cambio ya que evolucionan para sobrevivir (Princeton y Buddy Hobart).

Desde mi punto de vista y para este trabajo, se consideran como Millennials: “Aquellas
personas nacidas entre los afios 80’s y 90°s, las cuales se caracterizan por tener un estilo de
vida relajado, consideran que el trabajo tiene que cumplir todas sus expectativas (buen
salario, sin restricciones de horarios y la oportunidad de crear libremente en cualquier
campo de su drea) como parte esencial necesitan sentirse motivados dentro de su

organizacién ya que son mentes creativas que se encuentran en continuo cambio.”

Una de las caracteristicas principales es que los Millennials quieren el control de su
trabajo y su vida personal, desarrollan nuevas ideas y proyectos, ya sea como

emprendedores o dentro de una organizacion.

Es claro que los Millennials han desarrollado una identidad Unica, a lo largo de su vida
han participado en proyectos escolares, y en grandes compaifiias, sienten un alto

compromiso con su comunidad y participan activamente en proyectos comunitarios.



Esta generacién ve el trabajo como parte fundamental de su vida, no como una actividad
gue necesite balancear dentro de su vida, es por eso que ellos buscan en el trabajo un lugar
en la cual tengan la oportunidad de hacer nuevos amigos , aprender nuevas habilidades
(Meister y Willyerd, 2010). Segun el reporte de Tendencias Digitales Conecta tu marca con
los millennials, actualmente en Latinoamérica un 30 % de la poblacion es Millennial. Y segun
una proyeccion de la consultora Deloitte, en 2025, representaran el 75 % de la fuerza laboral

del mundo.

Una de las principales preocupaciones de los Millenials es la falta de desarrollo de
liderazgo y sobre su percepcion acerca de ser ignorados, estos son motivos suficientes para

gue contemplen la idea de cambiar de empresa.

De acuerdo a una encuesta realizada a los Millennials por Delloitte en el 2016 es Las
empresas deberdn ajustar la manera en la que nutren la lealtad hacia los Millennials, de lo
contrario se arriesgan a perder un alto porcentaje de su planilla de trabajo, el 44% de los
Millenials afirman, que si les dan a escoger esperarian dejar a su empleador actual en los

proximos dos afios y el porcentaje se eleva a 66% si el plazo es al 2020.

Es importante saber que en este documento nos referiremos a la innovacién como
innovacion corporativa; aquella que sucede en las organizaciones o empresas constituidas

hace un tiempo y que han sido exitosas en el pasado reciente.

Este tipo de innovacién es aquella que tiene que generarse al interior de las

organizaciones que ya tienen una dindmica, una determinada inercia.

Para que ocurra la innovacion corporativa deben estar presentes variados elementos,
que no sélo deben co-existir, si no también interactuar. Esta interaccion es propia de cada
empresa, pues los grupos humanos al interior de cada una de ellas son uUnicos. Esta co-

existencia e interaccion es lo que denominamos una “Cultura de Innovacion”



Nos interesara conocer el nivel de cultura de innovacion de la empresa bajo diferentes
niveles de estimulo, realizaremos el estudio en una de las principales empresas de

desarrollo de software y administracién de base de datos en Zapopan.

Este estudio nos tomd aproximadamente 6 meses a partir del mes de Agosto hasta

Diciembre del 2016.

1. Marco Contextual

La empresa llamada Jarvis tiene sus origenes en 1979 en California, enfocados en el
desarrollo de software y administracion de base de datos “Jarvis” fue en el 2015 la segunda
mejor empresa en obtener utilidades, enfocada al desarrollo en lenguaje J y C++ Jarvis ha
ido creciendo con el paso de los afios, logra instalarse en la Cd. De Guadalajara para iniciar

operaciones como centro de desarrollo en el 2010.

Actualmente se encuentra por iniciar la construccion de su propio “SITE” con capacidad
para 4000 empleados y la zona de Zapopan y cuenta con 1300 ingenieros en sistemas que

se encargan de desarrollar directamente el cddigo para la base de datos.

Jarvis se caracteriza por ser una empresa “libre” que no controla los horarios de los
colaboradores, diariamente se brinda un servicio de catering con jugo natural, agua de

sabor, pan dulce, snacks sin costo alguno para el colaborador.

No se cuenta con un cédigo de vestimenta oficial porque se considera que el ingeniero
se tiene que sentir comodo para poder explotar al maximo su creatividad, se les brinda

todas las facilidades ergondmicas para un lugar de trabajo agradable y en los ratos de



relajacion cuentan con profesores de yoga que pasan a cada uno de los lugares para realizar

estiramientos y asi brindarles un confort ain mayor.

También en cada piso se cuenta con cafeteras profesionales para el subministro de café
y se cuentan con futbolitos, mesas de pin pon y pistolas tipo nerd para volver mas divertida

la jornada laboral.

2. Justificacion

De acuerdo al World Economic Forum, México se encuentra en el lugar 55 de acuerdo al
ranking mundial en innovacidn, de acuerdo a esta informacién solo el 2% (Morales, 2013)
de la inversiéon mundial en 1&D tiene lugar en los paises latinoamericanos y caribefios, en

conjunto, invierten menos que un solo pais asiatico, como Corea del Sur.

Por el tipo de empresa “Jarvis” se considera una empresa que se encuentra
constantemente innovando, es por eso, que nos interesa conocer si realmente es una

empresa que vive una cultura de innovacion y como la viven sus colaboradores

Dentro de esta organizacion el 80% de la poblacion es Millennial con una edad
promedio de 24 afios consideramos que esta investigacion podria ser un estudio que
beneficie a la empresa para entender las percepciones de esta generacién dentro de la
cultura de innovacién y genere métodos innovadores que se puedan utilizar para disefar
nuevas estrategias de innovacién que permitan gestionar a este tipo de empleados ya que
la mayoria no tiene mas de 2 afios trabajando en la organizacidn y se espera que el siguiente
semestre haya un incremento de la rotacidn porque nuevas empresas llegaran a GDL y

podrian resultar de interés para nuestros empleados.



Este documento podra ser utilizado de referencia por parte de duefios o colaboradores de
otras empresas de Tl y comunidad en general que esté interesada en el tema de la “Cultura

de Innovacion”

2.2 Objetivos.

Con la finalidad de establecer de manera clara lo que deseo obtener con esta
investigacion he dividido los objetivos en dos partes, objetivos del proyecto y objetivos

especificos.

2.2.1 Objetivos del Proyecto.

Describir el perfil del Millenial

* Establecer un perfil para las personas encuestadas.

e Aplicar un método de evaluacion para medir la cultura y la innovacion dentro de la

organizacion.

e Analizar resultados.

* Presentar resultados.

¢ Obtener un Marco Teorico sobre la cultura de Innovacion

e Establecer el estado del arte de una herramienta de la cultura de innovacién



2.2.2 Objetivos Especificos.

e Recopilar informaciéon en diferentes medios para generar un perfil que esté de

acuerdo a lo que se necesita. .

e Establecer valores de medicidén con base a la informacién obtenida para generar el

método de evaluacion.

e Aplicaciéon de 109 encuestas (total de la poblacion) esperando recibir el 60% de

respuestas, suficientes para tener una buena muestra.
e Realizar conteo y graficas de resultados.

e Presentar a Directivos de la empresa resultados de la aplicacion.

3. Sujeto de Estudio.

Esta investigacion se realizd en la empresa llamada “Jarvis” ubicada en la zona de
Zapopan, el sujeto de estudio son ingenieros en general con diferentes perfiles del piso

que corresponde al area de EM en diferentes grupos durante el 2016.

4. Objeto de Estudio

Generar mas informacidon con respecto a la dindmica de pensamiento de este tipo de
generacion (Millennials), como es que viven y desarrollan una cultura innovadora dentro de
la organizacion ya que de acuerdo a su perfil en donde para ellos es importante contar con
un buen liderazgo y tener un balance entre trabajo/vida y al ser muy creativos, se corre el

riesgo de que la nuestra rotacion laboral crezca en un futuro dentro de las organizaciones.



5. Preguntas de Investigacion

éEs la cultura de “Jarvis” Innovadora?

éCémo le gustaria a un Millenial que fuera la cultura Jarvis para potencializar su capacidad

innovadora?

6. Alcance

Este estudio se enfocé especificamente en recopilar informacion del tema de interés
presentado en este texto, se desarrollaran encuestas y entrevistas, se contempla el envio
via correo electrénico a 109 participantes de los cuales esperamos obtener respuesta
minimo del 60% que contestaran la encuesta de manera voluntaria sobre cultura

innovadora enfocada al comportamiento de esta generacion.

Se entrega un reporte de los resultados obtenidos de esta investigacidn sin mostrar los

resultados de cada individuo.



7. Planeacion de Actividades
El programa de actividades se desarrollé conforme al mostrado en el grafico de Gantt

que sigue:

Programa de Actividades de Aplicacion de Instrumento de Evaluacion Rao y Weintraub "Seis Bloques de Construccion de una

Cultura Innovadora"

- Ao 2016

Junio  Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre
Elaboracion del instrumento de evaluacion en linea. -
Pruebas piloto con el instrumento de evaluacion en linea.
Aplicacion del instrumento de evaluacion.
Analisis e interpretacion.

Reporte con interpretacion de los resultados de la evaluacion.

Presentacion del documento. |

8. Marco Teorico

Las organizaciones actualmente no solo procuran tener una excelente cultura

organizacional, sino que también buscan la manera de estar innovando constantemente.

Un aspecto de especial interés es la relacién de la cultura organizacional con la
innovacion. Actualmente se considera que la cultura es de los factores que mas puede
estimular una conducta innova-dora en los miembros de la organizacidn, puesto que al
influir la cultura en el comportamiento de los empleados, puede hacer que acepten la
innovacion como un valor fundamental en la organizacién y se comprometan con él

(Hartmann, 2006; Naranjo, Jiménez y Sanz, 2012).

Para hacer referencia a la cultura y la innovacién presento este cuadro con

caracteristicas de la cultura que favorecen a la innovacion:



Grafico 1.- Caracteristicas de la Cultura que favorecen la Innovacion.

Caracteristicas

Autores

Creatividad, iniciativa,

espiritu emprendedor.

Wallach (1983); Shrivastava y Souder (1987); Claver, Llopis,
Garcia y Molina (1998); Schneider, Gunnarson y Niles-Jolly
(1994); Canalejo (1995); Martins y Terblanche (2003);
McLean (2005); Jamrog et al. (2006)

Libertad/autonomia

Shrivastava y Souder (1987); Ahmed (1998); Arad, Hanson y
Schneider (1997); Martins y Terblanche (2003); McLean
(2005); Jamrog et al. (2006)

Asuncion de riesgo

Wallach (1983); Claver et al. (1998); Martins y Terblanche
(2003); McLean (2005); Jamrog et al. (2006)

Trabajo en equipo

Canalejo (1995); Arad et al. (1997); Martins y Terblanche
(2003); McLean (2005); Jamrog et al. (2006)

Suficiencia de recursos

Ahmed (1998); McLean (2005); Jamrog et al. (2006)

Orientacién estratégica

al cliente

Canalejo (1995); Martins y Terblanche (2003); Jamrog et al.
(2006)

Toma de decisiones

Martins y Terblanche (2003); McLean (2005)

Participaciéon de los

trabajadores

Claver et al. (1998); McLean (2005)

Aprendizaje continuo

Canalejo (1995); Martins y Terblanche (2003)

Flexibilidad

Arad et al. (1997); Martins y Terblanche (2003)

Fuente: Naranjo & Calderén (2015:226)

No es raro encontrar que en muchos estudios la relacién entre la Cultura Organizacional y

la Innovacién sean aplicados en las empresas, ya que los negocios han sido etiquetados

como el motor de la sociedad. Los académicos han buscado la manera de explicar porque
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algunas firmas son mas innovadoras que otras, y han discutido que las diferencias ocurren
por su cultura organizacional. (Shapero and Sokol, 1982; Turré et al. 2014).

Originalmente en la Cultura Antropoldgica, el concepto de Cultura Organizacional se
ha convertido en un tdpico popular dentro del Comportamiento Organizacional, la Alta
Direccidn y literaturas de Mercadotecnia (Schein, 1985; Gregory et al. 2009; Bischgens et
al. 2013).

Sin tomar en cuenta el incremento de atencidn existe un vacio en el entendimiento
de la definicion de Cultura, anadiendo dificultades de la exanimacion de los efectos
culturales en relacién a la Innovacidon (McGrath et al., 1992; Turré et al. 2014). Para
Blischgens et al. (2013) el concepto de Cultura para la innovacion es fragmentado como

resultado de multiples variables culturales bajo investigacion.

De hecho, Ott (1989) identifica cerca de 70 palabras diferentes o frases usadas para
definir la cultura organizacional, mientras Blschgens et al. (2013) identifica mas de 40

diferentes valores los cuales pueden estar relacionados a la innovacién.

Sin embargo, ha habido varios esfuerzos para definir la Cultura asi como la Cultura
Organizacional. La Cultura para Scott and Lane (2000), es un concepto interpretativo
dentro del cual los individuos dan sentido a su propio comportamiento asi como el
comportamiento colectivo de la sociedad. Jacques (1952) fue uno de los primeros en buscar
la definicion de Cultura Organizacional y aclamar la acostumbrada y tradicional manera de
hacer las cosas compartidas por todos los miembros. Barney (1986) percibié la Cultura
Organizacional como un complejo set de valores, creencias, supuestos y simbolos que
definen la manera que las empresas se conducen para hacer negocios lo principal de esta
definicidn es la similitud compartida por los autores incluyendo Saffold (1988), Hofstede et

al. (1990), and Homburg and Pflesser (2000).

Cuando el enfoque cambié para analizar la asociacion entre la Cultura

Organizacional y la efectividad de la Innovacidn, los estudios trataron de describir lo que es
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llamado Innovacion Cultural o una Cultura apoyada en la Innovacién. Para Jassawalla y
Sashittal (2002), una cultura suportada por la Innovaciéon es un ambiente social y
cognoscitivo de las empresas, para compartir la visién de la realidad, la creencia colectiva y
sistemas de valor reflejados en la consistencia de los patrones del comportamiento entre
los integrantes. De acuerdo a la vision de Sarros et al. (2008) la Cultura de Innovacion es
una cultura donde todos los miembros en conjunto estan creando nuevos productos,

Servicios o procesos.

Especificamente, la Cultura Organizacional puede ser etiquetada como Cultura de
Innovacion si es parte de la capacidad innovadora de la gente, si existe una tolerancia al

riesgo y si se apoya al crecimiento y desarrollo (Menzel et al. 2007)

Existen diversos estudios que concluyen que lo que propicia la innovacion
corporativa es la cultura organizacional, razén por la cual debemos preguntarles a los
miembros de las organizaciones acerca del clima pro-innovacién presente al interior y no
solo quedarse con la opinidn de los altos directivos. Todas las personas son miembros de
esa “comunidad” en la que expresan los diferentes componentes de esta “Cultura de
Innovacion”. (G&A Consultores, Innovacion Corporativa: Mas relato que acciones

concretas.

Una descripcion mas comprensiva, de acuerdo a Dombrowski et al. (2007), es

identificada siguiendo los ocho elementos de una Cultura:

Organizacional Innovadora:
1. Misién de la innovacidn y sus acuerdos
2. Una cultura democratica, comunicacion lateral sin cadenas jerarquicas de acuerdo
a la atraccién y retencion del talento de los individuos que son esenciales para

conseguir experimentacion e innovacion.
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3. Formas seguras que permitan un ambiente de innovacion para el misterioso
proceso de innovacion.

4. Flexibilidad

5. Colaboracién con para marcar los limites organizacionales.

6. Compartiendo y enseflando a las unidades de negocio, generando alianzas de manera
efectiva, promoviendo la colaboracion de la innovacién en un intercambio de informacién.
7. Esquemas basados en el trabajo en equipo fomentado la cultura de la innovacion.

8. El liderazgo es necesario para motivar a la innovacion.

Para una perspectiva tedrica, el nimero de indicadores puede ser usado para
describir como una cultura innovadora es infinita, debido al hecho de que la percepcién de
la cultura puede diferir para una persona o para otra. La lista resultante por si misma es
como lo menciona Bilischgens et al. (2013) solo el valor limitado de aquellos profesionistas
y autores llamados por un marco el cual descubre estructuras sub yacentes y decide que

cultura es la mejor para fomentar la innovacion.

Uno de los marcos mas citados e implementados para este propdsito es el Marco de
Competencias y Valores CVF (Competing Values Framework) propuesto por Quinn and
Rohrbaugh (1983). Mientras que este marco fue inicialmente usado para predecir si el
comportamiento de una organizaciéon era efectivo, después fue utilizado para estudios

posteriores de cultura organizacional, roles de liderazgo y manejo de habilidades.

Un gran numero de estudios han explicado, a gran detalle, los principales
caracteristicas del Marco de competencias y Valores (see e.g., Helfrich et al.2007; Martin
2011; Cerne et al. 2012). Que contiene dos grandes dimensiones, Enfoque Interno &
Enfoque Externasy el énfasis en la Flexibilidad & el Control, que juntos forman 4 cuadrantes,

cada uno representa un factor organizacional.
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El cuadrante Superior lzquierdo identifica criterios de Creaciéon de Valor vy
Desempefio; los cuales hacen hincapié en un enfoque interno, organico, y por lo tanto esta

marcado como "Colaborar/Colaboracion"

El cuadrante Inferior Derecho llamado como “Competir/Competencia” pone un

gran énfasis en el control y enfoque externo, el estrés y la productividad y la eficiencia.

El cuadrante Superior Derecho “Crear” hace énfasis en la innovacion, la creatividad
articulando la vision futura y la transformacion del cambio.
El proceso interno es representado en el cuadrante Inferior Izquierdo “Control”

subrayando el rol del manejo de informacién y la comunicacion.

Posiblemente, una empresa puede mostrar una combinacion de diferentes tipos de

cultura en lugar de un solo tipo.

Aunque el Marco de Competencias y Valores CVF es util para definir en términos
generales las caracteristicas dominantes de una cultura organizacional, no lo es tanto
cuando se intenta evaluar la capacidad de innovacién de la cultura de una manera
empirica. Con este fin se presenta el documento “Seis bloques de construccién de una
cultura innovadora” presentada por Rao y Weintraub (2013) quienes sostienen que una
Cultura Innovadora se basa en seis bloques: Recursos, Procesos Valores, Comportamiento,

Clima y Exito
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Grafico 2.-. Bloques de Cultura de Innovacién

l Recursos l Valores
l Procesos Comportamiento

' Clima

Fuente: Rao y Weintraub (2013)

Cada uno de estos 6 bloques se compone de 3 factores (18 en total), y a cada uno
de estos factores se incorporan 3 elementos (54 en total). De esta manera, desde la
perspectiva de Rao y Weintraub (2013) se convierte en un instrumento mas medible y
mas manejable. Para analizar los resultados de una organizacién, se calcula el promedio de
cada pregunta (elemento), el promedio de cada factor (promedio de 3 preguntas
relacionadas con cada factor) y finalmente el promedio de cada uno de los bloques. Rao vy

Weintraub (2013) determinan el promedio final de los 6 bloques- puntuacién general.
Se debe tener en cuenta que el valor de la encuesta se incrementa al aumentar el

tamafio de la muestra, particularmente cuando los encuestados pertenecen a diferentes

niveles de la jerarquia de la empresa y estan en diferentes unidades de ella. (Ver Anexo 1)
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Por otra parte Rao y Weintraub (2013) en su articulo “Que tan innovadora es la
cultura de tu empresa” mencionan que cuando se trata de fomentar la innovacién, las
empresas en general prestan una atencidn considerable a los recursos, los procesos y la
medicion del éxito — estos son los mas faciles de medir, herramientas orientadas a bloques
de construccion de la innovacidn. Sin embargo, las empresas a menudo dan menos atencion
a las personas, considerado como una parte determinante para tener una cultura

innovadora - valores, comportamientos y el clima.

Como muchos gerentes han descubierto, todo lo que implica valores vy
comportamientos de la gente y el clima del lugar de trabajo es mas intangible y dificil de
manejar. Como un CEO dijo, "La parte blanda es la materia dura." Sin embargo, los
“Conflictos Laborales” son los que dan a la empresa el poder para dar forma a la cultura de

innovacion y asi crear una ventaja competitiva sustentable.

De acuerdo con Naranjo et al. (2012), diversas perspectivas tedricas, como la teoria

de recursos y capacidades, sustentan el vinculo entre cultura organizacional e innovacién.

Por su parte, Lengnick-Hall (1992) plantean que para que la innovacién tenga la
condicion de inimitabilidad debe apoyarse en elementos configuracidnales como la cultura
organizacional, y en la misma linea, Galende (2002) considera que la innovacién sera dificil

de imitar si se encuentra incrustada en la cultura de la empresa.

En las empresas el aprendizaje parte necesariamente del conocimiento, tanto
explicito como tacito que ya se tiene, y que permite la asimilacién de nuevo conocimiento.
La experiencia previa facilita el aprendizaje cuando se da en el interés de desarrollar

capacidades nuevas y cuando se tiene conciencia de que hay un conocimiento que es
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necesario adquirir. Los procesos de aprendizaje que nos interesa analizar son los que

permiten desarrollar nuevas capacidades empresariales y tecnolégicas en la empresa.

El aprendizaje como proceso genérico sera el fruto de los conocimientos
acumulados, esto es, de la experiencia. Para el caso de las empresas, como organizaciones,
la capacidad para aprender, como en los individuos, depende del nivel de los conocimientos
con los que ya cuenta y que le permiten a su vez identificar, valorar y asimilar nuevos

conocimientos (Cohen y Levinthal, 1990; Murovec yProdan, 2009).

Después de aplicar un estudio de innovacion entre 759 empresas ubicadas en 17
mercados principales, los investigadores Gerard J. Tellis, Jaideep C. Prabhu y Rajesh K.
Chandy (2009) encontraron que la cultura corporativa era el conductor mas importante
paralograr una innovacion dentro de la organizacion mas alla de la mano de obra, el capital
de trabajo, el entorno o la situacién nacional, sin embargo, para los directivos, esta
conclusién plantea dos cuestiones en particular: en primer lugar, équé es una cultura
innovadora corporativa? Y, en segundo lugar, si actualmente en la organizacidn no se tiene

una cultura innovadora, ¢hay alguna manera de que se pueda construir una?

Es de relevancia en la actividad innovadora de una empresa el contar con un
propdsito y direccidn estratégica que alinee los esfuerzos en esta via, el implicar a los
colaboradores en esta actividad, asi como procurar habilidades de los colaboradores para
enfocarse en el cliente, aprender nuevas habilidades y crear cambio en la organizacion. Si
bien los anteriores hallazgos son consistentes se destaca el potencial efecto de la
adaptabilidad y el involucramiento sobre la innovacién, siempre y cuando estén alineados

con el rasgo cultural de su Misién. (Vargas, Mora, Ortiz, 2015, p. 18)
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9. Instrumentos para medir la Cultura de la Innovacién

Aunque se han desarrollado muchos instrumentos como un medio para medir la
Innovacion o una construccion relacionada con multiples propésitos, existe una gran
variacion entre los instrumentos en su disefo, particularmente relacionados con la inclusidn
de dominios o factores, el nivel de rigor en el analisis y las recomendaciones para el uso
aplicado. Switzer et al. (1999) y Kimberlin & Winterstein (2008) resumieron algunos criterios
clave que deberian utilizarse en la seleccion de un instrumento para este propdsito de
investigacion, incluidas las caracteristicas de los participantes, los objetivos de Ia
investigacion y las cuestiones administrativas (como la facilidad de uso, la parsimonia y la
viabilidad), cuestiones psicométricas criticas de fiabilidad y validez, y la presencia de

instrumentos existentes.

Danks, (2015) utilizd6 métodos analiticos de multiples factores para validar la
estructura de factores del instrumento desarrollado por Rao y Weintraub (Innovation
Quotient) y evaluar en qué medida el instrumento es confiable para multiples grupos
organizativos. Los resultados de este estudio, asi como las implicaciones para los

investigadores interesados en la cultura de la innovacidn, se presentan.

10.- Presentacion y Aplicacion del instrumento de evaluacién

La cultura se refleja en la actitud y el estado mental de las personas hacia la
innovacion, asi como en las conductas, los valores y las historias que se viven en la

organizacién. “Es la forma en la que hacemos las cosas aqui”

Se ha podido comprobar que una empresa puede tener un proceso muy robusto de
innovacion, pero si la gente no vibra ni vive la pasidon por innovar, las probabilidades de

éxito juegan en su contra.
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La innovacidon es parte de un proceso en donde la empresa, especialmente sus
directores deben de tener claridad del rumbo al que se dirigen y que el propdsito de innovar
debe der ser permeado a todos los rincones de la organizacion para que pueda funcionary

asi obtener los resultados deseados.

“La cultura de innovacidon corresponde a una forma de pensar y de actuar que
genera, desarrolla y establece valores, convicciones y actitudes propensos a suscitar, asumir
e impulsar ideas y cambios que suponen mejoras en el funcionamiento y eficiencia de la
empresa, aun cuando ello implique una ruptura con lo convencional o tradicional”.

(Morcillo, 2007)

10.1.- Presentacion de la Encuesta.

La encuesta se disefio en la aplicacion de “google forms” ya que considero que por
su disefio me permite gestionar el manejo de datos y es sumamente amigable, al

participante le llegd una liga ( https://goo.gl/forms/5YitfchA6f1cSi5P2) en la cual se

encontraba la encuesta lista para ser completada con un tiempo estimado de 15 minutos

en total.

La encuesta se envio en los primero dias de Noviembre a un total de 109 personas
de un piso en especifico en donde se encuentra el area de EM (Enterprise Manager) que a
su vez se divide en 5 dreas diferentes, se dio un tiempo maximo de respuesta de 10 dias en
los cuales se obtuvieron 61 encuestas contestadas de manera voluntaria por los

colaboradores, dando asi el 66.49% de las respuesta.
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Para este estudio realizado en la empresa “Jarvis” dedicada al desarrollo de software

y administracién de base de datos en Zapopan utilizamos la encuesta de Jay Rao y Joseph

Weintraub investigadores del Babson College en Boston.

Esta encuesta se titula: “Encuesta sobre los pilares de la innovacién.” Nos ayudé a

determinar hasta qué punto la cultura de esta empresa esta contribuyendo a la innovacion

para localizar aéreas especificas y de mejora.

A continuacion, se presenta una explicacion de como esta conformada la encuesta

y que es lo que encontramos en cada uno de sus valores.

“Encuesta sobre los pilares de la innovacién.”

6 Pilares
Recursos Valores
Procesos Comportamientos
Exito Clima

Bloques Racionales:

Recursos: Personas, sistemas y proyectos

Procesos: Ideacion, concrecion, realizacion.

Resultados: externos, corporativos, individuales.
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Bloques Emocionales:

Valores: Emprendurismo, creatividad, aprendizaje.

Conductas: Impulso, compromiso, accesibilidad.

Clima: Colaboracion, confianza, simplicidad.

En conjunto esta indagacién nos dara informacidn relevante acerca del ambiente de
la empresa, de cdmo sus recursos humanos viven la cultura de innovacién y nos dard
indicadores de las areas en las cuales podemos implementar mejoras y podremos conocer
las areas en las cuales tenemos una ventaja importante en comparacién a otras empresas

del giro.

10.2.- Limitantes

Durante el proceso del envio de la encuesta me tope con el hecho de que la mayoria
de los Ingenieros contemplado para participar en la encuesta mostraban poco interés en
contestarla, algunos comentaron que para ellos la redaccion fue muy dificil de entender ya
gue veian que habia muchos términos “administrativos” o de “recursos humanos” y que

para ellos era muy complicado entender este tipo de conceptos.

Otros, comentaron que la encuesta era muy larga y que les haria perder mucho

tiempo que podian enfocar en otras actividades de su area.

Si bien obtuve un tamafio de la muestra significativo, me gustaria aclarar que para

los fines de este proyecto tomaremos la muestra como una “muestra voluntaria” ya que

solo se generalizaran los datos de los participantes y no de toda la organizacidn.
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Un punto a considerar y que me llamo mucho la atencién es que este tipo de
instrumentos de evaluacion es mas entendible para personas que tienen un perfil
administrativo o social que para las personas que son muy analiticas y de proceso, en este

caso un Ingeniero en Sistemas.

10.3.- Objetivos.

El objetivo de esta encuesta es conocer el grado de cultura de Innovacion que tiene
la empresa “Jarvis” para identificar las dreas de oportunidad y asi apoyar la innovacién
creando el clima, el tiempo y espacios de innovaciéon que permitan desarrollar a futuro a la

organizacién y también poder dar respuesta a nuestras preguntas de Investigacioén:

e (Esla cultura de Jarvis Innovadora?

e ¢COomo le gustaria a un millennial que fuera la cultura de Jarvis para

potencializar su capacidad de innovacion?

Informacidn extra que puede ser de utilidad:
- ldentificar las areas en las que los participantes se sienten mas identificados.
- ldentificar las areas en las que los participantes se sienten menos identificados.
- Identificar las areas débiles de la organizacién para disefiar un plan estratégico
sustentable.
Esta informacion responde al objetivo del proyecto y nos permite identificar puntos
rojos que pueden ser tomados en cuenta a futuro para el desarrollo de nuevas estrategias,

replanteamiento de las existentes o para algun otro estudio, como documento de
referencia o bien solo como indicador.
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10.4.- Analisis del Proceso.

10.4.1.- Datos Generales de la Encuesta.

Para realizar esta encuesta se tomo un grupo de 109 personas que laboran en la
empresa X, en el area de desarrollo, en la divisién de Enterprise Manager de los cuales
obtuvimos el 66.49%, es decir, esta encuesta la contestaron 61 personas del grupo en

cuestion.

Dentro de todos los departamentos de la empresa, esta area en especifico es donde
se nos fue permitido aplicar la encuesta y en donde se considera que los perfiles pueden
abonar significativamente a los resultados del estudio ya que dentro de este piso en
especifico existen dinamicas de interaccidn entre diferentes grupos con managers que son
locales y con managers en el extranjero, por lo tanto este estudio nos permitird darnos una

idea de la percepcidn que tienen los empleados acerca de la cultura de la organizacion.

Consideramos como dato de interés general dos categorias importantes para la encuesta:

10.4.2.- Perfil Laboral

Grafico 3.- Representacion por Perfil Laboral

Perfil Laboral

g

1 Software Developer

B Manager
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Grafico 4.- Representacidon de los participantes en Edades

Edad

E Menorde 25
W 26-30
m Mayora 30

10.5.- Analisis de Resultados Obtenidos

En este punto se presenta el resultado del analisis estadistico detallado de las
respuestas recibidas en la encuesta de Cultura de Innovacion, obteniendo informacién de

los 6 pilares, los 18 factores y los 54 elementos.

Para la obtencién de resultados calculamos el promedio de cada elemento, el

promedio de cada factor y el promedio de cada uno de los bloques.
Finalmente obtuvimos el promedio de los 6 bloques para conocer el Cociente de

Innovacion que nos permitira conocer y enfocar las debilidades y fortalezas de la

organizacion.
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La informacién obtenida se representa a través de graficas que parten desde la
informacién general, hasta el analisis detallado de cada factor que nos ayudara a entender

la percepcidn de los colaboradores en la organizacion de estudio.

10.5.1 - Resultados Generales del Cociente de Innovacion.

En el grafico 3 se muestra los resultados obtenidos en cada uno de los factores y
hemos obtenido el promedio de estos llamado “Cociente de Innovacion” el cual es de 3.83
en la cultura de Innovacién, por lo que se interpreta que “ la percepcion por parte de los
colaboradores que respondieron la encuesta estan de acuerdo en que la empresa en
estudio se considera una empresa que tiene una Cultura de Innovacion “buena” con base
de medicidon en una escala del 1 al 5 en donde al Valor 1 se le da una categoria de

Totalmente en Desacuerdo y el al valor 5 se le da una categoria de Totalmente de acuerdo”.

De acuerdo al estudio realizado por Innoquotient en el 2016, se muestra como dato
comparativo el IC del mes de Septiembre a correspondiente a 18 paises con la participacion
de 264 empresas y un total de participantes de 39,187 indica que el indice global de
Cociente de Innovacién es de 3.22, es decir la percepcion de los participantes de esta
encuesta considera que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo en el nivel de de cultura

de innovacion. (Innoquotient 2016)

Especificamente en México el IC a nivel nacional es de 3.21 una percepcidén en que
la mayoria de los participantes no estan de ni de acuerdo ni en desacuerdo en la cultura de
innovacion a nivel nacional y especificando en el area de servicios que es donde se
encuentra la empresa Jarvis para realizar un comparativo es de 3.23 lo que nos indica que
nuestros participantes tienen una percepcidén mayor de la cultura de la innovacion que se

encuentra en la empresa que la que se tiene a nivel sector servicios.(Innoquotient 2016)
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De manera mas especifica, se presenta la media del valor racional que es de 3.71vy la

media del valor emocional que es de 3.95.

Grafico 5.- Representacion de resultados de los pilares de innovacion.

3.82

Recursos Valores

3.53 Cociente 3.91
de
Innovacién
Media

3.83

Procesos Comportamiento

3

VALOR RACIONAL
VALOR EMOCIONAL

Exitos
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10.5.2.- Analisis Especifico de los 6 Pilares de la Cultura de
Innovacion y sus Fundamentos

Se presenta el grafico con los promedios obtenidos para cada uno de los pilares

por parte de la empresa en estudio.

Grafico 6.-Promedio de Bloques de Cultura de Innovacion

Bloques Promedio

Valores 3.96
Comportamientos 2l
Clima 3:97
Recursos 9:82
Procesos 3153
Exitos 3.79

Como lo presentamos en el Grafico 5, dentro de los 6 pilares de la Cultura de
Innovacion existen dos divisiones o bloques de los Pilares: los elementos Racionales y los

Elementos Emocionales.
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Los elementos racionales son mas faciles de cuantificar y, en la mayoria de las
empresas, los directivos suelen darle mas importancia ya que es lo que les representa el

éxito. A continuacion, se definen cada uno de estos pilares para su mayor comprension.

Pilares Racionales

Recursos.- Se componen principalmente por 3 factores
* Personas.
e Sistemas.

* Proyectos

Se caracteriza por que en este pilar las personas son las que innovan, son parte
fundamental para llevar a cabo con éxito los proyectos de la organizacidn, los recursos son
aquellos que generan valor y actian directamente en la influencia de los valores y cultura

de la organizacion.

Procesos. - Se compone de:

e Generar ldeas.
e Darforma a las ideas.

* Aprovechar.

En este pilar es donde el proceso comienza a tomar vida para ser innovador, se generan
diferentes ideas se desarrollan y se aprovechan todos y cada uno de los recursos vy
herramientas para priorizar los proyectos los proyectos mas creativos, la organizacidon

empodera o habilita a su gente para lograr tener una comunidad de expertos en innovacion.

Exito.- Compuesto por:
« Exito Externo.
* Exitode la empresa.

e Exito Individual.
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Este pilar nos brinda informacion acerca de como la empresa es percibida en su nivel de
innovacion por clientes, competencia, empleados y de manera general y permite medir los
logros obtenidos, el éxito nos sirve para reforzar los valores y conductas dentro de la

organizacion.

Pilares Emocionales.

Caso contrario, estos pilares son mas dificiles de medir es por esto que los directores
consideran que no generan valor, sin embargo, dentro de este estudio se muestra la manera

en la que estos pilares pueden generar valor.

Valores.-

¢ |niciativa.
e Creatividad.

* Aprendizaje.

Nos muestran el como es la empresa, como se comporta y cudles son sus prioridades,
en la mayoria de las empresas que se dedican a innovar promueven la creatividad vy

mantienen en constante formacion a sus colaboradores.

Comportamientos.-

e Energizar.
e Comprometer.

e Capacitar.

Demuestra cdmo la gente actua en pro de la innovacién, en como crean y disefian

nuevos productos y como superan sus obstaculos.
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Clima.-
e Colaboracion.
e Seguridad.
e Simplicidad

Es el fundamento central en el trabajo, al tener un ambiente innovador en la empresa,
se genera el entusiasmo y se desafia a la gente a correr riesgos en un ambiente de trabajo

seguro.

10.5.3.- Analisis de los 18 Factores de la Cultura de Innovacion.

En el Gréafico 7, hemos seleccionado con color rojo los factores que se encuentran
con un area de mejora importante y con color verde los factores que fueron mejor

evaluados en la encuesta.
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Grafico 7.- Grafica de resultados de los 18 factores de la cultura

innovacion.

Individuales, 3.62
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Grafico 8.- Factores Mejor Evaluados

Como resultado del andlisis de la encuesta se muestran los factores que los entrevistados

consideran que se encuentran mas desarrollados dentro de la organizacion y que para ellos

genera un area en la cual se sienten identificados.

Clima

Clima

Valores

Seguridad

Colaboracion

Creatividad

Media del
Factor

4.14

4.14

4.14

Descripcion

Apertura. Podemos
expresar nuestras
opiniones
libremente, incluso
sobre las de las no
convencionales o
controvertidas.

Apreciamos,
respetamos y
aprovechamos las
diferencias que
existen en nuestra
comunidad

Nos encanta
mostrarnos
espontaneos y no
tenemos miedo a
reirnos de nosotros
mismos.
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Grafico 9.- Factores con Area de Oportunidad

De acuerdo a la encuesta, los factores representan un area de oportunidad lo que indica
gue los encuestados no perciben que los lideres den un seguimiento a los proyectos y que

no se aprovechen los recursos de los equipos.

Mediadel Descripcién

Factor

Rapidamente
asignamos
economiasde escala
Proceso Aprovechar 3.44 alas oportunidades
mas prometedoras.

Paramos atiempo
los proyectos que

Proceso Darforma .51 cumplencon
criterios
predeterminados de
fracaso.

Tenemos partidas

destinadasa buscar
Recursos Proyectos 3.55 nuevas

oportunidades.

10.5.4.- Analisis de los 54 Elementos de la Cultura de la Innovacion.

En esta parte de la encuesta, observamos mas detalladamente cada elemento ya
gue cada uno incluye una descripcién de la percepcidn de los participantes con respecto a
la cultura organizacional, esto nos permite tener informacion mas detallada para comenzar

a perfilar el estudio.
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Al igual que en la gréfica de los factores marcamos con color rojo los 3 principales
factores que recibieron una puntuacion mas baja y son considerados como un area de

oportunidad importante en la cual “Jarvis” puede trabajar.

Se resaltan en color verde las areas que recibieron la puntuacidon mas altay esto nos

sirve para identificar las fortalezas y sacar una ventaja de la informacion obtenida.
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Grafico 10.- Resultados de los valores de los elementos de la cultura de

innovacion.
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Grafico 11.- Elementos mejor valorados.

En el area de los elementos los entrevistados consideran que el Talento, la Diversidad y el

Juego se encuentran mas desarrollados dentro de la organizacién.
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Grafico 12.- Elementos con area de oportunidad.

De acuerdo a la encuesta, los Elementos como el Dinero, el Lanzamiento de nuevos
proyectos y el saber fracasar inteligentemente representan un area de oportunidad dentro

de la organizacion.

Mediadel Descripcion
Elemento

Tenemos partidas
Recursas Proyectos Dinero 3.28 destinadasa buscar

nuevas

oportunidades.

Rapidamente
asignamos
Procesos Aprovechar Lanzamiento 3.36 economica de
escalasa las
oportunidades mas
prometedaras.

Paramosa tiempo
las proyectos gue

Procesos Dar forma Fracasar 3.36 cumplen can
Inteligentemente criterios
predeterminados
de fracaso

10.5.5.- Ordenacion de la Desviacion Estandar por Elemento.
En el siguiente analisis de las graficas nimero 13 a la 16 se revisa la opinién de los
participantes con respecto a la valoracién de los elementos y como se da la dispercion entre
cada uno de ellos.
Observaremos que una pequena desviacion nos indica que los participantes estan de
acuerdo en valorar a cada uno de los elementos, mientras que al tener una desviacién alta
podemos saber que la percepcidn es distinta en los diferentes grupos con respecto a una

misma realidad,
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Grafico 13.- Elementos mejor valorados muestran menores desviaciones.
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Grafico 14.- Elementos menos valorados muestran grandes desviaciones.

Mediadel Desviacion
Elemento
Recursos Personas Talento 451 0.87
Clima Colaboracion Diversidad 4.31 0.90
Valores Creatividad Juego 421 0.99

Grafico 15.- Elementos con menor desviacidon (mayor acuerdo entre
participantes)

Mediadel -Desviacién
Elemento
Recursos Proyectos Espacio 3.90 0.79
Comportamiento Capacitar Adaptar 4.20 0.79
Exitos Externos Clientes 4,05 0.83
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Grafico 16.- Elementos con mayor desviacion (menor acuerdo entre los
participantes)

Mediadel + Desviacion
Elemento

Clima Simplicidad Ausenciadela 857 1.22
Burocracia.

Exitos De la Empresa Disciplina 3.66 134

Recursos Persanas Expertos 3.72 113

11.- Interpretacion de Resultados
De acuerdo a los resultados analizados, obtenemos la siguiente informacion:

e De 109 personas seleccionadas del piso 5 obtuvimos respuesta voluntaria

de 61 que representa el 66.49% de la poblacién en estudio.

e Deltotal de las respuestas recibidas el 11% corresponde al perfil de Managers

y el 89% a Desarrolladores de Software.

e Con respecto a la edad el 59% de los encuestados se encuentra en un rango
mayor a 30 afios, el 21% corresponde a personas en un rango de edad de 26

a 30 afiosy el 20 corresponde a personas menores de 25 afios.

e El Cl (cociente de Innovacion) que se define como la puntuacién global de la
compania con respecto a la afirmacion de si la empresa es considerada una
empresa innovadora es de 3.83 lo que indica que la percepcion la poblaciéon
encuestada estd de acuerdo en que consideran a Jarvis es una empresa

innovadora.
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11.1.-

En cuanto a los valores racionales que son lo que nos representa lo medible y
cuantificable y que generalmente es a lo que los Directivos de las
organizaciones ponen mayor atencién obtenemos que la media es de 3.71
aqui incluimos los pilares de éxitos, procesos y recursos, que puede
interpretarse como que los participantes consideran que no estan de acuerdo
ni en desacuerdo en como las personas son las mas importantes en este

proceso de innovacion.

Por su parte los valores emocionales, Valores, Comportamiento, Clima que
son mas dificiles de medir y que pocas veces son tomados en cuenta por los
directivos, son los que nos muestran cuales son los comportamientos
mostrados por parte de los colaboradores y nos permite entender cual es el
clima de trabajo que se vive en las organizaciones fueron calificados con 3.95
la percepcidon es que estan de acuerdo en este tipo de informacion, mas
adelante mostraremos a detalle las descripciones de la percepcion de los

participantes.

Pilares
Dentro de los pilares el mejor evaluado es el de CLIMA ORGANIZACIONAL

con 3.97 lo que se percibe como importante por parte de los colaboradores,
se sienten integrados dentro de una comunidad que continuamente esta
innovando y aprovechan todas las oportunidades que se les presentan como
equipo, se encuentran rodeados de valores y cuestionan las decisiones que

van en contra de sus principios.

Igualmente, en la categoria de pilares el que presento una area de mejora
significativa con una calificacion del 3.53 es el de PROCESO lo que representa

qgue la gente no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo en como la empresa
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utiliza las herramientas y métodos para atraer ideas al mercado, consideran

gue la ruta del proceso se encuentra limitada para desarrollar.

11.2.- Factores

e De los 3 factores evaluados con mayor calificacion los 3 tuvieron una

puntuacion de 4.14.

e Seguridad- los participantes estan de acuerdo en que existe una apertura
importante para que puedan expresar sus opiniones libremente, se sienten
cdmodos incluso expresando opiniones poco convencionales o

controvertidas.

e Colaboracién- estan de acuerdo en que existe el respeto en su comunidad y

se aprovecha de la mejor manera las diferencias que puedan existir.

e Creatividad- Estdn de acuerdo en que pueden mostrarse espontaneos y no

tienen miedo a reirse de ellos mismos.

e Como parte del andlisis también se evaluaron los 3 factores que

representaban un area de oportunidad importante dentro de la empresa.

e La puntuacion con mayor area de oportunidad es la de aprovechar y se
refiere a que no consideran que no se reacciona rdpidamente a las

economias de escala para obtener mejores oportunidades.

e En segundo lugar aparece el factor “dar forma” al proceso consideran que
no se paran a tiempo los proyectos que cumplen con criterios

predeterminados al fracaso.
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* Por ultimo, el factor de proyectos, ubicados en el pilar de Recursos opinan
gue no hay recursos destinados a buscar nuevas oportunidades de

proyectos.

11.3.- Elementos

*  Tomamos como referencia los 3 elementos que fueron mejor evaluados y los
3 que se marcaron como area de oportunidad en la organizacion.

e Talento- los participantes estan totalmente de acuerdo en que dentro de la
organizacién se cuenta con el talento necesario para tener éxito en los
proyectos.

* Apertura- se sienten seguros expresando sus ideas independientemente de
gue sean convencionales o controversiales.

e Diversidad- se consideran espontaneos y no tienen miedo a reirse de ellos
mismos.

e Como area de oportunidad el factor en el que hay que poner mayor atencién
es el DINERO vya que consideran que no existe la partida suficiente para
buscar nuevas oportunidades de proyectos.

e El lanzamiento, correspondiente al pilar de procesos es considerado como
qgue la empresa no asigna economia de escala para enfrentar oportunidades
prometedoras.

* En el factor “fracasar inteligentemente” consideran que la empresa no para

a tiempo los proyectos que estan predeterminados al fracaso desde un inicio.
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11.1.- Analisis de la desviacion de los elementos.

Elementos mejores valorados que muestran menores desviaciones.

Mediadel Desviacién
Elemento

Recursos Personas Talento 4,51 0.87
Clima Colaboracion Diversidad 4.31 0.90
Valores Creatividad luega 421 0.99

En el grafico que nos indica los elementos que resultaron mejor valorados notamos

qgue las desviaciones son menores, ninguna registra un resultado arriba de 1, lo que nos

indica que la mayoria de los participantes estdn de acuerdo en que “El Talento”,

“" La

diversidad” y “El juego” son elementos principales dentro de la cultura organizacional de Ia

empresa, podemos interpretarlo también como los elementos en los que debemos

enfocarnos para utilizarlos como estrategia de retencion en los Millennials ya que se sienten

comodos en su area de trabajo, les permite mostrarse espontaneos y pueden ser ellos

mismos, ven como una gran area de oportunidad las diferencias que existen entre ellos

mismos y se sienten comodos con sus equipos de trabajo ya que cuentan con el talento

necesario para llevar con éxito sus proyectos.
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Elementos menos valorados que muestran grandes desviaciones.

Mediadel Desviacion
Elemento

Recursos Proyectos Dinero 3.28 1.05
1.02

Procesos Aprovechar Lanzamiento 3.36

P_rocesas Dar forma Fracasar 336 0.92

Inteligentemente

En este apartado los participantes denotan con gran diferencia que elementos como
“El dinero”, “El Lanzamiento” y el “Fracasar inteligentemente” son puntos en los que la
empresa debe de poner atencion ya que la mayoria considera que lo que se piensa a lo que
se hace es muy diferente ya que la empresa no asigna el suficiente presupuesto a buscar
nuevas oportunidades de proyectos, al igual que no se asigna economias de gran escala a
las oportunidades que los colaboradores consideran prometedoras, estos puntos son de
cuidado ya que si consideramos que los Millennials son personas creativas y que les gusta
liderar sus propios proyectos podrian resultar desmotivantes en un futuro proximo, lo que
generaria descontento y quizd la oportunidad para que busquen nuevas oportunidades

laborales.
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Al analizar especificamente los elementos que manejaron los valores de desviacion mas

pequenos, encontramos lo siguiente:

Mediadel -Desviacion
Elemento
Recursos Proyectos Espacio 3.90 0.79
Compaortamiento Capacitar Adaptar 4.20 0.79
Exitos Externos Clientes 4.05 0.83

Los Elementos, “Espacio”, “Adaptar” y Clientes fueron los elementos que
presentaron menor desviacion en el estudio, esto nos indica que los participantes toman en
cuenta estos elementos que se encuentran en una precepcién general, consideran que el
espacio fisico y virtual con el que cuentan es optimo para desarrollar nuevas oportunidades,
a su vez se sienten en sintonia con sus lideres ya que son capaces de adaptarse al curso de

la accién cuando hace falta.

En el analisis de los elementos con mayor desviacion los 3 principales fueron
“Ausencia de la burocracia”, “disciplina” y “Expertos”, esto indica en que la mayoria de los
participantes considera que no se minimizan las reglas, que hay burocracia y esto hace que
la rigidez en el trabajo haga que los procesos sean mas largos, incluso consideran que no

cuentan con acceso a expertos en innovacion que puedan aportar a sus proyectos.
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12.- Observaciones generales.

La percepcién de los participantes en la encuesta indica que la empresa es
moderadamente innovadora, al mismo tiempo que opina que las
oportunidades son para todos y que tienen posibilidades de crear en un

entorno de respeto.

El drea de oportunidad para la empresa la representa el perfil de PROCESOS,
pese a que es una empresa que se considera innovadora, los colaboradores
consideran que no existen los suficientes recursos para destinarlos a
iniciativas prometedoras. Al ser una empresa de Tl los procesos para
convertir las nuevas oportunidades en prototipos son lentos, por lo que se

pierden oportunidades en el mercado.

Consideran que los lideres son capaces de adaptarse en cualquier
circunstancia y modificar el rumbo.
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13.- Resultados Orientados a las preguntas de Investigacion.

A través de los resultados obtenidos en el analisis del instrumento de evaluacidn pudimos
obtener la informacién necesaria para contestar las preguntas de investigacion planteadas

en un inicio en el documento.

Respecto a la pregunta ¢éEs la cultura de Jarvis innovadora? Podemos decir que gracias al
Cociente de Innovacion sabemos que los participantes en la encuesta perciben que la
empresa es innovadora con un 3.38 de 5, lo que indica es que aun que los colaboradores
sienten que la empresa es innovadora, falta aln comprometerse mas en las iniciativas de

innovacion y permitir una participacion mas activa por parte de los equipos de trabajo

En la pregunta de ¢Como le gustaria a un Millennial que fuera la cultura de Jarvis para
potencializar su capacidad innovadora? La respuesta esta enfocada a los recursos que la
empresa destina a nuevos proyectos y a su vez la poca participacidn que existe por parte de
la empresa para gestionar proyectos que pudieran ser de impacto para la organizacion, las
respuestas obtuvieron categorias bajas y considero que al ser una empresa del ramo de Tl
deberia de destinar mas recursos al area de investigacidon y desarrollo, esto definitivamente

puede verse como un drea de oportunidad en la que la empresa puede enfocarse.
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14.- Conclusiones.

Este trabajo a representado grandes retos en su proceso, en un principio cuando
contemplaba la planeacién y las fuentes de informacion en las cuales me apoyaria para
lograr una investigacion sustentable, gestionaba el tipo de instrumento a aplicar
consideraba que era realmente facil, vamos, todos hablan de innovacién, que tan dificil

podria ser.

Posteriormente en la etapa de la gestion de la informacidon en donde la cantidad de
contenido era exagerado y cada uno opinaba una cosa diferente pero con ciertas
caracteristicas de la innovacion y los Millennial empezaba a creer que me habia equivocado
en escoger un tema asi, los Millennials existen con su muy caracteristica forma de pensary
las empresas que se consideran innovadoras también, asi que el reto era juntar dos grandes

egos para descubrir si esa ecuacion funcionaba y como es que lo hacian.

En el momento en el que se aplica la encuesta y se me hace saber la percepcién de los
ingenieros con respecto a coOmo interpretaban el instrumento me pregunte si realmente era
un instrumento que podia englobar a todos los perfiles de una organizacion, en los
comentarios de retroalimentacién que solicite para saber que modificaciones podrian
realizarse a la encuesta para que fuera mas amigable los comentarios fueron tan sencillos
como un “no entiendo”, “esto es para administradores”, “entender estos conceptos me
llevard demasiado tiempo”, “que es lo que pretendes saber con estas preguntas” y uno que
otro comentario acerca de que la valides era nula ya que en ninguna encuesta se deben de

poner valores calificativos como “totalmente de acuerdo”, “en desacuerdo” ya que no te

proporciona ningun tipo de informacién de valor a lo que se esta cuestionando.

Sin embargo, una vez que obtuve los resultados y tuve oportunidad de analizar la

informacién me di cuenta que los participantes entendieron el propdsito del instrumento y

cubri las preguntas que necesitaba responder.

48



Respecto a los objetivos que trace en un inicio considero que se cumplieron todos ya
gue desde los objetivos del proyecto hasta los objetivos especificos fueron cubiertos en sus
totalidad con la investigacidn, al final de esta tesis pude obtener un perfil del Millennial con
el cual trabajar, también logré establecer un perfil para las personas que fueron
encuestadas, pude aplicar un método de evaluacion internacional ya disefiado y probado
por Jay Rao y Joseph Weintraub para medir la cultura de innovacion dentro de la
organizacién, posterior a esto realice el andlisis y presentacién de los resultados obtenidos

de la encuesta.

También logré obtener un Marco Tedrico importante con diferentes tipos de
informacién respecto a la Cultura de Innovacién en las empresas y establecer un estado del

arte con el instrumento de Cultura de innovacion.

Al final la encuesta fue aplicada a 109 personas en donde recibi mas del 60% des
respuesta que tenia indicado en mis objetivos especificos y se realizo el conteo vy el disefio

de gréficas para cada uno de los indicadores.

Esta investigacidon esta en proceso de ser presentada a los Directivos de la empresa en

cuanto se de la aprobacién de la academia,

En mi opinidn, aun que la empresa es del ramo de Tl y en teoria deberia de estar en
constante innovacion, considero que le hace falta cubrir algunos puntos para realmente ser
innovadora, es decir, invertir recursos en |I&D para poder estar a la vanguardia en esta area

y tener ventajas competitivas de mayor impacto.
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Anexo 1

Instrumento de Evaluacion

Valores

Pilares

Factores

Elementos

Enunciados de la Encuesta

Puntuacién del
Elementao

Media del
Factor

Media del Pilar

wvalores

Iniciativa

Ganas

Tenemosun deseo ardients
de crear niuevas
oportunidadesy hacer cosas

Ambigliedad

Tenemos un apetito
saludakle v tolerancia ala
ambigliedad cuando
buscamos oportunidades
e vas

Orientaciaonala
accian

Evitamos queadar paralizados
2n 2l analisis cuando
identificamos oportunidades
rusvasy nos centramos en
Actuar

Creatividad

Imaginacion

lAnimamaos aque surjan
nuevasmaneras de pensar y
solucionesdesde perspectivas
diversas

Autonomia

Muestro lugar de trabajo nos
proporcionalalibertad para
buscar opartunidade s nuevas

Juego

Mos encanta mostrarnos
espontanecs v no tenemos
miedoareirnosds nosotros
mismos

Aprendizaje

Curinsidad

Benos dabien plantear
preguntas de las que
desconocemoslas respuestas

Experimentacian

Experimentamaos
continuamente en nuestros
e sfuerzospor innovar

COF al fracaso

Mo nos damiedo fracasar, ¥
bratamos el fracase como una
oportunidad de aprender
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Comportamientos

Pilares

Factores

Elementos

Enunciados de la
Encuesta

Puntuacicn
del
Elemeno

Mediadel
Factor

Mediadel
Pilar

Comportamientos

Energizar

Inspirar

Muestroslideresnos
nspiran conuna vision del
Futuro v la articulacidn de
oportunidades parala
organizacion

Dve ==fiar

Muestrosliderasnos

e zafian a menudo a que
pensemosy actuemos con
niciativa

Serun
Modelo

Fluestros lideresson un
Fodelo de innovacién

Comprometer

Ejercerde
entor

Muestros lideresdedican
tiemipo aseguir ymejorar
nuestrosesfusrzosde
nRoVACion

Iniciativa

Ennuesstra organizacion
Fersonasde todos los
nivelessan proactivas ala
horade tomar la iniciativa
Enlainnovacion

Apoyar

Muestrozlideres
proporcionan apoyo alos
miembros de todo gl equipo
tanto en los éxitos comio en
osfracasos '

Capacitar

Influenciar

Muestros lidere s utilizan su
influerciasstratégica para
Eyudarnos anavegar entre
osaohstaculos
organizacionales

Adaptar

Fluestros lideres son
capacesde alterar el curso
de la accidn cuando hace
Falta

Fe sistir

Muestros liderespersisten
en buscar oportunidades
fun en la adversidad
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Clima

Filares

Factores

Elementos

Enunciados dela
Encuesta

Puntuacio
ndel
Elemeno

Media del
Factor

Media del
Filar

Clima

Colaboracién

Cormuniclzcd

Tenemios una comunidad
Gue comparts unlenguaje
comun de inndvacion

Diversidacd

preciaimes, FEspetamos y
provechamoslas
dif erencias que existen en
niuestra comunidacd

Trabajoen
Ecjuipo

Trakbajamos bisnenaguipo
paraaprovechar las
oportunidades

Seguridad

Confianza

Eomnos constantes alahora
e llevar a cabo las cosas
cue afirmamosvalorar

Irtegricdail

Cuestionamos las decisiores
e ro son coherentes con
nuestrosvalores

Apertura

Fodemos exprasar nuestras
opinioneslibremente
incluzo sobre bas ideas no
comwencionales o
contravertidas

Simplicidad

Ausenciade
burocracia

IMinimizamoslas reglas, las
politicas, laburocraciay la
rigidez para simplificar
rivestro lugar de trabajo

Respansabilidad

Las personas se
responsabilizan de sus
Propias acciones evitando
culpar alos demas

Tomade
Decizsiones

Lluestro equips sabe
exactaments camo
COMEnZary mover las
iniciztivasen el seno de fa

organizacion
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Exitos

Pilares

Factores

Elementos

Enunciados de la Encuesta

Puntuacion
del
Elemeno

Media del
Factor

Miadia del
Pilar

Exitos

Externos

Clientes

Muestros clisnte snos cansideran
Lna organizacian innovadora

Competidores

Muestro desempefia en
nrovacion esmejor que el de
otrosen nuestro sector

Financiera

Muestros esfuerzos por innovar
noshan dado mejoresresultados
financieros que aotros en
nuestro sector

Dela
empresa

Proposito

Tratamos la inhovacion como
Lna estrategia alargo plazo v no
comoun arreglo temiparal

Disciplina

anemosun enfoque deliberada,
rxtensivo y disciplinade hacia la
inmovacion

Capacidades

Muestros proye ctosde
nnovacion han ayudado a que la
empresadesarrolle nuevas
lcapacidades que na tenia hace
tresafios

Individuales

Satisfaccian

Estoy satisfecho con mi nivel de
mplicacién an las iniciativas de
nnovacion

Crecimisnto

[éliberadamente ponemaosza
pruchaanuestro equipo y

CONSE ZUIMOs (U crezcan sus
lcapacidades al hacerla participar
len nuevas iniciativas

Recompensa

Fecompensamos alas personas
por participar en iniciativas
potencialmente arriesgadas sin
mportar el resultado final
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Anexo 2

Desviaciacion de los Valeres

Pilar Elemento Media del Elemento Desv. Estandar

alores Iniciativa (Ganas 4.1
alores Iniciativa “mbigledad 374
alores Iniciativa Crientaciona la Accidn 380
alores Creatividad Irmaginacion 4.1
alores Creatividad Autonomia 4.10
alores Creatividad Kuego 421
alores Aprendizaje Curinsidad 3.97
alores Worendizaje Experimentacion 390
alores Horendizaje 0K al fracasao 3.72
Comportamiento Energizar Inspirar 3.72
Comportamiento Energizar Desafiar 3.90
Comportamiento Energizar Serun modelo 366
Comportamiento Comprometsr Ejercer de hMentor 382
Comportamiento Comprometer Iniciativa 3.60
Comportamiento Comprometer Apoyar 4.15
Comportamiento (Capacitar Influenciar 4.02
Comportamiento Capacitar Adaptar 4720
Comportamiento Capacitar Resistir 4.07
Clima Colaboracion Comunidad 3.82
Clima Colaboracion Diversidad 4.31
Clima Colaboracion T rabajo en equipo 418
Clima Seguridad Confianza 4.1
Clima Seguridad Integridad 4.10
Clima Seguridad Apertura 4.20
Clima Simplicidad Ausenciade burocracia 357
Clima Simplicidad R esponsabilidad 385
Clima Simplicidad Toma de Decisiones 349
Recursos Fersonas Liderazgo 4.03
Recursos Personas Cpertos 3.72
Recursos Personas T alento 451
Recursos Sistemas Seleccidn L5
Recursos iSistemas Comunicacidn 4.07
Recursos Gistemas Ecosistemna 367
Recursos Frovyectos Tiempo 3.48
Recursos Frovectos Dinero 3.28
Recursos Froyectos Espacio 2.90
Procesos |dear Generar 377
Procesos |dear Filtrar 3.74
Procesos |dear Priorizar 3.39
Procesos Dar forma Prototipos heH
Procesos Dar forma Iteracion 20T
Procesos Dar forma Fracasarinteligentemente 338
Frocesos Wporov echar Flexibilidad 3.48
Procesos Wporov echar Lanzamisento 3.36
Procesos Woroy echar Escala 348
Exitos Externos Clientes 405
Exitos Externos Competidores 377
Exitos Externos Financiero 3.90
Exitos be laEmpresa  [Proposito 4.07 1.00
xitos DelaEmpresa  [Disciplina 366 114
Exitos De laEmpresa  [Capacidades 3.84 1.07
Exitos Individuales iSatisfaccion 3.62 1.04
Exitos Individuales ICrecimiento 377 1.06
Exitos Individuales Recompensa 346 110
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