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VIl Resumen

Resumen

El presente trabajo final de maestria realizé la medicion del grado de desarrollo de los
facilitadores de gestion: estrategia organizacional, asignacién de recursos y gestion de
conocimiento en organizaciones desarrolladoras de software colombianas. Para lograr
este objetivo, se desarroll6 un disefio metodoldgico que consta de tres fases secuenciales.
En la primera fase, se realiz6 la identificacion de los conceptos de innovacién y capacidad
de innovaciéon a través de diferentes autores, junto con su desarrollo cronoldgico.
Adicionalmente, se validé la necesidad de medir la capacidad de innovacién en las
organizaciones a través de los facilitadores de gestion como factores internos de estas.
Seguidamente, se present6 una revision sistematica de la literatura en donde se
encontraron los modelos desarrollados para medicidon de capacidad de innovacion en la
industria software. Ademas, se selecciondé el modelo utilizado para realizar la medicion y
se presentd una descripcion de este. La segunda fase de este proyecto hizo referencia a
la medicién para la caracterizacién de las organizaciones participantes y la aplicacion de
los facilitadores de gestion mencionados anteriormente. Finalmente, la tercera fase indico
el analisis y las recomendaciones, se evaluaron los resultados de los grados de desarrollo
de los facilitadores de gestion, dimensiones y grupos asociados, se presento la respectiva
discusion y las recomendaciones brindadas a las organizaciones en funcién de
incrementar su capacidad de innovacion. Es de destacar que la asignacion de recursos
fue el facilitador con menor grado de desarrollo, evidenciando falencias en los estimulos
para los empleados con ideas innovadoras y en la no existencia de espacios de ocio
creativo dentro de las organizaciones. Por otra parte, la creacion y difusion de
conocimiento fueron las otras caracteristicas menos desarrolladas. Este proyecto hace un
andlisis para que las organizaciones desarrolladoras de software reflexionen sobre las
caracteristicas que favorecen la transformacion de su conocimiento en nuevos productos,

ideas y servicios que les brinden una ventaja competitiva.

Palabras clave: Capacidad de Innovacién, Facilitador de Gestion, Estrategia

Organizacional, Asignacion de Recursos, Gestion de Conocimiento.



Abstract IX

Abstract

This master's thesis presents the measurement of the development level of the managerial
facilitators: organizational strategy, resource allocation and knowledge management in
Colombian software developing organizations. To achieve this goal, a methodological
design was developed, consisting of three sequential phases. In the first phase, the
innovation and innovation capacity concepts were identified through different authors,
along with their chronological development. In addition, the need to measure the innovation
capacity in the organizations was validated through the management facilitators as internal
factors of these. Next, a systematic literature review was presented, where the developed
models for measuring innovation capacity in the software industry were found. In addition,
the model used to perform the measurement was selected and described. The second
phase of this project referred to the measurement for the characterization of the
participating organizations and the application of the management facilitators mentioned
above. Finally, the third phase indicated the analysis and recommendations, the results of
the development degrees of the management facilitators, dimensions and associated
groups evaluated, the corresponding discussion and the recommendations given to the
organizations in order to increase their innovation capacity. On the one hand, it is
noteworthy that the allocation of resources was the facilitator with less degree of
development, which evidences shortcomings in the incentives for employees with
innovative ideas and the non-existence of creative leisure spaces within organizations. On
the other hand, the creation and dissemination of knowledge were the other less developed
characteristics. This project makes an analysis so that Software developing organizations
reflect on the characteristics that favor the transformation of their knowledge into new

products, ideas and services that give them a competitive advantage.

Keywords: Innovation Capacity, Management Facilitator, Organizational Strategy,
Resource Allocation, Knowledge Management.
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Introduccion

Hoy en dia, los entornos empresariales son altamente competitivos. En estos, los
productos y la tecnologia cuentan con tiempos de vida reducidos, por ello, para la industria
del software, la innovacién continua es una prioridad. Para lograr esto en las
organizaciones, se necesita de una amplia comprensién, control de actividades y

determinantes de la innovacion (Edison, Bin Ali, & Torkar, 2013).

La innovacion en las organizaciones es favorecida por la obtencion de informacion
relevante para estas. Para que este proceso se pueda dar de manera satisfactoria, es
necesario realizar un analisis de las necesidades que poseen las firmas y comprender que
el conocimiento en el presente esta dirigiendo la economia. Asi pues, las compafias
obtienen una ventaja y un diferencial en el mercado, si cuentan con la informacién
apropiada y la gestién de dicho conocimiento, en el momento propicio y a disposicion del
personal pertinente para tomar sus decisiones (Del Castillo Hermosa, Diez Fuente, &
Innovatec, 2006).

De esta manera, este estudio presenta la medicion del grado de desarrollo de los
facilitadores de gestion: estrategia organizacional, asignacion de recursos y gestion de
conocimiento asociados a la capacidad de innovacién en organizaciones desarrolladoras

de software colombianas.

Planteamiento del problema

El sector software se considera como un campo de conocimiento. Las Organizaciones
Desarrolladoras de Software (ODS) se encuentran dentro de este sector y requieren de un
avanzado nivel de desarrollo tecnoldgico, investigacion y formacion de recurso humano
capaz de producir conocimiento y soluciones que sean competitivas a nivel internacional
para la mejora de sus lineas de negocios y de la distribucion de sus productos y servicios
(Fedesoft, 2002). Las ODS elaboran el segundo producto que mas se ofrece en el sector
de Tecnologias de la Informacion de Colombia. Ademas, hacen parte de un sector que
posee una naturaleza dinamica dados los continuos lanzamientos al mercado de hardware

y software. De igual manera, se requiere que este tipo de organizaciones posea una
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actualizacion incesante de sus conocimientos adquiridos en funcion de obtener una ventaja
frente a sus competidores (Fedesoft, Mintic, & Sena, 2015; I. M. Rueda-Céceres, 2018;
Velasco, Zamanillo, & Gurutze, 2007).

Por otra parte, para Colombia, el software est4 considerado como un sector estratégico
gque promueve la competencia entre diferentes actores. Asi mismo, tiene una
responsabilidad clave al posibilitarle a las organizaciones desarrollar una reestructuracion
necesaria para su competitividad. De esta manera, las ODS requieren un alto nivel de
desarrollo tecnolégico e investigativo y personal altamente calificado que genere nuevo
conocimiento con el fin de brindar soluciones 6ptimas a los problemas gue se presentan
dia a dia 'y ser competitivas en el mercado internacional (Fedesoft, 2002; Martinez, Arango,
& Robledo, 2015).

De acuerdo con lo anterior, se ha identificado que, en el contexto colombiano, el sector del
software cuenta con herramientas y capacidades que no son adecuadas para la
internacionalizacion (Fedesoft et al., 2015). Igualmente, el desarrollo que prima en el sector
es el de lineas de negocios tradicionales, o que causa una exclusibn de nuevas
oportunidades que hoy en dia se encuentran como tendencia a nivel mundial. Entre estas
tendencias mundiales, se pueden mencionar: Inteligencia Artificial (Al), Aplicaciones con
analitica inteligente embebida, gemelos digitales, creacién de objetos inteligentes, nube en
el borde, plataformas conversacionales inteligentes, plataformas de inmersion, blockchain,
reconocimiento de eventos y riesgos de manera autbnoma, confianza adaptativa, entre
otros (Cearley, Burke, Searle, & Walker, 2017).

Adicionalmente, segun los informes de Fedesoft' en el sector software colombiano se
evidencia una baja inversion en tareas de investigacion, innovacion y desarrollo. De igual
manera, se identifica un minimo grado de especializacion que tiene como consecuencia
gue no se genera un impacto significativo en los niveles de competitividad y productividad.
Estos niveles son fundamentales para el desarrollo de las organizaciones del sector
(Fedesoft et al., 2015).

1 Federacion Colombiana de la Industria de Software y TI.



Introduccion 3

Ahora bien, en general, en la industria de software hay un vacio para el concepto de los
procesos de innovacion y los métodos e instrumentos de medicion asociados a estos
(Edison et al., 2013).

Asi pues, el hecho de aplicar un modelo que permita desarrollar la medicién de la
Capacidad de Innovacién (Cl) asociada a los Facilitadores de Gestién (FG), restablece los
conocimientos de tipo organizativos y otras competencias que son necesarias para mejorar
los diferentes procesos y productos existentes, desarrollar nuevos productos y procesos,
y ademas, brindar respuesta de manera agil a cambios tecnoldgicos y oportunidades que
son inesperadas y creadas por los competidores para el sector del software (Edison et al.,
2013).

La problemética del sector mencionada anteriormente fue identificada por parte del Grupo
de Investigacion en Gestion y Organizaciones - GRIEGO de la Universidad Nacional de
Colombia. Rueda-Caceres (2017), quien es un investigador activo perteneciente al grupo
mencionado anteriormente, entre 2013 y 2017 desarroll6 un modelo en su tesis de
doctorado, dirigido a los Facilitadores de Gestién, los cuales no han sido estudiados en
conjunto, pese a su valor para la Capacidad de Innovacion. EI modelo se desarroll6 en la
tesis titulada: “Modelo para la Medicion de los Determinantes de la Capacidad de
Innovacion en Organizaciones Desarrolladoras de Software del contexto colombiano —
MMDCI”. Ademas, en esta tesis, el modelo fue aplicado en un caso de estudio multiple

para tres ODS.

Entre los resultados hallados del estudio de caso se encontré que el 100% de las personas
encuestadas mencionaron que los indicadores propuestos se podian utilizar en sus
organizaciones y ayudarian a mejorar sus actividades diarias. También se hallé que la
asignacion de recursos fue el facilitador con menor grado de desarrollo, seguido de la
gestion de conocimiento. Adicionalmente, se observé que después de aplicar el modelo,
las ODS evidenciaron que ya poseian ciertos avances de manera experimental en el tema.
A pesar de ello, faltaban caracteristicas que son fundamentales para lograr una puesta en
marcha al 100% de los FG (Rueda-Caceres, 2018).

Pese a lo indicado anteriormente, no se pudo generalizar sobre la utilidad y funcionalidad

del modelo en la medicion de los FG para los determinantes de la Cl en varias ODS en
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Colombia. De acuerdo con lo anterior, este trabajo final de maestria buscé aplicar los
facilitadores de gestion: Estrategia Organizacional (SO), Asignacion de Recursos (AR) y
Gestion de Conocimiento (GC) del MMDCI. Estos facilitadores fueron seleccionados
puesto que en el estudio de caso multiple del MMDCI se encontraron como los menos
desarrollados. Ademas, existen planteamientos que indican que en las organizaciones las
areas que cuentan con mayores inconvenientes son SO y AR (Jaakson, Tamm, & Hammal,
2011).

La SO permite estimar el compromiso que tienen los lideres de la organizacién con los
procesos para lograr innovaciéon (B. D. Henderson, 1964). La AR garantiza la tecnologia,
capital y profesionales necesarios para promover la innovacion (Jaakson et al., 2011) y la
GC brinda una ventaja competitiva y las habilidades derivadas del conocimiento que

permiten la creacion de nuevos productos (Tidd, Bessant, & Pavitt, 1997).

Como se mencion6é anteriormente, a pesar de que el MMDCI se compone de cinco
Facilitadores de Gestion, el alcance de este trabajo final de maestria es la medicion de tres
de ellos: SO, ARy GC.

En consecuencia, se establecio la siguiente pregunta de investigacion para este trabajo

final de maestria:

¢Cual es el grado de desarrollo de los facilitadores de gestion: estrategia organizacional,
asignacion de recursos y gestién de conocimiento asociados a la capacidad de innovacién

en las organizaciones desarrolladoras de software colombianas?
Objetivos

Los objetivos planteados para resolver esta pregunta de investigacion son los siguientes:

Objetivo general:

= Medir el grado de desarrollo de los facilitadores de gestion: estrategia organizacional,
asignacion de recursos y gestiobn de conocimiento asociados a la capacidad de

innovacion en las organizaciones desarrolladoras de software colombianas.
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Objetivos especificos:

» Seleccionar el modelo para medir el grado de desarrollo de los facilitadores de gestion:
estrategia organizacional, asignacion de recursos y gestion de conocimiento asociado
a la capacidad de innovacion en las organizaciones desarrolladoras de software

colombianas.

= Medir el grado de desarrollo de la estrategia organizacional en las organizaciones

desarrolladoras de software colombianas con el modelo previamente establecido.

= Medir el grado de desarrollo de la asignacion de recursos en las organizaciones

desarrolladoras de software colombianas con el modelo previamente establecido.

» Medir el grado de desarrollo de la gestion de conocimiento en las organizaciones
desarrolladoras de software colombianas con el modelo previamente establecido.

Disefio metodoldgico

Para alcanzar los objetivos mencionados anteriormente, el estudio desarrollado fue de tipo
descriptivo. Se busc6 describir de modo sistematico las caracteristicas de una situacién o
area de interés (Tamayo y Tamayo, 1999). En este caso, la descripcion realizada fue

acerca del estado de los FG en las ODS en Colombia.

Inicialmente, se utilizaron métodos de revision sistematica de la literatura y bola de nieve
para la identificaciébn de los conceptos que soportan el estudio: innovacion, Cl y FG.
Ademas, estos métodos permitieron la identificacion de los modelos que realizan mediciéon
de la Cl en las ODS junto con el reconocimiento de sus falencias, para asi posteriormente

seleccionar el MMDCI como el modelo a elegir para el desarrollo del estudio.

Adicionalmente, el enfoque del estudio fue cuantitativo y apoy6 la formulacion de la
pregunta de investigacion mencionada en el planteamiento del problema. Este tipo de
enfoque permitio realizar medicion estandarizada y numérica y utilizar el analisis

estadistico luego de tener los resultados de la medicion. Mediante un cuestionario en
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SurveyMonkey, se hizo la medicion de los Facilitadores de Gestion elegidos. El disefio de
la investigacion realizada fue no experimental, debido a que no se manipularon
deliberadamente las variables, sino que se observaron las situaciones ya existentes en las

ODS colombianas (Hernandez-Sampieri, Fernandez-Collado, & Baptista-Lucio, 2004).

El disefio metodoldgico const6 de 3 fases que se observan en el Diagrama 1. En la fase 1
se identificaron los conceptos hecesarios que soportan el estudio. Se actualiz6 y depuré la
base de datos correspondiente a las ODS colombianas, a las cuales se les envi6 el
cuestionario del modelo. También, se identifico la plataforma SurveyMonkey como la
elegida para aplicar el cuestionario a las ODS, dada su versatilidad para la aplicacion de
cuestionarios, la opcion de procesamiento de la informacion y el seguimiento que se puede

brindar a los encuestados.

En la Fase 2, se realiz6 la medicién de los FG: SO, AR y GC, a través de un cuestionario
apoyado en el MMDCI propuesto por Rueda Caceres, (2017). En esta fase, se obtuvo una
muestra significativa de 154 ODS colombianas de un universo de 772.

Posterior a ello, en la Fase 3, se evaluaron los datos recolectados y se analizaron a través

de técnicas estadisticas descriptivas para la proposicion de la discusion y

recomendaciones a las organizaciones participantes del estudio.

Diagrama 1: Fases del proceso de investigacion propuesto.

Fase 1: Fase 2: Fase 3:

Andlisis y

Identificacion Medicion .
recomendaciones.

Fuente: Elaboracion propia basada en P. C. Martinez, (2006).

Como principales aportes del presente trabajo de maestria se encontré que la AR fue el
FG menos desarrollado de los tres estudiados, seguido de GC y SO. La AR se observo

negativamente influenciada por el comportamiento de distribucion de tiempo y espacio, en
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donde espacio tuvo un pésimo puntaje, y de creacion de incentivos y provision de recursos.
Adicionalmente, se hall6 que para las ODS en términos de GC sus principales falencias
estan en creacion y difusion. En el caso de la SO la debilidad se encontré en cooperacion.
Las limitaciones del estudio se hallaron en la dificultad y tiempo para que méas de 154 ODS
participaran en el estudio, en el método estadistico para la seleccion de las organizaciones

a conveniencia y en el proceso de recoleccion de informacion.

Estructura del documento

El presente documento se encuentra organizado en cinco capitulos y conclusiones. El
primer capitulo presenta los conceptos de innovacion y Cl, ademas de reconocer la
importancia de la medicién del udltimo concepto mencionado a través de los FG.
Adicionalmente, agrega una revision sistemética de literatura para el hallazgo de los

modelos que miden la Cl y brinda la informacién del modelo seleccionado.

El segundo capitulo muestra la informacion correspondiente a la seleccion de la muestra
de las ODS colombianas participantes del estudio y adicionalmente presenta su

caracterizacion obtenida en la medicion.

El tercer capitulo se enfoca en la medicién del grado de desarrollo de SO junto con sus
dimensiones y grupos asociados. Ademas, incluye el analisis y discusién de resultados y

las recomendaciones para las organizaciones participantes.

El cuarto capitulo identifica el grado de desarrollo de la AR, sus dimensiones y grupos, y
suma el analisis estadistico descriptivo de estos junto con la discusién y recomendaciones

correspondientes a este facilitador.

A continuacion, el quinto capitulo da a conocer la informacién de la medicion del grado de
desarrollo de GC, sus dimensiones y grupos. Adicionalmente, presenta el analisis y
discusién de resultados y recomendaciones para las organizaciones participantes con

respecto a este facilitador.
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Finalmente, se presentan las conclusiones obtenidas del desarrollo de este trabajo final de
maestria con respecto a la medicion del grado de desarrollo de: SO, ARy GC en las ODS
colombianas. Adicionalmente se encuentran las referencias bibliogréaficas y los anexos que

soportan el estudio.



1. Innovacion y capacidad de innovacion en el
entorno de las organizaciones
desarrolladoras de software

El objetivo del presente capitulo es dar a conocer los conceptos que son parte fundamental
del estudio para la medicion de la Capacidad de la Innovacién (Cl) en las Organizaciones
Desarrolladoras de Software (ODS). Como primera seccion de este capitulo se indica el
concepto de innovacién y Cl, ademas, se identifica la importancia de la medicién de este
Ultimo para las organizaciones. Seguidamente, la segunda seccién presenta la revision de
la literatura para los diferentes modelos que se han desarrollado para la medicion de la Cl
en la industria de software y se selecciona el modelo a utilizar para el presente proyecto.

En altimo lugar se presenta el resumen del capitulo.
1.1. Método

El método para el presente estudio se apoya de una exploracién documental en bases de
datos estructuradas y no estructuradas y complementada con otros documentos que son
considerados importantes para el desarrollo de este trabajo final de maestria. El desarrollo
de los numerales correspondientes a la exploracién de conceptos y a la seleccién y
presentacion del modelo elegidos se muestran dentro del capitulo. El método se compone

de la siguiente manera:

1. Exploracién documental de los conceptos de Innovacion y Cl.

2. Revision sistematica de literatura de los diferentes modelos que han sido desarrollados
para la medicion de la Cl en el sector software.

3. Seleccion y presentacion del modelo para la medicion de la Cl a través de los
Facilitadores de Gestion (FG): Estrategia Organizacional (SO), Asignacion de

Recursos (AR) y Gestion de Conocimiento (GC) en las ODS.
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1.1.1. Revision sistematica de literatura

Para el desarrollo de la revision sistematica de la literatura, se utiliz6 la metodologia
propuesta por Kitchenham et al. (2009) en donde inicialmente se propusieron las preguntas

orientadoras que se mencionan a continuacion:

= ¢ Cbmo ha evolucionado el concepto de innovacion y Cl en la literatura cientifica?

= ¢ Qué modelos se han desarrollado para medir la Cl en la industria de software?

= ¢ Cudles han sido los indicadores propuestos en los modelos que miden la Cl en la
industria de software?

= ¢ Qué relacion tienen los indicadores propuestos por los modelos que miden la Cl con
los FG?

Luego de identificar estas preguntas, se prosigui6 a realizar la estrategia de busqueda. Se
utilizo la base de datos Scopus en marzo de 2018 y con la Ecuacion 1 de busqueda se
lleg6 a diferentes autores que tratan sobre el tema en mencién, de los cuales se ampliaran

los modelos propuestos dentro del desarrollo del capitulo.

Ecuacion 1: Ecuacion de busqueda utilizada en Scopus para encontrar los modelos que
miden la Cl en la industria de software.

TITLE-ABS-KEY ( ( "innovation capabilities” OR "innovation capability" OR "innovation
capacity" OR ‘innovation capacities" OR ‘"innovativeness" ) AND ( "software
engineering" OR "software development" OR "Software construction" OR "software
organization" OR "software industry" OR "software enterprise" OR "software firm" OR
"software company" OR "software sector" OR "software companies" ) AND ( model*
OR architect* OR method* OR framework* ) )

Fuente: Elaboracién propia, basado en las preguntas orientadoras de la seccion 1.1.1.

A continuacion, se desarroll6 la revision de la informacién obtenida a través de lectura de

primer nivel de los 60 documentos encontrados con la Ecuaciéon 1, posteriormente se

realiz6 una revision de segundo nivel para llegar a 20 papers y, por ultimo, una a
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profundidad de los 13 modelos seleccionados. Se procedi6 con la extraccion de los datos
y su andlisis para presentar los modelos que miden la Cl en la industria de software.

Teniendo en cuenta la Ecuacién 1y al realizar la revision sistematica de la literatura, la

Gréfica 1-1 presenta a continuacion el desarrollo de las publicaciones encontradas con
respecto al afio de publicacion y la cantidad de documentos obtenidos por afio.

Gréfica 1-1: Identificacion del nimero de documentos encontrados por afio con la
ecuacion de busqueda en Scopus.

Documentos obtenidos por afio

Numero de registros
o = N w EY (6] [e)] ~ (o] [(e)

1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015 2020
Afo

Fuente: Elaboracién propia, resultados obtenidos en Excel basado en la Ecuacion 1.

Posterior al afio 2004, como se presenta en la Gréfica 1-1, se identifica una tendencia
creciente en el estudio de marcos y modelos de la medicion y evaluacion de la Cl en la
industria del software y de las organizaciones tecnolégicas. Los puntos superiores de esta
gréfica se encuentran en los afios 2011, 2013 y 2017, durante los cuales existe un

reconocimiento de ocho estudios sobre la medicion de la ClI.
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1.2. Innovacion através del tiempo

Para todas las organizaciones en general, se considera importante apropiar el término de

innovacién. Generalmente, se asocia la innovacion al progreso, al desarrollo tecnolégico,

a la creacion de empleo y las mejoras de condiciones de vida (Del Castillo Hermosa et al.,

2006).

Desde hace varios afos, la innovacién ha venido siendo investigada y estudiada por

diferentes autores que han permitido establecer definiciones variadas del concepto. Para

lograr realizar un acercamiento al término y una apropiacion de éste, se compilaron

definiciones y perspectivas de diversos autores sobre el tema de la innovacién. Ver Tabla

1-1.

Tabla 1-1: Definiciones de innovacién y autores asociados a las mismas.

Autor

Concepto de Innovacion

(Schumpeter, 1934,
p. 65)

“la introduccion de un bien (producto) nuevo para los consumidores o de
mayor calidad que los anteriores, la introduccién de nuevos métodos de
produccion para un sector de la industria, la apertura de huevos mercados,
el uso de nuevas fuentes de aprovisionamiento, o la introduccién de

nuevas formas de competir que lleven a una redefinicién de la industria”.

(Thompson, 1965, | “La innovacién es la generacién, aceptacion e implementacion de nuevas
p.5) ideas, procesos de productos o servicios”.

(Becker & L. | “La innovacién es un proceso que sigue a la invencion, que se separa de
Whisler, 1967, p. | lainvencion en el tiempo. La invencién es el acto creativo, mientras que la
463) innovacion es el empleo inicial o temprano de una idea por una

organizacion o un conjunto de organizaciones con objetivos similares”.

(Kimberly, 1982, p.
108)

“‘Hay tres etapas de la innovacion: la innovacién como proceso, la
innovacion como elemento discreto que incluye, productos, programas o

servicios; y la innovacion como un atributo de las organizaciones”.

(Dosi, 1988, p. 222)

“La innovacion se refiere a los procesos de aprendizaje y descubrimiento
de nuevos productos, nuevos procesos de produccion y nuevas formas de
organizacién econdémica, sobre los cuales, los actores econémicos a

menudo poseen creencias mayoritariamente desestructuradas sobre
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Autor

Concepto de Innovacion

algunas oportunidades sin explotar, y que generalmente son controlados y
seleccionados en economias no planificadas centralmente, por algunas

interacciones, de cualquier forma, en el mercado de productos”.

(Damanpour, 1996,
p. 694)

“La innovacion se concibe como un medio para cambiar una organizacion,
ya sea como respuesta a cambios en el entorno externo o como una accion
preventiva para influir en el medio ambiente. Por lo tanto, aqui la
innovacion se define ampliamente para abarcar una gama de tipos,
incluidos los nuevos productos o servicios, nueva tecnologia de proceso,
nueva estructura de organizacion o administracion de sistemas, 0 nuevos

planes o programas pertenecientes a los miembros de la organizacion”.

(Bessant,
Lamming, Noke, &
Phillips, 2005, p.
1366)

“La innovacion representa el proceso de renovacién central en cualquier
organizacién. A menos que cambie lo que ofrece el mundo y la forma en
que crea y entrega esas ofertas pone en riesgo su supervivencia y las

perspectivas de crecimiento”.

(Adams, Bessant, &
Phelps, 2006, p. 22)

“El término 'innovacién' es notoriamente ambiguo y carece de una uUnica

definicién o medida”.

(du Plessis, 2007,
p. 22)

“La innovacion es la creacion de nuevos conocimientos e ideas para
facilitar nuevos resultados comerciales, destinado a mejorar los procesos
y las estructuras internas del negocio y a crear productos y servicios. La

innovacion abarca tanto la innovacién radical como incremental”.

(Wong, Tjosvold, &
Liu, 2009, p. 239)

“La innovacion puede definirse como la aplicacién efectiva de procesos y
productos nuevos para la organizacién y disefiados para beneficiarla y a

sus tomadores de decisiones”.

(OCDE/Eurostat,
2018, p. 45)

“Desarrollo, mejoramiento o implementacién de procesos y productos, o
combinacion de ambos que difiere de manera significativa de los procesos
0 productos de la unidad y se hacen disponibles a potenciales usuarios
(productos) o ha sido puesto en uso por la unidad (procesos). La unidad

se entiende como el actor responsable de las innovaciones”

Fuente: Elaboracién propia, basado en revision de literatura.

Las definiciones presentadas en Tabla 1-1 indican que el concepto de innovaciéon ha

presentado una evolucion a través del tiempo, a través de mdultiples apreciaciones que lo

convierten en un concepto visto desde diferentes perspectivas. No obstante, se observa

gue los autores mencionados tienen un punto en coman: la innovacion puede entenderse
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como la implementacién, desarrollo o mejoramiento de productos nuevos, procesos,
métodos, servicios e ideas que se aplican para brindarle nuevos beneficios a una compafia

u organizacion.

Desde sus inicios, la innovacién se enfocaba en el sector industrial desde un punto de vista
econdémico (Becker & L. Whisler, 1967; Schumpeter, 1934; Thompson, 1965). Mas
adelante, se empezé a ampliar el uso del término a diferentes sectores organizacionales
(Dosi, 1988; Kimberly, 1982) e incluso se le empieza a prestar una mayor importancia,

tanto asi que el termino como tal se convierte en un tema de estudio (Damanpour, 1996).

De la misma manera, se proponen diferentes clasificaciones para el término, entre las que
se encuentran la innovacion incremental, la innovacioén radical, la innovacioén disruptiva, la
innovacioén social, entre otras (Adams et al., 2006; Bessant et al., 2005; du Plessis, 2007).
En la parte econémica se reconoce que para las empresas el término de innovacion
tecnolégica juega un papel importante para las organizaciones como ente de
competitividad (Del Castillo Hermosa et al., 2006). De esta forma, se empezaron a
establecer y aplicar nuevos conocimientos que brindan resultados comerciales que
generan utilidades y con los cuales se aumentan los beneficios obtenidos para todos los
actores de la cadena de valor donde la misma es adoptada y aplicada (OCDE/Eurostat,
2018; Wong et al., 2009).

La definicién que se eligié para el desarrollo de este trabajo final de maestria es la brindada
por OCDE/Eurostat (2018), en el manual de Oslo?, donde la innovacién es descrita como
el desarrollo, mejoramiento o implementacién de procesos y productos, o
combinacién de ambos que difiere de manera significativa de los procesos o
productos de launidad y se hacen disponibles a potenciales usuarios (productos) o
ha sido puesto en uso por launidad (procesos). La unidad se entiende como el actor
responsable de las innovaciones. En el manual mencionado anteriormente, el concepto

de innovacion se define desde una perspectiva general pero aplicable a las diferentes

2 El manual de Oslo es uno de los principales referentes internacionales para el analisis y
recopilacién de datos en innovacién y es publicado por la Organizacién para la Cooperacién y
Desarrollo Econdmico (OCDE). En 2018 se publicé la ultima edicién del manual, el cual no variaba
desde 2006.
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organizaciones. De la misma manera, este manual brinda marcos y metodologias para la

medicién de la innovacién asociada a los negocios, medicion de la capacidad de

innovacién y medicion de factores externos que influyen en la innovacion en las

organizaciones.

A partir de la descripcion del concepto de innovacidbn mencionado anteriormente, se

presenta a continuacion la definicion de la Cl y la apropiacién que debe tener el mismo en

las ODS.

1.3. Cl como perspectiva de las ODS

Existe una amplia asociacién entre la innovacion y la Cl. Igualmente, diferentes autores

también han investigado la Cl a través del tiempo. La Tabla 1-2 presenta algunas de las

definiciones y perspectivas acerca de este término:

Tabla 1-2: Definiciones de Cl y autores asociados a las mismas.

Autor

Concepto de ClI

(Kim, 1997)

Se establece como la capacidad para crear nuevos conocimientos y

practicas basandose en conocimientos previos.

(Lawson & Samson,
2001)

Estos autores la definen como la habilidad de la organizacién, para
transformar continuamente el conocimiento y las ideas en nuevos
productos, procesos y sistemas para el beneficio de la organizacion y los

stakeholders.

(Winter, 2003)

Establecida como la capacidad de innovacion representa una serie de
recursos que las empresas, poseen o no, y de la combinacién de estos
depende la eficacia del proceso de innovacion, y consecuentemente la

generacion de novedades.

(Prajogo & Ahmed,
2006)

Se identifica como el potencial que posee la organizacion para innovar.
Habilidad de la organizacion para implementar o adoptar productos

nuevos 0 mejoras graduales con éxito para estos.

(Akman & Yilmaz, 2008)

Es un conceto asociado a un factor importante que facilita una cultura
organizativa innovadora, las capacidades de comprension, la respuesta
al entorno externo y las caracteristicas de las actividades de promocién

interna.
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Autor Concepto de CI

(Elmquist & Le Masson, | La Cl para estos autores consiste en generar nuevas ideas y

2009) conocimientos para aprovechar las oportunidades del mercado.

(Wonglimpiyarat, 2010) | En esta definicion se establece la capacidad de realizar grandes mejoras

y modificaciones a tecnologias existentes, y crear nuevas tecnologias.

(Laforet, 2011) Disponibilidad de recursos, estructura colaborativa y procesos para

resolver problemas.

(Withers, Drnevich, & | Para estos autores es el grado en el que una empresa posee recursos y
Marino, 2011) capacidades que se presumen necesarias para la innovacion.

(Ngah & Ibrahim, 2012) | Se refiere a la capacidad de una empresa para generar conocimiento en

forma de propiedad intelectual tal como un patrén.

Fuente: Elaboracién propia, basado en la revision de la literatura.

La mayoria de los autores mencionados identifican que la Cl es la habilidad de transformar
el conocimiento para obtener un nuevo producto, proceso, servicio 0 método por parte de
un individuo o una organizacion. Asi pues, el concepto elegido para este trabajo final de
maestria, dado que es uno de los mas completos y citado por otros autores, es el brindado
por Lawson & Samson (2001) quienes definen la ClI como la habilidad que tienen las
organizaciones para transformar continuamente el conocimiento y las ideas en
nuevos productos, procesos y sistemas para el beneficio de la organizacién y los

stakeholders.

Desde el punto de vista de las organizaciones, para incrementar la Cl, se recomienda
evaluar los factores externos e internos de estas (Morales, Riaga, & Cante, 2012; Robayo
Acufia, 2016; Rueda-Céaceres, 2018). En tal sentido, los factores externos para las
organizaciones se definen como aquellas variables macro del entorno que las rodean y
gue a su vez afectan el desarrollo de sus capacidades internas (Dosi, R Nelson, & Winter,
2000; Vargas & Malaver, 2011). Entre estos factores se destacan dos teorias que los
soportan: i) teoria econémica y evolutiva, la cual promueve la innovacion a nivel de la
sociedad o la economia a través de la interacciébn entre un conjunto de entidades
(educativas, gubernamentales e industria) (Saviotti, 1997); v, ii) teoria de redes, cuya teoria

estudia la manera mediante la cual las organizaciones que hacen parte de un grupo o
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segmento de mercado pueden desarrollar redes de colaboracion y competencia en su
entorno (Piore & Sabel, 1984).

Seguidamente, los factores internos de las organizaciones hacen referencia a las
capacidades que se desarrollan a nivel micro (Morales et al., 2012). En consecuencia,
Crossan & Apaydin (2010) desarrollaron una investigacion para establecer tres grupos
determinantes de la innovacion dentro de las organizaciones, definidos como: liderazgo,

procesos de negocios y Facilitadores de Gestion (FG). Ver Diagrama 2.

Diagrama 2: Agrupacion de determinantes de la Cl de acuerdo con sus meta-constructos

teodricos.

: INNOVACION INNOVACION
(Nivel individual y COMO UN COMO UN
grupal) (Nivel Organizativo) (Nivel de procesos) PROCESO RESULTADO
Iniciaciony NIVEL

toma de (Individual/
decision \ Grupo/Firma)

Misién , metas
y estrategia FORMA

4 | (Producto/Servicio

/~ CONDUCIDO /Proceso/Modelo

Estructuray Gestion de ! (Recursos/ ' del negocio) /

Director sistemas portafolio \ Oportunidaddel |

Ejecutivo,

Equipo de alta __mercado) __/ MAGNITUD ]

direccion, : . / \
habilidad y Asignacion de Desarrollo e — DIRECCION

YRR implementacién (Top-down/
Bottom-up)

{Incremental/
- Radical)
motivacion de =

la junta REFERENTE

directiva para Aprendizaje ) .
i At Gestidn de (Firma/Mercado/
novan organizativo y FUENTE Industria)

gestion del BIoyectos (Invencidn/
conocimiento Adopcitn)
TIPO

Cultura Comercializacién [Administrativo/
izati LUGAR Técnico)
organizativa |
© (Firma/Red)

CARACTER
(Técito/Explicito)

DETERMINANTES DE INNOVACION DIMENSIONES DE INNOVACION

Fuente: Crossan & Apaydin (2010); Rueda-Caceres (2018), traduccion libre del autor.

Al observar el Diagrama 2 se encuentra que el liderazgo es un meta-constructo que permite
afianzar las variables que son individuales (CEO) y las grupales (equipo directivo superior
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y junta directiva), ademas de esto, fortalece la destreza y el estimulo de quienes son los

dirigentes de una organizacion para poder innovar (Crossan & Apaydin, 2010).

Adicionalmente se hallan los procesos de negocios, los cuales fijan las variables de nivel
de proceso. Este tema ha sido el mas estudiado y evaluado en la literatura para el
desarrollo de la teoria de procesos. Su principal funcion es analizar el papel de los
procesos organizacionales al convertir la materia prima o insumos en productos finales
(Crossan & Apaydin, 2010).

Otro meta-constructo que se encuentra dentro del diagrama hace referencia a los FG.
Estos establecen las bases de las diferentes variables que fundamentan la
innovacion en una organizacion. Existen cinco tipos de los FG identificados como:
metas, misién y estrategia; sistemas y estructura; asignaciéon de recursos;
aprendizaje organizativo y gestion del conocimiento y finalmente, cultura

organizativa (Crossan & Apaydin, 2010).

Estos FG son considerados en conjunto como determinantes de la Cl. Ademas, crean la
estructura de apoyo necesario para conectar las ideas de los lideres de las organizaciones
(Meta-constructo de Liderazgo) con los procesos (Meta-constructo de Procesos de
Negocios) y asi lograr que se conviertan en productos o resultados de la organizacion
(Crossan & Apaydin, 2010).

Por consiguiente, de los tres mega constructos enunciados anteriormente para la Cl, los
FG aportan a la creacién de una estructura que apoya a enlazar las ideas de los dirigentes

con los productos, servicios y resultados de las organizaciones (Crossan & Apaydin, 2010).

Con base en lo anterior, la investigacion de Rueda-Céceres (2018) se centra en los
componentes de la Cl que son de control de la organizacion. Estos componentes son los
FG que establecen una conexion entre los determinantes individuales o grupales con
los factores de la organizacién, y generan la conexion necesaria entre el propésito
de liderar y los resultados obtenidos de la organizacion, y, ademas, se encontré que

no han sido lo suficientemente estudiados.
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Adicionalmente, las acciones que se evaluaron en la investigacion previamente
mencionada evidenciaron dependencia de las decisiones que son tomadas dentro de las
empresas. También se identifico que el enfoque de ambito organizativo permite analizar
los recursos, competencias y mecanismos a utilizar por las organizaciones para lograr

innovacion.

1.3.1. Modelos que evaluan la Cl en la industria del software

Los modelos que evalian la medicién de la Capacidad de Innovacién obtenidos por la
revision sistemética de la literatura desarrollada en la seccién del método se presentan a

continuacion en la Tabla 1-3.

Tabla 1-3;: Modelos obtenidos de la revision de la literatura acerca de la medicién de la ClI

en la industria de software.

Autor Descripcién del modelo y su apropiacion con la Cl

(Romijn & | Estainvestigacion explord los determinantes de la Capacidad de Innovacién
Albaladejo, 2002) | en firmas de electrénica y software en el Reino Unido. Se establecieron
fuentes externas e internas de la Capacidad de Innovacion y se hall6 la
importancia de la inversion o Asignacion de Recursos en el factor humano

para promover la innovacion.

(Capaldo, landoli, | Este estudio presenté un marco metodoldgico que permitié la evaluacion de
Raffa, & Zollo, |la Capacidad de Innovacion en organizaciones desarrolladoras de software
2003) pequefias. La tendencia en la innovacién para las organizaciones se
identificé hacia los mercados y la tecnologia utilizados en los estudios de

caso realizados.

(Koc, 2007) En esta investigacion se identificaron los factores que poseen un impacto
significativo sobre la Capacidad de Innovacion para las organizaciones.
Este fue desarrollado a través de un estudio a 91 PYMEs de software de

Turquia de manera empirica.

(Rousseva, 2008) | Este autor analizo los diversos grados de coherencia de la capacidad
tecnoldgica en las organizaciones desarrolladoras de software de Bulgaria.
Se hallaron significativas diferencias entre las organizaciones que se

encargan del mercado nacional y las que exportan sus productos y

servicios. Adicionalmente, se encontré que las predicciones positivisitas de
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Autor

Descripcién del modelo y su apropiacion con la Cl

desarrollo de los paises menos avanzados a través de la fabricacion de
software estan sobrestimadas.

(Li, Ye, & Sun,
2010)

Se presenté un sistema indice de evaluacién para la Capacidad de
Innovacidn tecnolégica haciendo uso de los algoritmos AHP y GRA. Con
este marco se compar0 y se establecieron diferentes rangos de medida de

la Capacidad de Innovacion en las organizaciones de software.

(Knoke, 2010)

Con este estudio, se identificaron los Modelos de Madurez de la Capacidad
de Innovacion (ICMMs) aplicables a diferentes redes. Se consideraron
ademas los requerimientos de los ambientes colaborativos; su objetivo
consisti6 en entender qué tan bien una organizacié crea innovacién y

desarrolla nuevas ideas.

(Aguirre Ramirez,
2010)

Esta investigacion presenté una metodologia que permite evaluar y medir
la capacidad tecnoldgica de innovacion. Esta fue probada en la industria de
software antioquefia. Asi pues, esta es considerada como una herramienta
gue permite realizar el diagnéstico interno de las organizaciones y evaluar
la capacidad constitutiva mas destacable de las organizaciones y que les

permita ser competitivas en entornos internacionales.

(Edison et al.,
2013)

Este desarrollo consiste en un modelo conceptual que poseee los
elementos claves y medibles para la Capacidad de Innovacion. Se hallé que
existe una falencia de procesos de innovacion y programas para medir esta

en la industria del software.

(Saenz & Pérez-
Bouvier, 2014)

Estos autores desarrollaron un modelo que estudia la interaccién de las
redes de innovacién, los agentes externos y la Capacidad de Innovacién en
las firmas de software de Uruguay. Se establecié un cuestionario a los
gerentes y directivos de las organizaciones. Se hallé que el principal
aspecto en las organizaciones estudiadas para aumentar la Capacidad de
Innovacioén consiste en propiciar la interaccién con agentes externos por

medio de tecnologia colaborativa y reuniones personales.

(De

Bermejo, Tonelli,

Souza

Galliers, Oliveira,
& Zambalde,
2016)

Este estudio aplico un modelo a 320 organizaciones desarrolladoras de
software de Brazil utilizando entrevistas semiestructuradas. Sus resultados
identificaron que los factores internos de las organizaciones son los que
posibilitan la Capacidad de Innovacion. La capacidad del recurso humano
junto con los procesos de desarrollo son los constructos que permiten que

este concepto sea establecido en las organizaciones.
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Autor

Descripcién del modelo y su apropiacion con la Cl

(Indarti, 2017)

A través de una encuesta realizada en 198 PYMES de muebles y software
en Indonesia, se estableci6 un modelo para medir la capacidad de
innovacion. Se hallé que las organizaciones contaban con procesos pobres
para planeacién donde no se tenia en cuenta la innovacion ni el registro de

los productos obtenidos de esta.

(Martinez &
Arango
Aramburo, 2017)

Este estudio presenta un modelo de simulacion dindmica que permite
evaluar la inversion para la Capacidad de innovacion tecnolégica en la
industria de software de Colombia. Asimismo, se evaluo el efecto de esta
sobre los resultados en las ventas a través de un andlisis de escenarios.
Adicionalmente, se hallaron las correlaciones entre la Capacidad de

innovacion y su efecto en las ventas.

(Rueda-Caceres,
2018)

Esta investigacion doctoral permitio la creacién del Modelo para la Medicion
de los Facilitadores de Gestion - MMDCI para las Organizaciones
Desarrolladoras de Software del contexto colombiano en la Universidad
Nacional de Colombia. Se validé a través de un estudio de caso multiple en
tres ODS.

Fuente: Elaboracién propia, basado en la revision de la literatura.

La Tabla 1-3 resume las caracteristicas y variables evaluadas en cada uno de los modelos

y marcos estudiados, estas variables son: comercializacion de productos y servicios,

cultura organizacional en las compafiias, mercado objetivo, relaciones externas (redes),

recursos humanos, gestion del conocimiento de las organizaciones, ideas y motivacion a

innovar con nuevos productos y servicios, asignacion de recursos para las compafiias,

estrategia organizacional, proceso de desarrollo de la organizacién, foco tecnoldgico,

integracion multifuncional de diferentes sectores, gestion de portafolio y proyectos,

comunicacion y estructura organizacional.

Enla Tabla 1-4 se presentan un comparativo entre las variables medidas por cada uno de

los autores estudiados para la medicion de la Capacidad de la Innovaciéon en el sector

software.
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Tabla 1-4: Indicadores de los modelos para medir la Cl en la industria de software

obtenidas de la revision sistematica de la literatura.

Autor
Variable

(Romijn &
Albaladejo, 2002)

(Capaldo et al.,
2003)

(Koc, 2007)

(Rousseva, 2008)

(Li et al., 2010)

(Knoke, 2010)

(Aguirre Ramirez,
2010)

(Edison et al.,
2013)

(Saenz & Pérez-
Bouvier, 2014)

(De Souza Bermejo

et al., 2016)

(Indarti, 2017)

(Martinez & Arango
Aramburo, 2017)

(Rueda-Caceres,
2018)

Comercializacion

X

X

Cultura
Organizacional

X | X

Mercado

Relaciones Externas,
Redes

Recursos Humanos

XX XX | X

Gestion del
Conocimiento

X

X XX X

Ideas y Motivacién
para Innovar

X

x

Asignacion de
Recursos

>

x

x

Estrategia
Organizacional

Procesos de
Desarrollo

Foco Tecnolégico

Integracion
Multifuncional

Gestién de portafolio y
proyectos

Comunicacion

Estructura
organizacional

X

X

Fuente: Elaboracién propia basada en Aguirre Ramirez (2010); Capaldo et al. (2003); De
Souza Bermejo et al. (2016); Edison et al. (2013); Indarti (2017); Knoke (2010); Koc
(2007); Li et al. (2010); Martinez & Arango Aramburo (2017); Rousseva (2008); Rueda-

Caceres (2018); Saenz & Pérez-Bouvier (2014). Las variables subrayadas y en negrilla

hacen referencia a los Facilitadores de Gestidn propuestos por Crossan & Apaydin,

(2010).

Como se pudo observar en la Tabla 1-4, se percibe que antes del afio 2010, los autores

establecian como principales variables que permitian la medicién de la Cl las siguientes:

recursos humanos, generacion de ideas y oportunidad de motivacién para innovar. De

manera contraria, la variable de estructura organizacional no se tuvo en consideracion por
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ninguno de los autores. Después de este afio, los estudios, fueron focalizados en las
relaciones externas como redes y la AR para las compafiias y se postergaron los procesos
de desarrollo, la integracion multifuncional, la gestién de portafolio junto a los proyectos y

finalmente la comunicacion.

Con la revision de la literatura se encontrd que ningun otro autor antes de Rueda-Céceres
(2018), habia desarrollado un modelo que midiera la Cl a través de los FG propuestos por
Crossan & Apaydin (2010). Por consiguiente, el modelo propuesto Rueda-Céaceres (2018)
se selecciona como marco conceptual para este estudio, llamado Modelo para la Medicién
de los Determinantes de la Capacidad de Innovacion en Organizaciones Desarrolladoras
de Software del Contexto Colombiano - MMDCI.

De los cinco FG que componen el MMDCI, el alcance de este trabajo final de maestria es
correspondiente a la medicion de: SO, ARy GC, cuyos conceptos se explican en la Seccién
1.4.2.

1.4. Modelo para la Medicion de los Determinantes de la
Capacidad de Innovacion en Organizaciones
Desarrolladoras de Software del Contexto Colombiano
- MMDCI

El Modelo para la Medicién de los Determinantes de la Capacidad de Innovacion en
Organizaciones Desarrolladoras de Software del Contexto Colombiano — MMDCI, nace
como resultado del proceso de investigacion doctoral desarrollado por Rueda-Céaceres
(2018). Asi, se identificé la necesidad de analizar la Cl desde diferentes estudios en donde
se evaluaron varias caracteristicas como el liderazgo (Mumford & Licuanan, 2004), los

procesos de negocios (van de Ven & Poole, 1995) y los FG (Crossan & Apaydin, 2010).

En tal sentido, el grupo de investigacion en Gestion y Organizaciones — GRIEGO, de la
Universidad Nacional de Colombia identific que los estudios realizados correspondientes
a la medicion de la Cl se han centrado en los procesos de negocios, los otros

determinantes no han sido lo suficientemente estudiados (Rueda-Céaceres, 2018). De lo
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anteriormente expuesto, Rueda-Céaceres (2018), desarrolla un modelo que tiene como
objetivo la medicion de los FG en la industria de software colombiana, debido a que en su
investigacion encontrd el vacio en la literatura acerca del estudio de los FG en la Cl de las
organizaciones. Ademas, hallé que no se habia establecido un marco conceptual para la

medicion de éstos.

El MMDCI posibilita a las ODS reconocer las métricas asociadas a los determinantes de la
Cl y asi determinar un marco de referencia conceptual que incorpora a todos los FG.
Igualmente, este modelo le permite a las organizaciones analizar la condicion en la cual se
encuentran con respecto al desarrollo de sus FG y asi pues, establecer las medidas
esenciales en funcion de iniciar una transformacion constante del conocimiento (Rueda-
Céceres, 2018).

Los cinco determinantes que componen el modelo en menciébn son: Estrategia
Organizacional (SO), Estructura Organizacional (EO), Cultura Organizacional (CO),
Gestion del Conocimiento (GC) y Asignacion de Recursos (AR). Estos elementos son los
necesarios para favorecer la Cl en las ODS en funcién de nuevos productos, procesos y
servicios, al mismo tiempo permiten que las organizaciones evallen el estado en el que
se encuentran sus FG y tomen las medidas y correcciones necesarias que permitan un
ambiente adecuado para la transformacién constante del conocimiento (I. Rueda-Caceres,
2017).

1.4.1. Caracteristicas y determinantes del MMDCI

Los FG son un grupo de determinantes de la Cl como se menciond anteriormente. Estos
desarrollan la estructura de apoyo necesaria para generar un vinculo entre las ideas de los
lideres de las organizaciones, los productos, los procesos y servicios de estas. En el
Diagrama 3 se presenta el modelo conceptual del MMDCI con sus correspondientes

Facilitadores de Gestién asociados.
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Diagrama 3: Diagrama conceptual del MMDCI.

Cultura
Organizacional
co

Estructura
Organizacional
EO

Fuente: Rueda-Céaceres (2018).

En efecto, el MMDCI esta compuesto por los cinco determinantes ya mencionados; en la

Tabla 1-5 se presentan cada uno de ellos junto con su identificador, definicion y referencias

bibliogréaficas.

Tabla 1-5: Determinantes que componen el MMDCI.

Determinante

Identificador Concepto

Referencia

Cultura

Organizacional

Valores arraigados y creencias compartidas
por los empleados en todos los niveles de la
organizacion, manifestada en los rasgos de la
organizacion, se valida en la capacidad de
o expresién de los empleados y es reforzada a
través de las relaciones, los sentimientos, los
comportamientos, el lenguaje y el simbolismo

dentro de las compaiiias.

(Schein, 2004)

Estructura

Organizacional

Es la forma en la que el poder y la

EO responsabilidad son asignados dentro de la
cémo los

organizacién, ademas de

(Nahm,
Vonderembse,
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Determinante Identificador Concepto Referencia
procedimientos son llevados a cabo entre los & Koufteros,
individuos de esta. 2003)
Identificacién de un plan de accién en una (B. D.
) organizacidn que va a permitir una ventaja Henderson,
Estrategia . y
o SO competitiva para esta, la evaluacién de las 1964)
Organizacional ) . )
diferencias entre los competidores son la
base de la ventaja que se puede tener.
Hace referencia a los procesos y practicas (Alavi &
y gue permiten tener ventaja de los | Leidner, 2001)
Gestion de y »
o GC procesos de creacion, recuperacién y
Conocimiento ) ) »
almacenamiento, aplicacion y
Transferencia del conocimiento.
Adquisicion y asignacion correctamente (Yam, Lo,
Asignacion de AR de los conocimientos, el capital y la| Tang, & Lau,
Recursos tecnologia correspondiente a la 2011)
innovacion.

Fuente: Elaboracion propia, con base en Rueda-Céaceres (2017). Los determinantes en

negrilla hacen referencia a los seleccionados a medir en este trabajo final de maestria.

Para determinar el grado de desarrollo que tiene cada uno de los FG en las organizaciones,

el MMDCI consta de un conjunto de indicadores que permite realizar la correspondiente

medicién, tal como se especifica en la Tabla 1-6.

Tabla 1-6: Caracteristicas de los determinantes del MMDCI.

Nimero de
Determinante Dimensién Grupo de indicadores

indicadores

Cultura Intencion para innovar Propensién para innovar 5

Organizacional Circunscripcién organizacional 6

Infraestructura de Aprendizaje organizacional 6

innovacion Creatividad y empoderamiento 2

Influencia de la innovacion Orientacion de mercado 6

Orientacion de valor 3
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Ndmero de
Determinante Dimension Grupo de indicadores
indicadores
Implementacion de la Implementacion de la 12
innovacion innovacion
Estructura Departamentalizacién Departamentalizacion 3
Organizacional | Descentralizacion Decisiones estratégicas 2
Decisiones operacionales 2
Formalizacion Formalizacion 2
Estrategia Estamentos corporativos Estamentos Corporativos 5
Organizacional | Cooperacion Cooperacion 1
Asignacién de | Distribucién de tiempo y Tiempo 1
Recursos espacio Espacio 1
Creacién de incentivos y Proporcionar recursos 3
provision de recursos Estimulos 1
Asignhacién de recursos Asignhacién de recursos para 3
para el aprendizaje el aprendizaje constante
constante
Gestion de Procesos de gestion de Creacién 5
Conocimiento | conocimiento Almacenamiento 5
Difusion 5
Utilizacion 3

Fuente: Rueda-Céaceres (2017). Los determinantes, dimensiones, grupos e indicadores

en negrilla hacen referencia a los seleccionados a medir en este trabajo final de maestria.

1.4.2. Medicion de los determinantes del MMDCI

El grado de desarrollo de un FG o de sus dimensiones o grupos asociados se mide por el

porcentaje obtenido en el indicador que se esté evaluando. El porcentaje se obtiene a

través de una funcion matematica en la cual se tiene en cuenta el valor maximo posible del

indicador como resultado. En la Ecuacién 2 se presenta el calculo del grado de desarrollo

de un FG.
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Ecuacion 2: Célculo de grado de desarrollo de un FG.

GI

e — PO;
- Z 2 ND; * GI; * 4N,
1=

Fuente: Rueda-Caceres (2017).

(2)

Donde:

FG = Facilitador de Gestion.

i = Indice de grupo de indicadores que se analiza.

PO = Puntaje obtenido del grupo de indicadores.

GI = NUumeros de grupo de indicadores del FG.

ND = Ndmero de dimensiones del FG.

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

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

indicadores.

En consecuencia, del porcentaje obtenido de la Ecuacién 2 para cada ODS se obtiene el
grado de desarrollo del indicador y se denomina de acuerdo con la nomenclatura

presentada en la Tabla 1-7 a continuacion:

Tabla 1-7: Denominacion del grado de desarrollo del indicador.

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

Fuente: Rueda-Céceres (2017)

El propdsito del desarrollo de este trabajo final de maestria consiste en la aplicacion de los
siguientes tres facilitadores de gestion establecidos en el MMDCI, esto de acuerdo con la

justificacion del alcance del proyecto brindada en el planteamiento de problema:
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Primero, SO, que permite evaluar el compromiso de los lideres de las organizaciones
con los procesos para lograr la Innovacién dentro de las mismas. Adicionalmente,
este facilitador permite identificar un plan de accién que desarrolle una ventaja
competitiva y evalle las diferencias entre las organizaciones como la base de la

ventaja (B. Henderson, 1964).

Segundo, la AR, que contribuye a la Capacidad de Innovacion de la organizacion
(Jaakson et al.,, 2011) y que garantiza que la misma que posea el capital, los
profesionales y la tecnologia suficientes en el proceso de innovacién (Yam, Guan,
Pun, & Tang, 2004).

Y, tercero, la GC, que permite la creacidon de una ventaja competitiva sostenible y
tiene un papel que es fundamental para el proceso de innovacion de las
organizaciones (Hull, Coombs, & Peltu, 2000), también brinda una ventaja competitiva
derivada de los conocimientos y las habilidades tecnoldogicas que permite la
creaciéon de nuevos productos que se comercializan en el mercado a nivel nacional
e internacional (Tidd et al., 1997).

En el estudio de caso desarrollado en la investigacion de Rueda-Caceres (2018), se
encontré que los dos FG menos desarrollados fueron la AR y la GC, ademas Jaakson et
al. (2011) establece que las dos areas con mayores problemas para desarrollar la Cl son
SO y AR. De este modo se sustenta la aplicacion de los tres facilitadores mencionados

previamente para el desarrollo de este trabajo final de maestria.
1.5. Resumen del capitulo

En este capitulo se presentaron las definiciones de innovacion y Cl, conceptos que son

necesarios para entender el contexto del trabajo realizado.

Con respecto al concepto de innovacion se presentaron las definiciones propuestas por
diferentes autores en distintas épocas y se eligié el concepto apropiado para este estudio.

Seguidamente, se presento el concepto de Cl. Se identificaron los conceptos de diferentes
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autores y se escogio el concepto a utilizar en este trabajo. De igual manera se reconocio

el vacio en la literatura para la medicion de la Cl a través de los FG.

Mas adelante, el capitulo presentd una revision sistematica de literatura correspondiente a
los modelos que permiten medir la Cl en el sector software. Asi mismo, se seleccioné el

modelo referente como marco conceptual.

Posteriormente, se presentdé el modelo seleccionado — MMDCI, sus caracteristicas,
determinantes y forma de mediciébn. Luego se establecié el alcance de los FG

seleccionados.

Por ultimo, es importante resaltar que este capitulo cubre por completo el primer

objetivo especifico de este trabajo final de maestria.



2. Caracterizacion de las ODS participantes en
el estudio

El presente capitulo describe el proceso mediante el cual se hizo la invitacion a las
Organizaciones Desarrolladoras de Software (ODS) colombianas a participar en el estudio
de este trabajo final de maestria. Ademas, el instrumento utilizado a través del cual se
materializ6 el Modelo para la Medicion de los Determinantes de la Capacidad de
Innovacion en las Organizaciones Desarrolladoras de Software del Contexto Colombiano
- MMDCl y la caracterizacion de las organizaciones participantes. En la primera seccion se
encuentra el método utilizado para el desarrollo del presente capitulo junto con la seleccién
de la muestra de las ODS participantes. La segunda seccion contiene la caracterizacion
de las organizaciones que respondieron el cuestionario. En la tercera seccion se encuentra

el resumen del capitulo.
2.1 Método para la identificacion de las ODS

El método utilizado para el desarrollo de este capitulo y para la identificacion de las ODS

participantes del estudio es el siguiente:

1. Seleccion de la muestra de las ODS participantes.

2. Caracterizacion de las ODS.

2.1.1.Seleccién de la muestra del grupo de ODS participantes

La seleccion de la muestra se realiz6 utilizando el proceso de muestreo propuesto por
Kinnear & Taylor, (1998), en donde se establecen los siguientes pasos: definir la poblacion
objetivo, identificar la unidad informante, determinar el marco estadistico, seleccionar el

procedimiento de muestreo junto con la recoleccion y procesamiento de datos.
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2.1.1.1. Definicion de conceptos basicos

Poblacién objetivo

La poblacion objetivo es definida como el total de elementos sobre los que se desea
obtener informacioén (Eurostat - RAMON - Reference And Management Of Nomenclatures,
2019). Para este estudio en particular, la poblacion objetivo son las Organizaciones

Desarrolladoras de Software Colombianas.

Unidad informante

La unidad informante es aquella que reporta a la autoridad de la encuesta (Eurostat, 2010).
Para este estudio es definida como el cargo relacionado con los diferentes niveles
ocupacionales en las ODS:

= Estratégico: CEO, presidente, gerente.
= Tactico: director, desarrollador, especialista, consultor.

= Operativo: analista.

Marco estadistico

Es el dispositivo, a saber lista, mapa u otra especificacion en la cual se encuentra cada
uno de los elementos que definen una poblacién para ser completamente enumerada o
muestreada (Upton & Cook, 2008). Para este estudio, el marco estadistico es el listado de
ODS el cual incluye los cargos con diferentes niveles ocupacionales mencionados
anteriormente. Este listado se definié teniendo en cuenta los datos propuestos por la
Caracterizacion del sector de Teleinformatica, Software y TIC en Colombia 2015 (SENA,
MinTIC, & Fedesoft, 2015).

El marco estadistico al que se tuvo acceso, contaba con un total de 772 ODS establecidas
en una base de datos por Fedesoft et al. (2015). Dada la garantia del marco estadistico

con el que se cuenta, la intencién inicial fue dar la oportunidad a todas las ODS a participar
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en el estudio, por lo cual el cuestionario de la aplicacion del MMDCI fue enviado a cada
una de las 772 ODS. No obstante, ciertas limitaciones de tiempo, comunicacion y
disposicién de cada una de las ODS invitadas hicieron que el censo no se pudiese llevar a
cabo. Se procede asi a contemplar el desarrollo del estudio mediante un muestreo

probabilistico al contar con uno de los insumos clave: el marco estadistico.

Dadas las condiciones y el acceso insuficiente a la informacion auxiliar para caracterizar
las empresas por criterios que impliquen variabilidad en la respuesta frente a los
Facilitadores de Gestion (FG): Estrategia Organizacional (SO), Asignacién de Recursos
(AR) y Gestion de Conocimiento (GC), se opta por calcular un tamafio de muestra bajo el
disefio de muestreo probabilistico aleatorio simple (M.A.S). De esta manera la férmula para
calcular la muestra en este estudio descriptivo para poblacion finita se presenta en la

Ecuacion 3:

Ecuacion 3: Férmula para calcular el tamafio de la muestra para poblacién finita en

estudios descriptivos.

N*Zz*p*q
d2x(N—1)+Z2*p=xq

n

Fuente: Barojas (2005).

Donde:

N = Tamaiio de la poblacion.

Z = Nivel de confianza.

p = Probabilidad de éxito o proporcion esperada.
q = Probabilidad de fracaso.

D = Precision (error maximo admisible en términos de proporcion).
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Por ende, con un tamafio de poblacién N de 772. Un nivel de confianza Z de 95%. Una
probabilidad de éxito p del 50% (una probabilidad de fracaso g del 50%) y un error tolerable
en las estimaciones D del 8, se obtiene que el tamafio de la muestra debe ser de 126 ODS.

El tamafio arrojado es viable. Sin embargo, las dificultades de comunicacion con varias de
las ODS vy el tiempo que involucraba en la busqueda de informaciéon de las 126 que
resultaran seleccionadas, podria superar los tiempos establecidos para la recoleccion de
informacion. Por tal razon, este tamafio se tomard como un valor de referencia que indicara
el minimo de ODS de las que se espera respuesta, sin implicar el desarrollo de un estudio

mediante un muestreo probabilistico.

Ahora bien, dado gue la recoleccion de informacion se basa en las ODS que respondan a
la invitacion hecha para el diligenciamiento del formulario, se puede enmarcar este estudio
en un muestreo no probabilistico. La seleccién de un elemento de la poblacién, entre otras
razones, no fue una seleccién aleatoria y tampoco era posible conocer la probabilidad de
ser seleccionada (DANE, 2017).

El procedimiento de muestreo no probabilistico seleccionado es el de muestra por
conveniencia, esto dado a que de las 772 ODS a las que se les envio el cuestionario del
MMDCI, se seleccionaron aquellas que respondieron se seleccionaron debido a su
disponibilidad (Kinnear & Taylor, 1998). En el estudio se incluyeron ODS de tamafio
grande, mediano y pequefio, ademas de microempresas. También se conté con
informacion de organizaciones de todas las regiones de Colombia, pues no habia
restricciones en cuanto a la cobertura geografica a la que se podia dar alcance. Esta
informacion sera ampliada en la caracterizacion presentada en la Seccién 2.3 del presente

capitulo.

2.1.1.2. Recoleccion y procesamiento de datos

La recoleccion de datos se realizo a través de cuestionarios enviados a las 772 ODS
colombianas por medio de la plataforma SurveyMonkey en noviembre de 2018. Es
importante aclarar que el cuestionario realizado toma como base el MMDCI, de esta

manera se sigue los lineamientos del modelo propuesto y no se hace una creacion de un
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nuevo instrumento puesto que este fue creado en el desarrollo de la tesis doctoral de
Rueda-Céaceres (2017) y el fin de este proyecto final de maestria es la aplicacion del
MMDCI sin realizar modificaciones a este. Igualmente, se enviaron tres recordatorios a las
ODS solicitando el diligenciamiento del cuestionario del MMDCI. El cuestionario enviado
contenia un total de 45 preguntas distribuidas en cinco secciones como se menciona a
continuacion: i) presentacion del cuestionario y portada; ii) caracterizacion de la ODS
participante (12 preguntas); iii) Estrategia Organizacional: concepto, dimensién, grupo de
indicadores e indicadores (6 preguntas); iv) Asignacion de Recursos: concepto, dimension,
grupo de indicadores e indicadores (9 preguntas); y, v) Gestién de Conocimiento: concepto,
dimensién, grupo de indicadores e indicadores (18 preguntas). El cuestionario utilizado se

encuentra en el A. Anexo: Cuestionario de la aplicacién de los FG del MMDCI.

Asi pues, las ODS que finalmente participaron de este estudio fueron 154 ODS. Estas
diligenciaron completamente el formulario del MMDCI respondiendo a preguntas de
caracterizacion de sus organizaciones y de los FG a medir: SO, AR y GC. Como fue
mencionado anteriormente, las ODS evaluadas son de todos los tamafos de acuerdo con
la Ley colombiana 590 de 2000 y sus modificaciones (Ley 905 de 2004) y ademas

pertenecen a todas las regiones del pais.

Con base en las respuestas de las ODS participantes, se realizd el correspondiente
procesamiento y clasificacién de las respuestas para obtener la depuracion de los datos y
finalmente con el software de estadistica SPSS se procedié a realizar el analisis de la
informacion obtenida, la cual sera presentada en los capitulos siguientes de este estudio

a través de un analisis cuantitativo.

A cada una de las organizaciones participantes se le envié un informe individual
correspondiente al resultado del grado de desarrollo de sus FG: SO, AR y GC como valor
agregado por la participacion del estudio, el ejemplo de este informe individual se
encuentra en el B. Anexo: Ejemplo de resultado individual enviado a cada una de las ODS.
Asimismo, algunas de las ODS brindaron su realimentacién acerca del estudio, esta

informacion se halla en el C. Anexo: Realimentacion brindada por algunas de las ODS.
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2.1.1.3. Caracterizacion de las ODS

Se realizé la descripcion de las ODS participantes en el estudio, indicando su tamafio,
regiones geograficas donde tienen presencia, metodologias de trabajo, lineas de negocios
y sectores a los que venden los productos. Luego se describié el perfil de los funcionarios
gue aceptaron participar en el estudio, sefialando su tiempo de vinculacién, formacién

académica, tiempo de experiencia y cargo.

2.2. Caracterizacion de las Organizaciones
Desarrolladoras de Software colombianas
participantes en el estudio

La presente seccién muestra la caracterizacion de las 154 ODS participantes en el estudio.
En primer lugar, se exponen los datos correspondientes al tamafio, regiones,
metodologias, lineas de negocios y sectores a los que venden los productos las
organizaciones. En segundo lugar, el tiempo de vinculacién, formacién académica, tiempo

de experiencia y cargo de los funcionarios que respondieron el cuestionario.
2.2.1. Tamafnos y regiones de las ODS

La Ley colombiana 590 de 2000 y sus modificaciones (Ley 905 de 2004) definen los
siguientes tamafios de empresas: microempresa, aquella cuya planta de personal no es
superior a los diez (10) trabajadores y sus activos totales excluida la vivienda es por valor
inferior a quinientos (500) salarios minimos mensuales legales vigentes colombianos;
pequefia empresa, aquella cuya planta de personal se encuentra entre once (11) y
cincuenta (50) trabajadores y sus activos totales son por valor desde quinientos uno (501)
hasta cinco mil (5.000) salarios minimos mensuales legales vigentes colombianos;
mediana empresa, aquella cuya planta de personal esta entre cincuenta y uno (51) y
doscientos (200) trabajadores y sus activos totales son por valor en un rango entre cinco
mil uno (5.001) a treinta mil (30.000) salarios minimos mensuales legales vigentes

colombianos; gran empresa, aquella cuya planta de personal es superior a los doscientos
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(200) trabajadores y sus activos totales son superiores a treinta mil (30.000) salarios

minimos mensuales legales vigentes colombianos.

Para la caracterizacion de la localizacion de las ODS participantes, se tuvo en cuenta la
definicion propuesta por Fedesoft et al., (2015) en donde se tienen las siguientes regiones

colombianas:

= Caribe: Atlantico, Bolivar, Cesar, Coérdoba, La Guaijira, Magdalena,
Sucre y el Archipiélago de San Andrés, Providencia y Santa Catalina.

= Centro-Oriente Y Bogota D.C: Boyaca, Cundinamarca, Norte de Santander,
Santander y Bogota D. C.

= Centro-Sur-Amazonia: Tolima, Huila, Caqueta, Putumayo y Amazonas.

* Eje cafetero y Antioquia: Caldas, Quindio, Risaralda y Antioquia.

» Llanos: Arauca, Casanare, Guainia, Guaviare, Meta, Vichada y Vaupés.

» Pacifico: Cauca, Chocé, Narifio y Valle del Cauca.

Por lo tanto, en la Tabla 2-1 se presentan los resultados de los tamafios y regiones a las
gue pertenecen las ODS participantes del estudio, al igual que la relacion del porcentaje
de participacion de las regiones en las que estan localizadas las ODS con respecto a su

tamafio.

Es importante aclarar que de las 154 ODS organizaciones que participaron de este
estudio, 27 de ellas cuentan con una o mas sedes localizadas en diferentes regiones del
pais. Por esta razén, la sumatoria del porcentaje total con respecto a la cantidad de ODS
por regién es mayor al 100.0%. Este indicador en el cuestionario fue una pregunta con
opcion de mudltiple respuesta que no afecta los resultados del estudio dado que las
preguntas correspondientes a los FG son de respuesta Unica con medidas de conformidad
o frecuencia. Esto implica que esta variable se analiza para efectos de la caracterizacion

de las ODS y no para desagregacion de los resultados de los FG junto con sus dimensiones

y grupos.
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Tabla 2-1: Numero de organizaciones y porcentaje de participacion de las regiones en las

gue se encuentran localizadas las ODS con respecto a su tamafio.

d cantidad Tamafio de ODS
Regién de antida Porcentaje Gorf
Colombia de ODS por regién Caracteristica ) Pequefia Mediana Gran
Microempresa
empresa empresa empresa
Centro- Cantidad de 34 27 19 2
oriente ODS
B otéy 121 78.6% % dentro de
DgC tamafio de 65.4% 79.4% 79.2% 93.2%
T OoDS
Eje Cantidad de 9 10 8 9
cafetero ODS
y 36 23.4% % dentro de
Antioguia tamafio de 17.3% 29.4% 33.3% 20.5%
oDS
Cantidad de
oDS 9 3 4 4
Pacifico 20 13.0% % dentro de
tamafio de 17.3% 8.8% 16.7% 9.1%
oDS
Cantidad de
oDsS 1 2 2 3
Caribe 8 5.2% % dentro de
tamafio de 1.9% 5.9% 8.3% 6.8%
oDS
Cantidad de
oDS 2 0 1 1
Llanos 4 2.6% % dentro de
tamafio de 3.8% 0.0% 4.2% 2.3%
oDS
Cantidad de
Centro- ODS 0 0 0 2
sury 2 1.3% % dentro de
Amazonia tamario de 0.0% 0.0% 0.0% 4.5%
oDS
Numero total de empresas por tamafio 52 34 24 44
Porcentaje por tamafio 33.8% 22.1% 15.6% 28.6%
Numero total de empresas participantes en el estudio 154

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

De la Tabla 2-1 se puede identificar una participacion mayoritaria por parte de
microempresas con un 33.8%. Seguidamente, y con un porcentaje similar, se encuentran
gran empresa y pequeiia empresa con 28.6% y 22.1% respectivamente. Es importante
resaltar la participacion que obtuvo gran empresa dado a que usualmente se cree que no
hay un porcentaje considerable de ODS de este tamafio en el pais. Sin embargo, en este
estudio participaron 52 de estas. Finalmente, con una menor participacién se encuentra

mediana empresa con un 15.6%.
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Por otra parte, la Tabla 2-1 pone de relieve una participacion mayoritaria de las ODS de la
region Centro-Oriental y Bogota D.C con un 78.6%. En segundo lugar, se encuentra la
region del Eje Cafetero y Antioquia con una 23.4%. La region Pacifico se ubica en tercer
lugar con un 13.0%. Las regiones que tienen menor participacion en el estudio son: Caribe,
Llanos y Amazonia con un 5.2%, 2.6% y 1.3% respectivamente. Como se menciono
anteriormente, la sumatoria de este resultado es mayor al 100.0% por las 27 ODS que
tienen mas de una sede en diferentes regiones de Colombia.

De igual manera, la Tabla 2-1 identifica el porcentaje de participacion de las ODS por
region dentro de la categoria tamafio. Para ejemplificar el analisis, en la categoria
microempresa hay en total 52 ODS. En la region Centro-oriental hay 34 ODS de tamafio
microempresa, esto representa un 65.4% de participacién de esta region en el tamafio
mencionado arriba. El Eje Cafetero y Antioquia junto con la regién Pacifico tienen nueve
ODS que son microempresas, gue en este caso esto representa un 17.3% de participacion
de la regibn en esta categoria microempresa. Se establece igualmente la misma
identificacion para todos los resultados porcentuales de relacién de tamafio con region de
la Tabla 2-1.

De acuerdo con Fedesoft et al. (2015), las empresas de Tl activas estan conformadas de
la siguiente manera: i) 80.0% en la region centro; ii) 6.0% en la region occidente; iii) 4.0%
en la region norte; iv) 4.0% en la region oriente, y; v) 6.0% en otras regiones. Este

comportamiento global tiene semejanza con los porcentajes obtenidos en el estudio.

2.2.2. Metodologias utilizadas por las ODS para el desarrollo de
software

En general, las ODS, utilizan diferentes metodologias para la creacion de sus productos.
Asi pues, Fedesoft et al., (2015) define las siguientes: RUP, Scrum, Kanban, XP, EUP,
CDM, AUP y Otras: Agile Development, CMMI, PMI, Métrica V3, Cascada, 1SO29110,
MDA, ASAP, OOD.

Es asi como en la Tabla 2-2 se presentan los resultados obtenidos con respecto a las

metodologias utilizadas por las ODS participantes del estudio. Cabe resaltar que éstas en
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algunos casos utilizan mas de una metodologia: el minimo de metodologias encontradas

en el estudio utilizadas por las ODS es una y el maximo es cinco. Por ende, la sumatoria

de los resultados es mayor al 100.0%. La pregunta en el cuestionario sobre esta categoria

tiene respuesta de opcién mdltiple, lo que implica que cada una de las metodologias a

seleccionar se convierte en una variable nominal a la que se puede responder Si 0 No

segun si es utilizada o no para la creacion de sus productos. Ademas, la Tabla 2-2 presenta

la relacién del porcentaje de participacion de las metodologias utilizadas con respecto al

tamafio de las ODS. Es decir, se evidencia dentro de cada tamafo de ODS las

metodologias utilizadas.

Tabla 2-2: Metodologias y porcentaje de participacion con respecto al tamafio de las
ODS.

Tamafio de ODS

. Cantidad . _
Metodologia Porcentaje Caracteristica :
e ops Microempresa Pequefia Mediana Gran
P empresa empresa empresa
s 44 33 21 57
Scrum 135 87.7% pyRR———
tamafio de ODS 84.6% 97.1% 87.5% 84.1%
Canct;dDEicfj o 1 3 6 11
RUP 31 20.1% % d q
tan?aﬁ%n(tjr:OeDS 21.2% 8.8% 25.0% 25.0%
Cantidad de
oDS 10 5 6 6
Otro 27 17.5% %d g
tan?aﬁinggoeDS 19.2% 14.7% 25.0% 13.6%
Cantidad de
oDS 4 4 3 9
Kanban 20 13.0% v~ -
tan;Jaﬁ%nggoeDS 7.7% 11.8% 12.5% 20.5%
Cantidad de
oDS 11 1 0 3
XP 15 9.7% % dentro d
tan;)aﬁ?)ndfoeDS 21.2% 2.9% 0.0% 6.8%
Cantidad de
oDS 2 0 1 2
AP > 3.:2% % dentro d
tarr?aﬁ?)nd':OeDS 3.8% 0.0% 4.2% 4.5%
Can(t)ltljjasd de 1 0 o .
EUP 2 1.3% % d 3
tamoaﬁ%nctir:OeDS 1.9% 0.0% 0.0% 2.3%
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dad Tamafio de ODS
. Cantida ’ e
Metodologia Porcentaje Caracteristica -
de ODS . Pequefia Mediana Gran
Microempresa
empresa empresa empresa
Cantidad de
CDM 2 1.3% oDS ° ° ° :
=0 % dentro de
0, 0, 0, 0,
tamafio de ODS 0.0% 0.0% 0.0% 4.5%
Numero total de empresas por tamafio 52 34 24 44
Porcentaje por tamafio 33.8% 22.1% 15.6% 28.6%
Ndmero total de empresas participantes en el estudio 154

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

En la Tabla 2-2 se identifica que la metodologia mas utilizada por las ODS participantes
del estudio es SCRUM con un 87.7%. Después se encuentra RUP con un 20.1%. Luego
se hallan otras metodologias con un 17.5%, entre las que estan: Agile Development, CMMI,
PMI, Métrica V3, Cascada, 1SO29110, MDA, ASAP, OOD. A continuacién, Kanban con un
13.0%. En los dltimos lugares estan: XP, AUP, EUP y CDM con 9.7%, 3.2%, 1.3% y 1.3%

correspondientemente.

La Tabla 2-2 presenta ademas la relacion de la metodologia utilizada dentro del tamafio
de la ODS. Por ejemplo, la categoria de pequefia empresa tiene 34 ODS en total. SCRUM
en pequefia empresa se desarrolla en 33 ODS, esto significa que la metodologia en esta
categoria de tamafio tiene una participacion del 97.1%. Otro ejemplo es el de RUP que
cuenta con 3 ODS que estan en pequefia empresa, esto representa un 8.8% del total de
34 que hacen parte de esta categoria de tamafio. Este mismo analisis se cumple para

todos los datos de la tabla previamente mencionada.

2.2.3.Lineas de negocios de las ODS

Las ODS tienen definidas diferentes lineas de negocios para el desarrollo de software. Por
lo tanto, seguin Fedesoft et al., (2015) estas lineas de negocios son: software como Servicio
(SaaS), desarrollo / fbrica de software, venta o licenciamiento de software, consultoria e
implementacion, servicios profesionales para Tl, venta de hardware, mantenimiento o
soporte de aplicaciones, servicios de conectividad, plataformas tecnol6gicas como servicio

(PaaS), integracion de soluciones, seguridad informatica, cloud computing (Incluye
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servicios como Saas, laaS, PaaS), data center, mesa de ayuda / soporte infraestructura,
testing de software, infraestructura como servicio (laaS), servicios de cableado, otros. Asi
pues, segun los resultados obtenidos, entre las otras lineas de negocios ofrecidas por las
ODS, se encuentran: transformacion de negocios, outsourcing en capacidad operatica,
comercio electrénico, outsourcing de servicios de gobierno, seguros, clister, videojuegos,
APP’s, productos de realidad virtual y realidad aumentada, e-learning, banca digital,

centros de contacto como servicio.

Es asi como la Tabla 2-3 presenta los resultados obtenidos en el estudio de acuerdo con
las lineas de negocios ofrecidas por las ODS. Es importante aclarar que las ODS
desarrollan mas de una sola linea de negocios (por lo cual la suma de los porcentajes sera
superior a 100%, de la misma manera que los casos anteriores esta pregunta identifica a
cada una de las posibles respuestas como la variable nominal y no afecta la desagregacion
de los resultados del estudio). Por lo tanto, el minimo de lineas de negocios desarrollado
por las ODS es de uno y el maximo es de 14. Adicionalmente, esta tabla brinda la relacién
de las lineas de negocios con respecto al tamafio de las ODS. Se analiza esta tabla con
respecto al porcentaje de participacion que tiene cada linea de negocio dentro del tamafio

de la organizacion.

Tabla 2-3: Lineas de negocios y porcentaje de participacion de las ODS con respecto a

su tamafio.
Tamafio de ODS
Lineade Cantidad . o
- Porcentaje Caracteristica
Negocio de ODS . Pequefia Mediana Gran
Microempresa
empresa empresa empresa
Cbricn g Cantidad de 38 19 16 26
sof?v(\:lzree 9 64.3% % dentro d
% dentro de
tamario de ODS 73.1% 55.9% 66.7% 59.1%
Cantidad de 32 25 14 18
Software como 89 57 8%
Servicio (SaaS) ©70 % dentro de
~ 61.5% 73.5% 58.3% 40.9%
tamafio de ODS
Cantidad de
Consultoria e 80 51.9% OoDS 29 18 14 19
implementacion =7 % dentro de ” > o ” 13,200
tamafio de ODS 55.8% 52.9% 58.3% 3.2%
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Tamaio de ODS
Lineade Cantidad . i
; Porcentaje Caracteristica
Negocio de ODS Microempresa Pequefia Mediana Gran
P empresa empresa empresa
Cantidad de
Mantenimiento OoDSs 21 12 8 1
0 soporte de 58 37.7% .
aplicaciones a r{:’a%i”éf g%s 40.4% 35.3% 33.3% 38.6%
Cantidad de
Venta o oDS 20 15 8 13
licenciamiento 56 36.4% .
de software a r{:’a%i”éf g%s 38.5% 44.1% 33.3% 29.5%
Servicios Cantidad de 16 10 10 14
profesionales 50 32.5% % d r
para Tl ta r{;’aﬁinéf o%s 30.8% 29.4% 41.7% 31.8%
Cantidad de
Integracion de ODS 10 13 1 15
. 49 31.8%
soluciones % dentro de
tamarfio de ODS 19.2% 38.2% 45.8% 34.1%
Cloud Can(t)i%egj de 5 9 7 15
computing
36 23.4%
(Saas, laas, % dentro de
Paas) ‘amato de ODS 9.6% 26.5% 29.2% 34.1%
Mesa de ayuda Can(t)lcljjegj de 6 5 4 13
/ Soporte 28 18.2% .
infraestructura a rfa%i”;%’ g%s 11.5% 14.7% 16.7% 29.5%
Cantidad de 3 5 6 15
; oDS
Testing de 26 16.9% S
tan;’aﬁ‘f)";f S s 5.8% 5.9% 25.0% 34.1%
Plataformas Canct;cljjegj de 4 3 ) 10
como semign | %5 162% [
(Paas) b dentro de 7.7% 8.8% 33.3% 22.7%
Cantidad de
1 1 3 17
OoDS
Ii?ogrlrjr::‘gt?ci 22 14.3% % dentro de
tamafio de ODS 1.9% 2.9% 12.5% 38.6%
Cantidad de
5 3 4 9
OoDS
Otro 21 13.6% % d p
tan;’aﬁ%”;r: S s 9.6% 8.8% 16.7% 20.5%
Cantidad de
Infraestructura oDS 1 1 4 10
como servicio 16 10.4% S
(I1aas) a r{;’a%%”érg S‘ES 1.9% 2.9% 16.7% 22.7%
Cantidad de
Venta de 15 9.7% OoDS 8 1 1 5
hardware ' 0
a r{;’a‘;‘i”éf g%s 15.4% 2.9% 4.2% 11.4%
Data Center 10 6.5% Can(tjldDegd de 1 0 1 8
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Tamafio de ODS
Lineaide Cantidad Porcentaje Caracteristica
Negocio de ODS Mi Pequefia Mediana Gran
icroempresa
empresa empresa empresa
% dentro de o o o o
tamarfio de ODS 1.9% 0.0% 4.2% 18.2%
N Cantidad de 1 0 0 3
Servicios de o OoDbs
conectividad 4 2.6% % dentro de
0, 0, 0, 0,
tamafio de ODS 1.9% 0.0% 0.0% 6.8%
N Cantidad de 1 0 0 1
Servicios de 0 ODS
cableado 2 1.3% % dentro de
0, 0, 0, 0,
tamafio de ODS 1.9% 0.0% 0.0% 2.3%
NUmero total de empresas por tamafio 52 34 24 44
Porcentaje por tamafio 33.8% 22.1% 15.6% 28.6%
Numero total de empresas participantes en el estudio 154

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

Al respecto, la Tabla 2-3 presenta los resultados de las lineas de negocios de las ODS

participantes en el estudio. Se evidencia que las principales son: fabrica de Software con

un 64.3%. En segundo lugar, software como Servicio (SaaS) con un 57.8%. En tercer lugar,

consultoria e implementacion con un 51.9%.

Aunado a esto, la Tabla 2-3 muestra la relacion entre las lineas de negocios que ofrecen

las ODS con respecto a su tamafio. Por ejemplo, en la categoria gran empresa se tienen

en total 44 ODS. La linea de negocio fabrica de software tiene 26 ODS que corresponde a

un 59.1% de participacion de fabrica de Software dentro de gran empresa. La relacion de

la linea de negocio con respecto al tamafio de las ODS se analiza igual que el ejemplo

mencionado para la informacion presentada dentro de la tabla.

2.2.4.Sectores alos que venden sus productos las ODS

Existen diferentes sectores de la economia a los que las ODS venden sus productos. Es

asi como Fedesoft et al. (2015) define los siguientes sectores: autopartes, software,

servicios publicos, telecomunicaciones, energia, educacion, hidrocarburos — mineria,

manufactura, inmobiliario, entretenimiento, construccion, turismo, salud, agroindustria,

solidario, comercio, logistica y transporte, seguros, sector financiero, gobierno y otros.
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Entre los otros sectores se encuentran: defensa, Pymes, cllster, medio ambiente, aviacion,

sector notarial, mercadeo, hogares.

La Tabla 2-4 presenta los resultados de los sectores a los cuales las ODS participantes en

el estudio venden sus productos. Se ha de resaltar que las ODS atienden en algunos casos

a mas de un sector, el minimo de sectores atendidos encontrados en el estudio es uno y

el méximo es 20. Por esta razén la sumatoria de todos los sectores tiene un resultado

mayor al 100.0%. La pregunta correspondiente a esta seccion fue de opcién de respuesta

multiple en el cuestionario, en funcién de no sesgar la respuesta de las organizaciones

participantes a solamente un sector, sino por el contrario, brindar la opcién de que estas

dieran la informacion completa de los multiples sectores que atienden en el mercado.

Igualmente, en esta tabla se presenta la relacién porcentual de los sectores a los que las

ODS venden sus productos y servicios dentro de la categoria tamafio.

Tabla 2-4: Relacion de los sectores a los que las ODS venden sus servicios y productos

con respecto a su tamafio.

) Tamafio de ODS
Sector Cdangd%d Porcentaje Caracteristica -
e OD Vi Pequefia Mediana Gran
Icroempresa
empresa empresa empresa
Ca”g%asd de 13 11 17 27
Financiero 68 44.2% 5
- rfa%%”gg geDS 25.0% 32.4% 70.8% 61.4%
Ca”g%"’gj de 19 13 12 17
Gobierno 61 39.6% % d p
tarﬁaﬁ%”gg OeDS 36.5% 38.2% 50.0% 38.6%
Ca”g%‘? de 20 15 9 13
Comercio 57 37.0% % d p
tarﬁaﬁ%”gg OeDS 38.5% 44.1% 37.5% 29.5%
Ca”g‘éa; de 18 11 10 16
Software 55 35.7% % d p
tan:’aﬁi”gg e s 34.6% 32.4% 41.7% 36.4%
Ca”g%asd de 21 10 11 12
Educacién 54 35.1% 5
- ﬁa%%”gg geDS 40.4% 29.4% 45.8% 27.3%
o Cantidad de 10 15 6 10
Logistica 'y a 26.6% ODS
Transporte ’ 9
P - rfa%i”gg geDS 19.2% 44.1% 25.0% 22.7%
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. Tamario de ODS
Sector CemizEl Porcentaje Caracteristica
de ODS . Pequefia Mediana Gran
Microempresa
empresa empresa empresa
| Ca”(t)'%asd de 5 10 7 15
hcaciones | I e T g
0 dentro de o o o o
tamafio de ODS 9.6% 29.4% 29.2% 34.1%
Cantidad de 10 10 7 10
Salud 37 24.0% % dentro d
0 dentro ae
tamario de ODS 19.2% 29.4% 29.2% 22.7%
Cantidad de
oDS 4 11 9 11
Seguros 35 22.7% % dentro d
6 dentro de o 0 o 9
tamafio de ODS 7.7% 32.4% 37.5% 25.0%
N Cantidad de 8 7 4 9
Servicios Oobs
A 28 18.2%
Pblicos % dentro de 15.4% 20.6% 16.7% 20.5%
tamafio de ODS ' ’ ’ ’
Cantidad de 4 7 8 8
. OoDS
Energia 27 17.5% % dentro d
o dentro de o o o o
tamafio de ODS 7.7% 20.6% 33.3% 18.2%
Ca”g%asd de 5 5 7 10
Ma”‘;;acw' 27 17.5% P
6 dentro de o o 0 9
tamafio de ODS 9.6% 14.7% 29.2% 22.7%
Cantidad de 10 4 4 7
. OoDS
Turismo 25 16.2% % dentro d
o dentro de o o o o
tamafio de ODS 19.2% 11.8% 16.7% 15.9%
. Canél(ljjasd de 4 7 4 7
Agr‘t’r'i’;dus' 22 14.3% v dero
6 dentro de 0 o o 0
tamafio de ODS 7.7% 20.6% 16.7% 15.9%
conet Can(t)l(éasd de 5 6 3 6
el 20 13.0% Pyp——
0 dentro ae
tamafio de ODS 9.6% 17.6% 12.5% 13.6%
Cantidad de
0 7 6 6
Hidrocarbu- ODbs
ros - 19 12.3% % dentro d
Mineria © dentro de
tamafio de ODS 0.0% 20.6% 25.0% 13.6%
c . Cantidad de 3 3 5 8
meno | 19 123% oo d
% dentro de 0 0 o 0
tamafio de ODS 5.8% 8.8% 20.8% 18.2%
Cantidad de
OoDS 5 4 3 4
Solidario 16 10.4% % dentro d
% dentro de o o o 0
tamafio de ODS 9.6% 11.8% 12.5% 9.1%
I Cantidad de
0,
Inmobiliario 14 9.1% oDS 4 2 3 5
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) Tamafio de ODS
Sector %antldad Porcentaje Caracteristica -
e ODS - Pequefia Mediana Gran
icroempresa
empresa empresa empresa
% dentro de o o o o
tamafio de ODS 7.7% 5.9% 12.5% 11.4%
Can(t)l(lj)asd de 6 1 2 3
Otro 12 7.8% % dentro d
6 dentro de
tamario de ODS 11.5% 2.9% 8.3% 6.8%
Cantidad de
oDS 1 3 3 4
Autopartes 11 7.1% % dentro d
6 dentro de o o o o
tamafio de ODS 1.9% 8.8% 12.5% 9.1%
NUmero total de empresas por tamafio 52 34 24 44
Porcentaje por tamafio 33.8% 22.1% 15.6% 28.6%
Numero total de empresas participantes en el estudio 154

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

Segun se observa en la Tabla 2-4, los sectores a los que mas se venden los productos y
servicios desarrollados por las ODS son: financiero con 44.2%, gobierno con 39.6% y
software con 35.7%.

Asimismo, la Tabla 2-4 presenta la relacién de los sectores a los que las ODS venden sus
productos con respecto al tamafio de estas. Para ejemplificar, la categoria mediana
empresa cuenta con 24 ODS. El sector financiero posee 17 ODS de mediana empresa que
desarrollan esta linea de negocios. Esto corresponde a un 70.8% del total de la categoria
de tamafio mediana empresa. Este analisis presentado en el ejemplo aplica de la misma

manera para el resto de los datos relacionados porcentualmente en la Tabla 2-4.

2.2.5.Tiempo de vinculacion de los funcionarios de las ODS

Los funcionarios participantes en el estudio se caracterizaron ademas segun su tiempo de
vinculacion a las ODS. De esta manera, los tiempos establecidos son: menos de un afio,

de uno a cinco afos, de seis a diez afios, de once a veinte afilos, mas de veinte afos.

En seguida, la Tabla 2-5 expone los resultados del tiempo de vinculacion de los

participantes en el estudio para sus correspondientes ODS.
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Tabla 2-5: Tiempo de vinculacién de los funcionarios asociados a las ODS participantes

en el estudio.
Tiempo de vinculacién del funcionario en la ODS | Cantidad de ODS | Porcentaje
Menos de un afio 22 14.3%
De uno acinco afios 52 33.8%
De seis a diez afos 29 18.8%
De once a veinte afios 33 21.4%
Mas de veinte afios 18 11.7%
Total 154 100%

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

valores resaltados en negrilla hacen referencia a las categorias con mayor y menor

porcentaje obtenido.

La Tabla 2-5 muestra que el 33.8% de los participantes ha estado vinculado de uno a cinco
afios. Luego, el 21.4% ha estado laborando entre once y veinte afios, seguido de un 18.8%
gue tiene una vinculacién de seis a diez afios y un 14.3%, de menos de un afio. Después,

el 11.7% presenta una vinculacion por mas de veinte afios.

2.2.6.Formacion académica de los funcionarios de las ODS

La formacion académica de los funcionarios de las ODS patrticipantes de este trabajo final

de maestria fue definida de la siguiente manera para la caracterizacion: técnica,

tecnoldgica, profesional, especializacion, maestria y doctorado. Los resultados

correspondientes a este indicador se presentan en la Tabla 2-6.

Tabla 2-6: Formacion académica de los funcionarios de las ODS participantes en el

estudio.
Formacion académica de los funcionarios de las ODS | Cantidad de ODS | Porcentaje
Técnica 2 1.3%
Tecnoldgica 6 3.9%
Profesional 75 48.7%
Especializacion 46 29.9%
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Formacion académica de los funcionarios de las ODS | Cantidad de ODS | Porcentaje
Maestria 24 15.6%
Doctorado 1 0.6%
Total 154 100%

Fuente: Elaboracion propia, resultados obtenidos a través del software SPSS. Los
valores resaltados en negrilla hacen referencia a las categorias con mayor y menor

porcentaje obtenido.

Lo anteriormente expuesto en la Tabla 2-6 presenta los resultados correspondientes a la
formacion académica de los funcionarios de las ODS que participaron en el estudio. De
este modo, el 48.7% hace referencia a formacién profesional. El 29.9% de los participantes
cuenta con especializacion. El 15.6% posee un grado de maestria. Un 3.9% representa
una formacion tecnolégica seguido de un 1.3% con un grado técnico. En dltimo lugar, el
0.6% cuenta con un doctorado. La sumatoria de los porcentajes de los funcionarios que
tienen maestria o doctorado de la muestra es del 16.2%, lo cual es bajo teniendo en cuenta
gue un indicador de la AR pregunta si hay empleados con titulos de maestria o doctorado

dedicados a investigacion.

2.2.7.Tiempo de experiencia en el sector software de los
funcionarios de las ODS

El tiempo de experiencia en el sector software de los funcionarios de las ODS que
participaron en el estudio, fue definido de la siguiente manera: menos de un afo, de uno a
cinco afos, de seis a diez afios, de once a veinte afios, mas de veinte afios. Los resultados

del estudio con respecto al tiempo de experiencia se presentan en la Tabla 2-7.

Tabla 2-7: Tiempo de experiencia del funcionario en el sector software.

Tiempo de experiencia del funcionario en el sector Cantidad de .
Porcentaje
software ODS
Menos de un afio 10 6.5%
De uno a cinco afios 38 24.7%
De seis a diez afnos 31 20.1%
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De once a veinte afnos 41 26.6%
Mas de veinte afios 34 22.1%
Total 154 100%

Fuente: Elaboracién propia, resultados obtenidos a través del software SPSS. Los
valores resaltados en negrilla hacen referencia a las categorias con mayor y menor

porcentaje obtenido.

Al respecto, la Tabla 2-7 presenta los resultados del tiempo de experiencia con el que
cuentan los funcionarios que respondieron el cuestionario del MMDCI. Asi pues, el 26.6%
hace referencia a un tiempo de once a veinte afos. A continuacién, el 24.7% cuenta con
un tiempo de experiencia de uno a cinco afios. El 22.1% tienen mas de veinte afios de
experiencia. El 20.1% posee de seis a diez afios. Después, el 6.5% tiene menos de un afo

de experiencia en el sector software.

2.2.8.Cargo de los funcionarios en las ODS

Como fue mencionado anteriormente, en esta caracterizacién se tuvieron en cuenta los
funcionarios que se encontraran en niveles ocupacionales estratégicos, tacticos y
operativos. De esta forma, los cargos que se establecieron fueron los siguientes: CEO,
presidente, gerente, director, especialista, consultor, analista y desarrollador. Al respecto,
en la Tabla 2-8 se brindan los resultados de los cargos obtenidos de este indicador.

Tabla 2-8: Cargo de los funcionarios de las ODS que participaron del estudio.

Cargo del funcionario en las ODS Cantidad de ODS | Porcentaje

CEO 9 5.8%

Presidente 4 2.6%

Gerente 49 31.8%

Director 31 20.1%

Especialista 9 5.8%

Consultor 6 3.9%

Analista 16 10.4%
Desarrollador 30 19.5%

Total 154 100%

Fuente: Elaboracién propia, resultados obtenidos a través del software SPSS. Los
valores resaltados en negrilla hacen referencia a las categorias con mayor y menor

porcentaje obtenido.
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La anterior Tabla 2-8 presenta los resultados de los cargos de los funcionarios que
respondieron el cuestionario. El 31.8% inicial corresponde a gerentes. El 20.1% es para el
cargo de director. Seguidamente, el 19.5% equivale a desarrolladores. A continuacion, el
10.4% es para analista, un 5.8% aquellos que son especialistas y CEO, que comparten el
mismo lugar. Después, un 3.9% representa a los consultores, y finalmente, el 2.6% hace
referencia a los presidentes de las ODS. Cabe resaltar que el 60,3% de los encuestados
se encuentran en cargos directivos en las ODS.

2.3. Resumen del capitulo

Este capitulo permitié establecer la seleccién de la muestra y el procedimiento para la
aplicacién del MMDCI: Estrategia Organizacional, Asignacion de Recursos y Gestion de
Conocimiento. Es necesario aclarar que estos resultados aplican Unicamente a las
caracteristicas propias de los participantes que respondieron el cuestionario del estudio,
por ende, los resultados tienen como Unico fin la descripcién de los aspectos de estos sin
llegar a ser caracteristicas generales de las ODS participantes. Se mostré ademas la
caracterizacion de las ODS participantes brindando un andlisis estadistico de ésta. Asi
pues, este capitulo aporta parcialmente a la consecucién de los objetivos

especificos: dos, tres y cuatro de este trabajo final de maestria.



3. Medicion del grado de desarrollo de la
estrategia organizacional en las
organizaciones desarrolladoras de software
colombianas

El siguiente capitulo presenta los resultados de la medicion del grado de desarrollo de la
Estrategia Organizacional (SO) y sus dimensiones y grupos asociados definidos en el
MMDCI para las Organizaciones Desarrolladoras de Software (ODS) participantes. En la
primera seccién de este capitulo se encuentra la definiciébn y planteamiento de SO. La
segunda es el método. La tercera seccion hace referencia a los resultados del grado de
desarrollo de la SO. La discusion de resultados se encuentra en la cuarta seccion. La

guinta son las recomendaciones y la sexta es el resumen del capitulo.
3.1. Estrategia Organizacional (SO)

Las organizaciones establecen una ventaja competitiva en el mercado para ser
sostenibles. Para ello, implementan estrategias que aprovechan sus fortalezas internas y
gue responden a las oportunidades que son brindadas por el entorno. Este tipo de
estrategias contrarrestan las amenazas externas a la organizacién y compensan las

debilidades internas que esta pueda tener (Sanabria, 2005).

Dentro de este marco, segun Orozco Castro, Chavarro-bohérquez, & Rivera Rodriguez,
(2007), la SO se ha apoyado durante varios afios en la idea de la planeacién. La
apreciacién mencionada anteriormente ha causado controversia habida cuenta que no se

sabe si la planeacion incide directamente o no sobre el desempefio de las organizaciones.

El problema mencionado anteriormente, luego de ser evaluado por los gerentes de las
organizaciones e investigadores académicos, puede darse por dos fenémenos: i) el
aumento de los consultores y las similitudes que tienen los diferentes tipos de planeacion
para la industria generando una nula capacidad de diferenciacion (Christensen, 1997,
Powell, 1992); v, ii) la direccion estratégica proveniente de tiempos dificiles y la toma de

decisiones de esta que pone en duda la utilidad de la planeacién para generar
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diferenciacién de las organizaciones junto con su correspondiente desempefio (R. M.
Grant, 2003; Zajac, Kraatz, & Bresser, 2000).

Como ya se menciond, para este trabajo final de maestria la SO es considerada segun B.
Henderson (1964), como “una busqueda deliberada de un plan de accién que va a
desarrollar la ventaja competitiva de una empresa. Las diferencias entre usted y sus

competidores son la base de su ventaja” (p. 21).

De esta manera, el grado de desarrollo de la SO junto con sus dimensiones y grupos, es

presentado las siguientes secciones de este capitulo a continuacion.

3.2. Método

El método desarrollado para este capitulo es el siguiente:

1. Célculo del grado de desarrollo de la SO en las ODS participantes del estudio, con
base en las dimensiones y grupos establecidos en la Tabla 3-1.
Discusion de los resultados previamente obtenidos con estadistica descriptiva.

3. Propuesta de recomendaciones para las ODS participantes del estudio asociadas a los

resultados obtenidos.
El calculo del grado de desarrollo de SO en las ODS se realiza con base en las dos

dimensiones, dos grupos y seis indicadores definidos por Rueda-Caceres (2017)

presentados en la Tabla 3-1.

Tabla 3-1: Composicion de la SO en el MMDCI.

Determinante (1) | Dimension (2) Grupo (2) Indicador (6)

Vision organizacional

Mision organizacional

Metas de la planificacion estratégica.
Apropiacion de valores/principios
Corporativos

Formulacion de valores/principios
Corporativos

Estrategia Estamentos Estamentos
Organizacional corporativos corporativos
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Cooperacion

Cooperacion

Participacion en redes/asociaciones o
acuerdos de participacién

Fuente: Rueda-Céceres (2017).

Los indicadores mencionados en la Tabla 3-1 son evaluados a través de una medida de

conformidad como se visualiza en la Tabla 3-2.

Tabla 3-2: Forma de evaluacion de los indicadores de la SO.

Indicador Forma de evaluacion del Medida de Conformidad
indicador
Dimensién (D1): Estamentos Corporativos
Grupo (G1): Estamentos Corporativos.
Vision En la declaracion de lavisibn de la | Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
organizacional | organizacion se menciona la en en de acuerdo
innovacion en ella ya sea de | desacuerdo desacuerdo
manera implicita o explicita.
Mision En la declaracion de la mision de | Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
organizacional | la organizacion se menciona la en en de acuerdo
innovacion en ella ya sea de | desacuerdo desacuerdo
manera implicita o explicita.
Metas de la Las metas de la planificaciéon | Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
planificacion estratégica son claras para el en en de acuerdo
estratégica. préximo afio en la organizacion desacuerdo desacuerdo
Apropiacion Yo me siento identificado con la | Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
de valores declaracion de los en en de acuerdo
/principios valores/principios corporativos. desacuerdo desacuerdo
Corporativos.
Formulacién Los valores/principios Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
de valores corporativos formulados estan en en de acuerdo
/principios relacionados con "la claridad de | desacuerdo desacuerdo
corporativos objetivo, la libertad, la flexibilidad,
la cooperativa de trabajo en
equipo, el apoyo para el cambio o
innovacion”
Dimensioén (D2): Cooperacion
Grupo (G2): Cooperacioén
Participacién | La organizacion participa en | Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
en redes/ redes/asociaciones nacionales o en en de acuerdo
asociaciones o | internacionales o acuerdos de | desacuerdo desacuerdo
acuerdos de cooperacion  entre  minoristas,
participacion distribuidores, proveedores,
partners, entre otros.

Fuente: Rueda-Céceres (2017).

La medida de conformidad tiene un peso definido que le brinda un puntaje a cada indicador
como se menciona a continuacion: Totalmente en desacuerdo: uno (1); Parcialmente en

desacuerdo: dos (2); De acuerdo: tres (3); Totalmente de acuerdo: cuatro (4).
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3.3. Grado de desarrollo de la SO en las ODS

Como reposa en la seccion anterior, la SO tiene un papel fundamental en los participantes
de una organizacion. A continuacion, en la Grafica 3-1, se presentan los resultados
correspondientes al grado de desarrollo del FG: SO en las ODS. Se observa alli que un
49.4% del total de las ODS participantes revelan un grado de desarrollo de este facilitador
totalmente implementado. En otras palabras, esto indica que el grado de desarrollo de
estas organizaciones que se encuentran en esta categoria en SO esta por encima del 75%
segun los resultados obtenidos. Después, se encuentra moderadamente implementado
con un 39.6%.

En conjunto las dos categorias mencionadas anteriormente suman un 89.0% con 137
ODS. Estas categorias se encuentran catalogadas como las de los mayores puntajes
posibles (grado de desarrollo sobre el 50.0%), compuestas por 43 grandes empresas, 22
mediana empresas, 29 pequefias empresas y 43 microempresas. Se observa una
influencia en gran, mediana, pequefia y microempresa con 97.8%, 91.7%, 85.3% y 82.7%
respectivamente para los resultados favorables del grado de desarrollo de SO.

Grafica 3-1: Resultados del grado de desarrollo de la SO en las ODS participantes del

estudio.

Grado de desarrollo de la SO

1.3% I

<. Minimamente Implementado
Parcialmente Implementado

. Moderadamente Implementado

Fuente: Elaboracion propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.
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El resultado ya mencionado sefiala que, para la mayoria de las ODS participantes del
estudio, es importante tener una SO totalmente implementada. De las evidencias
anteriores se puede inferir que para estas organizaciones que se encuentran en el sector
de desarrollo de software, la SO posibilita realizar la gestion de la coordinacién del trabajo
cooperativo entre los participantes de la firma de manera orientada, lo que permite el
desarrollo de una ventaja competitiva teniendo a su vez control de sus recursos internos.
Igualmente, un correcto grado de desarrollo de este FG le ayuda a la organizacion a
obtener una posicion privilegiada en el mercado y la identificacion 6ptima de nuevas

oportunidades (Bracker, 1980).

El grado de desarrollo de las ODS participantes también muestra un indicio de la
importancia que le brindan estas a la competitividad. Para garantizar mejores desempefios
y la supervivencia de las ODS, se debe tener la capacidad de relacionar los recursos para
obtener mayores rentabilidades y optimizacion de los procesos. La innovacion que se
genere asi como la oportunidad de desarrollo de productos y servicios Unicos que sean
dificiles de copiar por parte de la competencia se establecen en una correcta SO (R. Grant,
1996).

Aunado a lo previamente identificado, en la Tabla 3-3 se presentan los resultados en

estadisticos descriptivos.

Tabla 3-3: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de la SO.

Estadisticos descriptivos
Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion ) i
. Rango . . . ) Asimetria
analizadas minimo | méaximo | promedio estdndar
154 75 17.7
(puntos 25.0% | 100.0% 76.7% (puntos -0.667
porcentuales) porcentuales)

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

De este modo, al analizar los resultados numéricos de los puntajes obtenidos de las 154

organizaciones que respondieron a la invitacion de ser parte de este estudio diligenciando
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el instrumento de medicion, se observa que la(s) organizacion(es) con la puntuacion mas
baja fue de 25%; la puntuacion més alta fue del 100%. Lo anterior implica que en términos
del facilitador SO, existi6 una heterogeneidad en cuanto al grado de implementacion
reportado en las organizaciones participantes.

No obstante, el grado promedio que registraron las organizaciones esta entre 59.0% vy el
94.4%; lo anterior tiene fundamento en que para el total de organizaciones el grado
promedio fue de 76.7% y la diferencia promedio entre dos organizaciones estuvo entre +
17.7 puntos porcentuales. El valor negativo de la asimetria confirma que existi6 una
acumulaciéon de puntajes hacia los valores altos. En términos generales, la simetria de los
datos implica que el 50% se encontrd con valores iguales o por debajo del grado promedio

0 con valores iguales o superiores del mismo.

Lo anterior concluye que, si bien existié una heterogeneidad en el grado de implementacién
de la SO, con una diferencia maxima de puntajes entre dos organizaciones de 75 puntos
porcentuales, la mayoria (mas del 50%) de las organizaciones se agruparon entre los
grados de implementacién que son los mas deseables (puntajes superiores a 59% o
categorias moderada o totalmente implementada).

Ahora bien, hay que tener en cuenta que los resultados del facilitador estdn asociados a
dos dimensiones: estamentos corporativos y cooperacion. Por lo cual resulta interesante
identificar si el resultado global de este facilitador se debe a un comportamiento similar
entre ambas dimensiones o si entre ellas existen diferencias entre los grados de
implementacién y es una de ellas la que mas esta aportando a dicho resultado. Este

analisis sera presentado mas adelante dentro del capitulo.

3.3.1. Dimensién uno (D1): Estamentos corporativos

La primera dimension de la SO definida como estamentos corporativos, hace referencia a
la divulgacion de la mision, visibn, metas y objetivos estratégicos dentro de una
organizacion, teniendo en cuenta el desarrollo de la innovacion dentro de esta (I. Rueda-
Caceres, 2017).
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De acuerdo con la Grafica 3-2, en las ODS patrticipantes del estudio, la implementacién de
los aspectos relacionados con el grado de desarrollo de estamentos corporativos evidencia
gue el 53.9% cuenta con puntajes superiores a 75% y hasta el maximo obtenido (para este
caso fue 100%). Lo que hace concluir, preliminarmente, que esta dimensién se comportd

levemente mejor que el facilitador al que hace parte: SO.

En este caso para la categoria de totalmente implementado se identificaron 83 ODS de las
cuales 28 fueron gran empresa, 15 mediana empresa, 14 pequefia empresa y 26
microempresas. Los resultados se observan influenciados de manera positiva por el 63.6%
del total de gran empresa, el 62.5% del total de mediana empresa y el 50.0% del total de

microempresa.

Gréfica 3-2: Resultados del grado de desarrollo de estamentos corporativos en las ODS
participantes del estudio.

Dimension uno: Estamentos
corporativos

# Minimamente Implementado
Parcialmente Implementado
& Moderadamente Implementado

B Totalmente Implementado

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

Para confirmar lo anterior, se hace un analisis de los estadisticos descriptivos que se

resumen en la Tabla 3-4:
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Tabla 3-4: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de

estamentos corporativos.

Estadisticos descriptivos
Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion . i
. Rango . . . 3 Asimetria
analizadas minimo | méaximo | promedio estandar
154 75 16.7
(puntos 25.0% | 100.0% 79.5% (puntos -0.911
porcentuales) porcentuales)

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

El analisis de los resultados de los puntajes para estamentos corporativos concluye que:

= EXxisti6 una heterogeneidad de los puntajes. La diferencia maxima que pudieron tener
dos organizaciones fue de 75 puntos porcentuales.

= Los menores y mayores puntajes posibles obtenidos por las ODS fueron 25% y 100%
respectivamente.

» Los puntajes promedio de las organizaciones estuvieron entre el 62.8% y 96.2%, es
decir entre lo que se puede considerar las categorias mas deseables (modera o
totalmente implementada).

= Al obtenerse una asimetria negativa, se concluye que la mayoria (mas del 50%) cont6

con puntajes superiores al puntaje promedio (79.5%).

Lo anterior confirma que el comportamiento de las organizaciones frente los aspectos
relacionados con Estamentos Corporativos cuentan con un grado de implementacion

levemente mejor que el que se evidencid para el Facilitador de Gestion (FG): SO.

Ahora bien, la dimensién estamentos corporativos cuenta con un grupo (G1) que tiene el
mismo nombre, al tener una relacion directa como demuestra la Tabla 3-1 desarrollada al
principio del capitulo, el andlisis estadistico tanto para la dimensiébn como para el grupo

son iguales, razon por la cual no se indica de nuevo para el grupo en el presente texto.
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3.3.2. Dimensién dos (D2): Cooperaciéon

La segunda dimension de la SO es la cooperacion la cual indica la relacién de participacion

entre los diferentes actores de la cadena de valor (I. Rueda-Caceres, 2017).

A continuacion, la Gréafica 3-3 muestra los resultados correspondientes al grado de
desarrollo de cooperacion para las ODS participantes de este estudio. Alli se observa que,
a diferencia de los resultados de la dimension anterior y en general del facilitador que se
esta analizando dentro de este capitulo: SO, la categoria que mas relne organizaciones
es la de moderadamente implementado. Lo que quiere decir que el 39.0% de las ODS
participantes obtuvieron puntajes entre el 50.0% y el 75.0%. La siguiente categoria es la
de totalmente implementado con un porcentaje de 35.1% que implica que son

organizaciones con puntajes superiores a 75.0%.

En este caso, la sumatoria de los porcentajes de las dos categorias mencionadas
previamente indican un 74.1%. Esto implica una reduccion de 14.9 puntos porcentuales
con respecto a SO. En estas dos categorias se encontraron 114 ODS: 40 en gran empresa,
20 en mediana empresa, 26 en pequefia empresa y 28 en microempresa. Se observa para
cooperacion una reduccion de 1.53 veces la cantidad de microempresas que se
encontraron en total y moderadamente implementado en SO. Las otras tres categorias de

tamafio de ODS tuvieron una reduccidn maxima de 1.1 veces.
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Gréfica 3-3: Resultados del grado de desarrollo de cooperacion en las ODS participantes
del estudio.

Dimension dos: Cooperacion

4 Minimamente Implementado
Parcialmente Implementado
» Moderadamente Implementado

H Totalmente Implementado

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

De lo anterior se desprende que esta dimension tiene puntajes inferiores comparada con
el FG del cual hace parte y, ademas, es sobre la que menos se esta trabajando en cuanto
a su implementacion en el conjunto de las organizaciones analizadas. Es decir, que para
lograr que la SO se implemente completamente en las ODS, los aspectos en los que se

debe hacer mayor énfasis son los relacionados con cooperacion.

Para el caso de Colombia, se sefiala que entre los obstaculos que tienen las
organizaciones para cooperar en innovaciéon estan la falta de confianza y cultura de
cooperacion. Asi mismo, un gran nimero de organizaciones colombianas cuentan con una
cultura empresarial tradicional y adoptan posiciones aisladas, puesto que se reservan la
posibilidad de cooperar con otros agentes (Coronado Medina, Echeverri, & Arias Pérez,
2014).

En tal sentido, la Tabla 3-5 presenta los resultados de los estadisticos descriptivos de la

dimension cooperacion.
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Tabla 3-5: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de

cooperacion.

Estadisticos descriptivos
Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion . i
. Rango . . . ; Asimetria
analizadas minimo | méaximo | promedio estandar
154 75 25.1
(puntos 25.0% | 100.0% 74.0% (puntos -0.710
porcentuales) porcentuales)

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

De esta manera, analizando los puntajes como variable numérica presentados en la Tabla
3-5, se identifica que la diferencia maxima entre dos organizaciones participantes fue de
75 puntos porcentuales. Sin embargo, la diferencia promedio fue de 25.1 puntos
porcentuales, Lo que quiere decir que se cuentan con empresas en todos los niveles de
implementacién (la mas baja obtuvo un puntaje de 25% y la mas alta 100%). Ademas, un
intervalo que resume las calificaciones promedio estuvo entre 48.9% y 99,1%.
Basicamente, una ODS seleccionada al azar puede estar en parcial, moderada o
totalmente implementada, lo que refleja la dispersion de los puntajes de las organizaciones

analizadas desde la dimensién de cooperacion.

Asimismo, la dimension cooperacion cuenta con un grupo (G2) que tiene el mismo nombre,
al igual que la primera dimension de SO, al tener una relacion directa como se evidencia
en la Tabla 3-1. El andlisis estadistico tanto para la dimensién como para el grupo son los

mismos y por esta razén no se repiten en el texto.

3.4. Discusion

Los resultados obtenidos para el FG: SO, asi como para cada una de las dos dimensiones

concluyen que la deseable implementacion de la SO se encuentra soportada en el
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desarrollo de la implementacion que evidencia los estamentos corporativos. Ademas,

puede verse afectada si no hay un desarrollo en aspectos relacionados con cooperacion.

La cooperacion en una organizacion hace referencia a la relacion de las diferentes
organizaciones que hacen parte del entorno empresarial. Las ODS participantes de este
estudio deben evaluar la necesidad de establecer o no alianzas con otras ODS. En
términos de innovacion, la cooperacion representa un vinculo entre las organizaciones que
tienen un determinado fin, al unir o compartir sus recursos y capacidades, sin la necesidad
de llegar a fusionarse, para poder asi realizar diferentes actividades que permitan

incrementar sus ventajas competitivas (del Brio Gonzéalez, Fernandez, & Junquera, 2006).

Al realizarse alianzas estratégicas, las organizaciones pueden tener acceso a recursos y
capacidades complementarias, nuevo aprendizaje, orientacion estratégica, reducciéon de
costos, aumento de la eficiencia, satisfaccion del cliente, obtencion de economias de
escala, entrada a nuevos mercados, entre otras. Sin embargo, es importante tener cuidado
puesto que también existen riesgos que se producen cuando se realizan acuerdos de
cooperacion entre los que se mencionan: pérdida de la propiedad de la informacion,
confusiébn durante el proceso de adaptacion, dilema de cooperacion-competencia,
divergencias en las tomas de decisiones, reduccion de ingresos de las organizaciones,

incertidumbre, entre otros (Sanchez de Pablo & Estévez, 2007).

En suma, para demostrar los resultados obtenidos a nivel de comparacion de los grados
de desarrollo entre la SO y sus dimensiones asociadas, se presentan los resultados en la
Grafica 3-4.
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Grafica 3-4: Diagramas de cajas de la SO y sus dimensiones.

100%

G0%

G0%

40%

20%

Estrategia Crganizacional Estamentos corporativos Cooperacion

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

La Gréfica 3-4 permite establecer un comparativo de los resultados obtenidos del grado de
desarrollo de SO, estamentos corporativos y cooperacion. La interpretacion de este
diagrama se realiza de la siguiente manera: la caja representa el rango intercuartilico de
la distribucion, es decir, el 50% de las observaciones centrales desde el primer al tercer
cuartil. La linea gruesa de la mitad de las cajas representa la mediana obtenida en los
resultados estadisticos. Desde el borde inferior de las cajas hasta la linea perpendicular,
se representa el primer cuartil o percentil 25. Desde el borde superior de las cajas hasta la
tltima linea perpendicular se encuentra el tercer cuartil o percentil 75. Las lineas que se
encuentran conectadas a las cajas y que terminan con otra linea perpendicular se
denominan bigotes, las cuales representan los valores maximos y minimos de la medicion.

Finalmente, existen valores atipicos que pueden estar apartados del cuerpo principal de
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datos, representados por pequefios circulos localizados por fuera de las cajas (Palladino,
2011).

Asi pues, la Gréfica 3-4 permite identificar que la mayor dispersion entre la dimension y
sus dos grupos es para cooperacion. De igual manera, cooperacion también tiene una
distribuciéon mayor. La dispersiéon en SO y estamentos corporativos es similar, en ambos
casos los puntajes obtenidas por las ODS entre el 25.0% y 50.0% estan menos dispersos
gue los puntajes entre el 50.0% y 75.0%. Igualmente, para los tres casos un sesgo hacia
los bigotes de la parte superior que indica que los datos de las ODS tienden a concentrarse

hacia la parte superior de la distribucién.

En los tres casos, el bigote superior es mas corto que el inferior, es decir que el 25% de
las organizaciones con mayores puntajes estdn mas concentrados que el 25% de las que
tienen los menores puntajes. La Tabla 3-6 indica los valores numéricos de la comparacion
entre la SO y sus dimensiones.

Tabla 3-6: Comparativo de estadisticos descriptivos del grado de desarrollo entre SO,

estamentos corporativos y cooperacion.

Estadisticos descriptivos
Indicador Organizaciones R Grado | Grado Grado Desviacion . o
: ango o F A . . Asimetria
analizadas minimo | méaximo | promedio | estandar
Estrategia 17.7
Organizacional 76.7% (puntos -0.667
porcentuales)
D1: Estamentos 75 16.7
Corporativos 154 (puntos 25.0% | 100.0% | 79.5% (puntos -0.911
porcentuales) porcentuales)
D2: Cooperacion 251
74.0% (puntos -0.710
porcentuales)

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

Con los resultados anteriores se hace evidente la necesidad de la implementacién o
ampliacion de la cooperacion en la SO de las ODS. La dimension mencionada
anteriormente cuenta con los puntajes mas dispersos del estudio para este FG, ademas

de demostrar un grado menor de desarrollo frente a estamentos corporativos y SO.
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3.5. Recomendaciones

En funcién de incrementar el grado de desarrollo de las ODS con respecto al determinante
de SO, se brindan las siguientes recomendaciones presentadas en la Tabla 3-7, las cuales
se obtuvieron de acuerdo con los resultados del estudio en funcion de los indicadores que
componen cada uno de los grupos del FG y que se encuentran en la Tabla 3-2:

Tabla 3-7: Recomendaciones para incrementar la SO en las ODS participantes del

estudio.

Estrategia Organizacional

Dimensioén Recomendacioén

= Establecer reuniones frecuentes para los colaboradores de las
ODS donde se den a conocer las mejoras que esta teniendo la
organizacion.
» Informar y divulgar las metas estratégicas a pequefio, mediano y
D1: Estamentos largo plazo para que el personal visualice el futuro de la
Corporativos organizacion.
= Exponer e interiorizar en todos los participantes de la ODS los
valores corporativos y el incremento de la CI.
= Permitir que los participantes de la ODS analicen la SOy apoyen

el desarrollo de esta.




Capitulo 3

67

D2:

Cooperacién

Desarrollar nuevos convenios e incrementar los actuales con
diferentes actores del mercado como competidores, proveedores,
clientes, aliados estratégicos, entre otros, que permita desarrollar
nuevas estrategias competitivas que favorezcan a los
participantes de las ODS.

Incluir la academia como actor de cooperacion, esto promovera la
investigacion y la oportunidad de desarrollo de nuevos
colaboradores.

Identificar oportunidades y estrategias de cooperacion
internacional con ODS que estén trabajando soluciones de
tendencia tecnolégica y que le puedan proveer a la organizacion

alianzas que le beneficien.

Fuente: Elaboracién propia basado en los resultados obtenidos de las respuestas de las

3.6.

ODS participantes.

Resumen del capitulo

El anterior capitulo permitié determinar el grado de desarrollo de la SO y sus dimensiones

en las ODS participantes. Asimismo, se identific6 que este FG estd soportado

principalmente por la dimensién de estamentos corporativos y que se debe trabajar aln

mas en la otra dimensién correspondiente a cooperacion.

Se present6 ademdas un analisis estadistico descriptivo que permitié interpretar los

resultados y generar una posterior discusion de resultados. Adicionalmente, se

establecieron recomendaciones para las ODS en funcién de incrementar su grado de

desarrollo de SO.

En consecuencia, se identifica que este capitulo cubre por completo el segundo

objetivo especifico de este trabajo final de maestria.



4. Medicion del grado de desarrollo de la
asignacion de recursos en las
organizaciones desarrolladoras de software
colombianas

El presente capitulo presenta los resultados de la medicion del grado de desarrollo de la
Asignacién de Recursos (AR) junto con sus dimensiones y grupos asociados en el MMDCI
en las Organizaciones Desarrolladoras de Software (ODS) que hicieron parte de este
estudio. La primera seccién de este capitulo es la contextualizacién de AR. La segunda
seccion es el método. A continuacion, la tercera es el grado de desarrollo de la AR de las
organizaciones participantes del estudio y en la cuarta seccién se encuentra la discusion
de los resultados. La quinta seccién son las recomendaciones y la sexta es el resumen del

capitulo.
4.1. Asignacion de Recursos (AR)

En funcién de fomentar la innovacion en una organizacion, es necesario contar con
recursos. Se debe disponer de una cantidad de recursos inactivos que estén disponibles
para cuando la organizacidn necesite adaptarse a un cambio (Judge, Fryxell, & Dooley,
1997).

No obstante, cuando se habla de AR, a menudo se suele pensar solamente en el recurso
financiero. Sin embargo, los recursos necesarios para administrar una organizacion se
dividen en las siguientes clases: i) Dinero (Recursos Financieros); ii) Instalaciones o
equipos (Recursos Fisicos); iii) Materiales, abastecimientos y servicios (Recursos
generales de la organizacioén); y, iv) Personal (Recursos Humanos) (Harrison, John, &
Morand, 2002). En la planeacion de la organizacion es necesario definir la cantidad de

cada uno de estos recursos para llevar a cabo una satisfactoria SO (Gutiérrez, 2007).
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Dado que la AR aporta a la Capacidad de Innovacion (Cl) de una organizaciéon (Jaakson
et al., 2011), se indica que con una adecuada planificaciébn y estrategia de este
determinante, se garantizard que las empresas cuenten con el capital, recurso humano y

tecnologia suficientes para el incremento de su proceso de innovacién (Yam et al., 2004).

Como ya se establecid, la definicion seleccionada para AR para este estudio por su
pertinencia en la integracion con el concepto de innovacion es la brindada por Yam et al.,
(2004) que la define como: “La capacidad de una empresa para adquirir y asignar
adecuadamente el capital, los conocimientos y la tecnologia en el proceso de

innovacion” (p. 1125).

Teniendo en cuenta la informacion presentada previamente, en las siguientes secciones
se dan a conocer los resultados correspondientes al grado de desarrollo del Facilitador de
Gestién (FG): AR junto con sus dimensiones y grupos para las ODS que hacen parte de

este estudio.

4.2.Método

El método utilizado para el desarrollo del presente capitulo se menciona a continuacion:

1. Calculo de la medicién de la AR en las ODS que fueron participantes del presente
estudio, con base en sus dimensiones y grupos definidos en la Tabla 4-1.
Discusioén de los resultados hallados.

3. Propuesta de recomendaciones para las ODS participantes a través de la

informacion recopilada por los resultados obtenidos.

Para el calculo del grado de desarrollo de la AR, se usaron las tres dimensiones, cinco
grupos y nueve indicadores propuestos por Rueda-Céaceres (2017), presentados a

continuacion en la Tabla 4-1:
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Tabla 4-1: Composicion de AR en el MMDCI.

Determinante (1) | Dimension (3) Grupo (5) Indicador (9)
Distribucién de Tiempo Tiempo asignado a nuevas ideas
tiempo y Espacio Espacio de ocio creativo
espacio
i6 . Presupuesto para |1+D
_Creac[on de Proporcionar Up b
. . incentivos y Perfiles de los empleados
Asignacion de o recursos - —
provision de Reasignacion de recursos
Recursos - -
recursos Estimulos Estimulos para los empleados
Asignacion de Asignacién de | Presupuesto para la capacitacion
recursos para el | recursos para | Asignacion de tiempo para formacion
aprendizaje el aprendizaje | Proposito de la formacion
constante constante

Fuente: Rueda-Céaceres (2017).

De igual manera, los indicadores presentados en la Tabla 4-1 cuentan con una medida de

conformidad o frecuencia que se presentan en la Tabla 4-2.

Tabla 4-2: Forma de evaluacion de los indicadores de la AR.

Indicador Forma de evaluacion del Medida de Conformidad o medida de frecuencia
indicador
Dimensién (D1): Distribucién de tiempo y espacio
Grupo (G1): Tiempo
Tiempo Existe una proporcion de tiempo Nunca A veces A menudo Siempre
asignado a dedicado a la creacion de nuevas
nuevas ideas. ideas desde su rol.
Grupo (G2): Espacio
Espacio de ocio | La organizacion tiene un espacio | Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
creativo de ocio creativo" zonas en en de acuerdo
amobladas de forma especial | desacuerdo desacuerdo
para reuniones 0 para incentivar
las ideas) donde los empleados
puedan trabajar y experimentar
lejos de su rutina diaria.
Dimensién (D2): Creacidn de incentivos y provision de recursos
Grupo (G3): Proporcionar recursos
Presupuesto La organizacion tiene un Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
para I+D presupuesto destinado a en en de acuerdo
Investigacién y Desarrollo. desacuerdo desacuerdo
Perfiles de los La organizacion tiene empleados | Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
empleados con titulo de maestria o en en de acuerdo
doctorado que puedan dedicarse | desacuerdo desacuerdo
a investigacion.
Reasignacion La organizacién cuenta con una | Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
de recursos cierta cantidad de “recursos en en de acuerdo
inactivos” (fisicos, financieros, desacuerdo desacuerdo
humanos) o de facil reasignacion
para adaptarse a los cambios del
entorno.
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Indicador Forma de evaluacion del Medida de Conformidad o medida de frecuencia
indicador
Grupo (G4): Estimulos
Estimulos para | Los empleados que han llegado Nunca A veces A menudo Siempre
los empleados | con ideas innovadoras han
obtenido recompensas
personales (monetarias o no
monetarias).
Dimensién (D3): Asignacién de recursos para el aprendizaje constante
Grupo (G5): Asignacién de recursos para el aprendizaje constante
Presupuesto El presupuesto asignado para | Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
parala capacitacion cubre a cabalidad en en de acuerdo
capacitacion las necesidades de adquisicién | desacuerdo desacuerdo
de nuevo conocimiento.
Asignacion de | El tiempo anual que se destinaa | Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
tiempo para formacion de empleados vy en en de acuerdo
formacion gerentes es apropiado. desacuerdo desacuerdo
Propésito de la | La formacion esti dirigida a la Nunca A veces A menudo Siempre
formacién adquisicion de nuevas
habilidades en lugar de pulir las
habilidades existentes.

Fuente: Rueda-Caceres (2017).

La medida de conformidad tiene un peso definido que le otorga un puntaje a cada indicador
de esta manera: Totalmente en desacuerdo: uno (1); Parcialmente en desacuerdo: dos (2);
De acuerdo: tres (3); Totalmente de acuerdo: cuatro (4). Igualmente, la medida de
frecuencia tiene un peso definido para evaluar el grado de desarrollo de un indicador, a

saber: Nunca: uno (1); A veces: dos (2); A menudo: tres (3); Siempre (4).

4.3. Grado de desarrollo de la AR en las ODS

Dada la importancia que significa la AR para las organizaciones. En la Grafica 4-1 se
presentan los resultados del grado de desarrollo de este FG. Estos resultados indican que
un 63.0% de las ODS participantes tiene este FG con un grado de desarrollo
moderadamente implementado, lo cual indica que estas organizaciones que pertenecen a
la categoria mencionada anteriormente estan entre un 50.0% y 75.0% con respecto al
grado de desarrollo de AR. Enseguida, un 21.4% para totalmente implementado y un
15.6% para parcialmente implementado. En este FG no se encontrd organizaciones que

se establecieran en minimamente implementado.

Con respecto a moderadamente implementado, se localizaron 97 ODS de la siguiente

forma: 30 grandes empresas, 17 medianas empresas, 20 pequefias empresas y 30
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microempresas. Este resultado se ve influenciado en su mayoria por el comportamiento
del 68.1% del total de gran empresa, el 70.8% del total de mediana empresa, el 58.8% del

total de pequefnia empresa y el 57.7% del total de microempresa.

Cabe resaltar que, los porcentajes de AR en parcial y moderadamente implementado
muestran un incremento significativo de 1.6 veces con respecto a los valores hallados en
Estrategia Organizacional (SO). No obstante, en totalmente implementado existi6 una

disminucion de 2.3 veces con respecto a los valores hallados para SO.

Gréfica 4-1: Resultados del grado de desarrollo de la AR en las ODS participantes del
estudio.

Grado de desarrollo de la AR

Parcialmente Implementado
£ Moderadamente Implementado

H Totalmente Implementado

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

Los resultados mencionados anteriormente concuerdan con la literatura en donde segun
Jaakson et al. (2011) indica que uno de los principales problemas para el incremento de la
Cl en las organizaciones es la AR, definiéndola como la principal barrera al momento de

definir las actividades de innovacion.

Los recursos deben ser establecidos como una necesidad dentro y fuera de las

organizaciones. En conjunto con una apropiada SO, la AR permite crear valores agregados
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gue producen altos rendimientos y un mayor desempefio. A su vez, la correcta
administracion de recursos permite que las empresas tengan una mejor posicion en el
mercado, mayores perspectivas y una ventaja competitiva (Arano Chavez, Delfin Beltran,
& Escudero Macluf, 2015).

En tal sentido, la Tabla 4-3 representa la estadistica descriptiva correspondiente al grado

de desarrollo de la AR en las ODS colombianas que conforman este estudio.

Tabla 4-3: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de la AR.

Estadisticos descriptivos
Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion . )
. Rango . . . 3 Asimetria
analizadas minimo | méaximo | promedio estandar
154 70.8 13.8
(puntos 29.2% | 100.0% 65.1% (puntos 0.146
porcentuales) porcentuales)

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

Después de realizar un analisis numérico de los puntajes obtenidos de las 154 ODS, se
identificé que el puntaje mas bajo que obtuvieron la(s) organizacion(es) fue 29.2% y el mas
alto fue 100.0%. Esto implica que, para la AR existi6 una heterogeneidad en cuanto al

grado de implementacion de las organizaciones participantes.

Por otra parte, el grado promedio de las ODS estuvo entre 51.3% y 78.9%. Lo
anteriormente expuesto se basa en que para las organizaciones el grado promedio fue de
65.1% vy la diferencia promedio entre dos organizaciones fue de * 13.8 puntos
porcentuales. El valor positivo de la asimetria indica que existi6 una acumulacion de

puntajes hacia los valores bajos.

Con la informacion presentada se concluye que, si bien existié heterogeneidad en el grado
de desarrollo de la AR, dado que la diferencia entre dos organizaciones fue de 70.8 puntos
porcentuales, la mayoria (63.0%) de las ODS se agruparon en un grado de implementacion

medio (puntajes superiores a 51.3% o categoria de moderadamente implementada).
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También es importante aclarar que los resultados de AR estan asociados a tres
dimensiones: i) distribucion de tiempo y espacio; ii) creacién de incentivos y provision de
recursos; y, iii) asignacion de recursos para el aprendizaje constante. En consecuencia, es
importante analizar si el resultado correspondiente a este FG se debe a un comportamiento
similar entre sus tres dimensiones 0 si existe una amplia diferencia entre estas y alguna

estd aportando mas que las otras. Mas adelante se presentara este analisis.

4.3.1. Dimension uno (D1): Distribucidén de tiempo y espacio

La primera dimension de la AR en el Modelo para la Medicion de los Determinantes de la
Capacidad de Innovacion en Organizaciones Desarrolladoras de Software del Contexto
Colombiano - MMDCI hace referencia a la distribucion de tiempo y espacio. Esta dimension
esti definida como el espacio fisico que se ofrece dentro de la organizacion para la
concepcion de nuevas ideas. También valora el tiempo necesario para esta actividad
(Rueda-Céceres, 2017).

De acuerdo con la Grafica 4-2, el grado de desarrollo de distribucion de tiempo y espacio
demuestra que el 48.1% cuenta con puntajes que van del 50.0% al 75.0%. Esto identifica
preliminarmente que esta dimensién tuvo un comportamiento levemente menor que la de
AR. Se redujo la categoria de moderadamente implementado en un 14.9% y se incremento6
la categoria de parcialmente implementado en un 11.7% con respecto al FG al que hace

parte.

En ese sentido es importante considerar el incremento que tuvo parcialmente
implementado, el cual afecta de manera negativa el comportamiento de AR. En esta
categoria de grado de desarrollo se localizaron 42 ODS, las cuales fueron 13 gran
empresa, seis en mediana empresa, 10 pequefia empresa y 13 microempresa. Las cuatro
categorias en parcialmente implementado tienen entre el 25.0% y 29.0% del total de ODS
de cada categoria de tamafio. Esto identifica de manera preliminar que
independientemente del tamafio de la organizacién estudiada, existen falencias en la

dimensién de distribucién de tiempo y espacio asociada a la AR.
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Gréfica 4-2: Resultados del grado de desarrollo de distribucién de tiempo y espacio en
las ODS participantes del estudio.

Dimensidn uno: Distribucion de tiempo
y espacio

¢ Minimamente Implementado
Parcialmente Implementado
z Moderadamente Implementado

H Totalmente Implementado

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

En funcion de reafirmar lo anteriormente mencionado, se presentan los estadisticos

descriptivos de la Tabla 4-4.

Tabla 4-4: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de
distribucion de tiempo y espacio.

Estadisticos descriptivos

Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion ) i
. Rango . . . 3 Asimetria
analizadas minimo | méaximo | promedio estandar
154 75 18.3
(puntos 25.0% | 100.0% 67.6% (puntos 0.112
porcentuales) porcentuales)

Fuente: Elaboracién propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.
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El analisis para los resultados obtenidos en la dimension de Distribucién de tiempo y

espacio establece:

» EXxisti6 una heterogeneidad de los puntajes, el valor maximo de diferencia que pudo
existir entre dos organizaciones fue de 75 puntos porcentuales.

= El menor puntaje fue 25.0% y el mayor fue 100.0%.

= El promedio de los puntajes de las ODS estuvo entre 49.3% y 85.9%, que sugiere una
concentracion en las categorias parcial, moderada o totalmente implementada. Esto
indica que existié una mayor dispersion de puntajes comparada con AR.

= Se presentd una asimetria positiva, lo que concluye que la mayoria (més del 50.0%)
de las ODS obtuvo un puntaje inferior al puntaje promedio (67.6%).

La informacién brindada anteriormente confirma que la dimensién distribucién de tiempo y
espacio tiene un grado de desarrollo inferior comparado con el de la AR y la afecta de

manera negativa impidiendo un grado de desarrollo mayor para ésta.

Ahora bien, esta dimension cuenta con dos grupos: i) tiempo; v, ii) espacio. A continuacion,

se presenta el analisis de ambos grupos para indicar su influencia en la dimension.

4.3.1.1. Grupo uno (G1): Tiempo

El grupo tiempo hace referencia al lapso que es otorgado por la organizacién para la
creacion de nuevas ideas (. Rueda-Caceres, 2017). A continuacion, la Gréfica 4-3
presenta que el grado de desarrollo de tiempo posee un 46.1% de ODS que se encuentran
en la categoria moderadamente implementado, seguido un 27.3% en la categoria
totalmente implementado, con un incremento de un 3.3% con respecto a la misma
categoria en la dimensién a la que pertenece. Es decir, estas organizaciones cuentan con
un puntaje que va de 50.0% a 75.0%. A primera vista se puede decir que este grupo tiene
un comportamiento levemente mejor que la dimensioén a la que pertenece: distribucion de

tiempo y espacio.
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La categoria de parcialmente implementado cont6é con 38 ODS. Existié una reduccion de
cuatro ODS para esta misma categoria con respecto a la dimension de la que hace parte.
De estas, 11 son gran empresa con un 25.0%, cinco en mediana empresa con un 20.8%,
11 pequefia empresa con un 32.3% y 11 microempresa con un 21.1% del total de ODS
gue pertenecen a cada categoria. Esto indica para este grupo una influencia en el resultado
del grado de desarrollo, dada principalmente por pequefia y gran empresa

correspondientemente.

Grafica 4-3: Resultados del grado de desarrollo de tiempo en las ODS participantes del
estudio.

Grupo uno: Tiempo

<. Minimamente Implementado
Parcialmente Implementado
. Moderadamente Implementado

B Totalmente Implementado

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

Para validar lo expuesto anteriormente, se presenta el andlisis de los estadisticos

descriptivos propuestos en la Tabla 4-5 a continuacion:
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Tabla 4-5: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de tiempo.

Estadisticos descriptivos
Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion ) i
. Rango . . ) 3 Asimetria
analizadas minimo | méaximo | promedio estandar
154 75 19.4
(puntos 25.0% | 100.0% 74.7% (puntos -0.233
porcentuales) porcentuales)

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

Al analizar los resultados obtenidos para el grupo tiempo, se infiere que:

= Se encontr6 una heterogeneidad de los puntajes. Entre dos organizaciones la
diferencia maxima que pudo existir es de 75 puntos porcentuales.

*= El menor puntaje posible fue de 25.0% y el méximo fue de 100.0%.

= El promedio de puntajes de las organizaciones estuvo entre 55.3% y 94.1%. Esto
implica que las ODS se encontraron entre las categorias mas deseables (moderada o
totalmente implementado).

= Se evidenci6 una asimetria negativa que implica que mas del 50.0% de las ODS cont6

con puntajes superiores al grado promedio: 74.7%.

Lo previamente enunciado confirma que el comportamiento de las ODS en el grupo tiempo
frente a la dimension distribucion de tiempo y espacio cuenta con un grado de desarrollo
levemente mejor. Este grupo aporta de manera positiva a la dimensién de la que hace
parte e indica que las organizaciones que patrticiparon en el estudio lo estan trabajando en

una mayor medida.

4.3.1.2. Grupo dos (G2): Espacio

Espacio es el segundo grupo de la dimension de distribucion de tiempo y espacio. Hace

referencia al ambiente fisico dentro de la organizacién donde se pueden trabajar temas de
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creatividad que son diferentes a los que se desarrollan durante la rutina diaria de la
organizacion (I. Rueda-Céceres, 2017).

Asi pues, la Gréfica 4-4 indica que los resultados para este grupo tienen similitud entre si.
La categoria que tuvo una leve mayoria es la de parcialmente implementado con un 33.1%,
esto hace referencia a las ODS que tienen un puntaje que va desde el 25% al 50%.
Adicionalmente, la segunda categoria en la que se encontraron mayor cantidad de ODS
fue la de moderadamente implementado con un 25.3%. Es decir, a esta segunda categoria

pertenecen las ODS que obtuvieron un puntaje que va desde el 50% al 75.0%.

También aparece un incremento en minimamente implementado de 36.9 veces con
respecto a la dimensién uno de AR y de la cual hace parte este grupo. Estos resultados
indican preliminarmente que este grupo tuvo un comportamiento pésimo vy
considerablemente inferior al de la dimensién que esta asociado y al otro grupo que
pertenece a esta misma dimension, siendo el que brinda resultados negativos a la

medicion.

En el sentido del incremento de la peor categoria posible con respecto al grado de
desarrollo: minimamente implementado, se encontr6 que hay 34 ODS en esta de la
siguiente manera: seis en gran empresa, seis en mediana empresa, ocho en pequefa
empresa y 14 microempresas. A partir de estos resultados puede verse que el 26.9% del
total de microempresas, el 25.0% de mediana empresa, el 23.5% del total de pequeia

empresay el 13.7% de gran empresa influyen de manera negativa en el resultado de este

grupo.

Esto indica que principalmente para las micro, medianas y pequefias empresas del estudio,

no se considera un espacio destinado a la creacion de ideas.
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Grafica 4-4: Resultados del grado de desarrollo de espacio en las ODS participantes del

estudio.

Grupo dos: Espacio

~» Minimamente Implementado
Parcialmente Implementado

% Moderadamente Implementado

/—m B Totalmente Implementado

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

Con el objetivo de confirmar la anterior premisa, se desarrolla a continuacion un analisis

para los estadisticos descriptivos mencionados en la Tabla 4-6.

Tabla 4-6: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de espacio.

Estadisticos descriptivos

Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion ) .
. Rango . L. . ; Asimetria
analizadas minimo | méaximo | promedio estandar
154 75 26.0
(puntos 25.0% | 100.0% 60.6% (puntos 0.140
porcentuales) porcentuales)

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

De esta manera, el andlisis de resultados de los puntajes para espacio demuestra que:

» Se visualiza una heterogeneidad para los puntajes, la maxima diferencia posible entre

dos organizaciones es de 75 puntos porcentuales.
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= El mayor puntaje obtenido es de 100%, el menor es de 25%.

= Las ODS tienen un puntaje promedio entre 34.6% y 86.6%, esto hace referencia a las
categorias de parcial, moderada y totalmente implementada. Hay una mayor dispersion
en los puntajes con respecto a la dimension de la que hace parte este grupo.

= Se observa una asimetria positiva que indica que la mayoria (méas del 50% de las ODS)

tiene puntajes inferiores al promedio: 60.6%.

Gracias a este andlisis, se confirma que, frente a los aspectos correspondientes a espacio,
las ODS cuentan con un grado de desarrollo considerablemente menor que el grupo
analizado anterior (tiempo) y que la dimension a la que estd asociada (distribucién de
tiempo y espacio). Este grupo obtuvo los peores resultados de todo el estudio y es en el
gue principalmente las ODS deben trabajar méas para lograr un desarrollo considerable en

la dimension mencionada anteriormente.

4.3.2. Dimensién dos (D2): Creacion de incentivos y provision de
recursos

La segunda dimensién que hace parte del determinante AR es la creacién de incentivos y
provision de recursos. Esta dimension hace referencia con tener en cuenta las
remuneraciones que son concebidas a los empleados en el momento de desarrollar ideas
innovadoras. Igualmente, relaciona el suministro de los recursos con la investigacion y los

cambios del entorno (I. Rueda-Caceres, 2017).

Por consiguiente, la Grafica 4-5 establece que, de acuerdo con los resultados obtenidos
del grado de desarrollo de la dimension creacion de incentivos y provision de recursos, el
55.2% de las ODS tiene esta dimensién en un grado de desarrollo moderadamente
implementado. Esto implica que estas organizaciones tienen un puntaje que va desde 50%
a 75%. Enseguida, parcialmente implementado cuenta con un 27.9% que hace referencia
a las organizaciones que obtuvieron un puntaje de 25.0% a 75.0%. Como detalle de
informacion inicial se evidencia que esta dimensién tiene un comportamiento inferior que
el facilitador del cual hace parte AR. Se encontré con respecto a este facilitador una
reduccion de un 7.8% en moderadamente implementado, un 6.5% en totalmente

implementado y un aumento considerable de 12.3% en parcialmente implementado.
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Al evaluar el estado de parcialmente implementado, se hallaron 43 ODS en este grado de
desarrollo, de las cuales cinco fueron grandes empresas, seis medianas empresas, 11
pequefias empresas y 21 microempresas. Se encuentra que el 40.4% del total de
microempresas y el 32.3% de pequefia empresa que participaron en el estudio influyen
mayoritariamente sobre este resultado. Es decir, para las categorias de tamafio
mencionadas anteriormente no se evidencié una apropiada creacion de incentivos y
provision de recursos.

Grafica 4-5: Resultados del grado de desarrollo de creacién de incentivos y provision de

recursos en las ODS participantes del estudio.

Dimension dos: Creacion de incentivos

y provision de recursos
1. R

] 27.9% Z Minimamente Implementado

Parcialmente Implementado
= Moderadamente Implementado

H Totalmente Implementado

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

A continuacion, se describe el andlisis de los estadisticos descriptivos presentados en la

Tabla 4-7 con el fin de confirmar lo mencionado anteriormente.
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Tabla 4-7: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de creacién

de incentivos y provisiéon de recursos.

Estadisticos descriptivos
Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion . i
. Rango . . . 3 Asimetria
analizadas minimo | méaximo | promedio estandar
154 75 16.3
(puntos 25.0% | 100.0% 62.0% (puntos 0.023
porcentuales) porcentuales)

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

Asi, el andlisis de estos datos estadisticos es:

» Existi6 una heterogeneidad en los puntajes. Entre dos organizaciones la maxima
diferencia que pudo existir fue de 75 puntos porcentuales.

* El puntaje mas alto obtenido fue de 100%, el mas bajo fue de 25%.

= Enlas ODS los puntajes promedio encontrados estuvieron entre el 45.7% y el 78.3%.
Esto hace referencia a una localizacion principal entre las categorias parcial, moderada
y totalmente implementado. Ademas, implica una dispersion de los puntajes obtenidos
para esta dimension.

= Se encontré una asimetria positiva que indica que mas del 50% de las ODS estan
localizadas por debajo del puntaje promedio: 62.0%.

Este analisis confirma que el comportamiento del grado de desarrollo de las ODS en la
dimensién creacién de incentivos y provision de recursos tuvo un grado de implementacion

menor y unos resultados negativos que afectan el facilitador del que hace parte: AR.

Dado que esta dimension cuenta con dos grupos: i) proporcionar recursos; Yy, ii) estimulos.
Se presentan mas adelante los resultados de estos grupos y el andlisis de su

comportamiento.
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4.3.2.1. Grupo tres (G3): Proporcionar recursos

El tercer grupo que hace parte de AR y de la segunda dimensién de este FG es
proporcionar recursos. Este grupo evalla cudl es el nivel de las ODS para conceder los
recursos necesarios para la investigacion, relacionada con la creacion de nuevas ideas (|.
Rueda-Céceres, 2017).

En consecuencia, de la Grafica 4-6 se infiere que el grado de desarrollo de las ODS con
respecto a proporcionar recursos se encuentra mayoritariamente en moderadamente
implementado con un 48.7%. Esto quiere decir que estas ODS obtuvieron un puntaje entre
50.0% y 75.0%.

Adicionalmente se reconoce que este grupo tuvo un incremento del 1.3% para minima y
parcialmente implementado, estas categorias son las menos deseadas que se pueden
tener en el estudio. Esto implica que preliminarmente se puede indicar que este grupo tiene
un comportamiento peor que la dimensién de la cual hace parte creacion de incentivos y

provision de recursos.

En parcialmente implementado se localizaron 45 ODS, de las cuales cinco fueron gran
empresa con 11.3%, cuatro medianas con 16.6%, 10 pequefia empresa con 29.4% y 26

microempresas con 50.0% del total de organizaciones de cada categoria.

Se identifica que el comportamiento de este grado de desarrollo estd dominado por

microempresa.



Capitulo 4 85

Gréfica 4-6: Resultados del grado de desarrollo de proporcionar recursos en las ODS
participantes del estudio.

Grupo tres: Proporcionar recursos

4 Minimamente Implementado

\m Parcialmente Implementado

» Moderadamente Implementado

H Totalmente Implementado

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

Para poder confirmar lo mencionado anteriormente, se presenta la Tabla 4-8 donde se

identifican los estadisticos descriptivos y su correspondiente analisis.

Tabla 4-8: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de

proporcionar recursos.

Estadisticos descriptivos

Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion ) .
) Rango . . ) 3 Asimetria
analizadas minimo | maximo | promedio estandar
154 75 19.9
(puntos 25.0% | 100.0% 63.0% (puntos -0.039
porcentuales) porcentuales)

Fuente: Elaboracién propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.
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Al realizar un andlisis para los resultados correspondientes a proporcionar recursos se

obtiene;:

= Una heterogeneidad en los datos. La diferencia maxima en puntuacion entre dos
organizaciones es 75 puntos porcentuales.

= El menor puntaje fue 25.0% y el mayor 100.0%.

» El puntaje promedio de las organizaciones se encontré entre 43.1% y 82.9%. Esto hace
referencia a las categorias parcial, moderada y totalmente implementado. Existe para
este grupo una dispersion de los puntajes obtenidos.

» Una asimetria negativa, se observa que mas del 50% de las ODS tienen un puntaje
superior al valor promedio: 63.0%.

Este grupo tuvo una menor cantidad de ODS en las categorias moderada y totalmente
implementada: 67.5% en total comparada con un 70.1% en la dimensién de creacion de
incentivos y provision de recursos. Se evidencia que en este grupo mas del 50.0% de las
ODS tiene un puntaje sobre el 63.0%, mientras que en la dimension a la que esta asociado
mas del 50.0% de las ODS se encuentra con un puntaje por debajo del 62.0%. Estos datos
indican que este grupo tiene un comportamiento considerablemente mejor con respecto la

dimensién al cual pertenece, pese a lo propuesto inicialmente.

4.3.2.2. Grupo cuatro (G3): Estimulos

Este cuarto grupo denominado como estimulos hace referencia a los alicientes entregados
a los empleados que generan nuevas ideas tanto en productos, procesos o servicios (I.
Rueda-Caceres, 2017).

Dentro de este marco, la Grafica 4-7 representa que el grado de desarrollo de las ODS se
encuentra principalmente localizado en la categoria parcialmente implementado con un
48.1%. Es decir, estas organizaciones pertenecientes a esta categoria cuentan con

puntajes que van desde el 25% al 50%. El segundo grado de desarrollo se encuentra en
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la categoria moderadamente implementado con un 32.5% que se refiere a las
organizaciones que obtuvieron un puntaje de 50.0% a 75.0%.

Se identifica inicialmente que esta categoria tuvo un comportamiento mas bajo con
respecto a la dimension de la que hace parte creacién de incentivos y provision de
recursos, se observé una reduccion del 4.5% y el 22.5% en las categorias total y
moderadamente implementado (categorias que son las mas deseables con respecto al
grado de desarrollo) y un aumento del 20.2% y el 7.2% en parcial y minimamente

implementado (categorias menos deseables con respecto al grado de desarrollo).

Ademas, se evidencia en conjunto que un 57.2% de las ODS se encuentra en minima y
parcialmente implementado, esto demuestra en primera instancia una falencia en la falta

de estimulos en las organizaciones del estudio.

La calificacion de parcialmente implementado tuvo 74 ODS: 21 en gran empresa con
47.7%, 10 en mediana empresa con 41.6%, 17 en pequefia empresa con 50.0% y 26 en
microempresa con 50.0% del total de organizaciones para cada categoria. Se evidencia
gue pequefa y microempresa predominan de manera negativa en el grado de desarrollo

de este grupo.

Inicialmente se encuentra que estimulos tuvo puntajes nefastos que no permite un

incremento en el grado de desarrollo de la dimension y el facilitador al que esta asociado.
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Grafica 4-7: Resultados del grado de desarrollo de estimulos en las ODS participantes

del estudio.

Grupo cuatro: Estimulos

£ Minimamente Implementado

Parcialmente Implementado

- & Moderadamente Implementado
48.1%

H Totalmente Implementado

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

Para comprobar la premisa anterior, se realiza el analisis de los estadisticos descriptivos

de la Tabla 4-9 asociados a este grupo a continuacion.

Tabla 4-9: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de

estimulos.

Estadisticos descriptivos

Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion ) i
) Rango . . ) 3 Asimetria
analizadas minimo | maximo | promedio estandar
154 75 20.0
(puntos 25.0% | 100.0% 61.0% (puntos 0.271
porcentuales) porcentuales)

Fuente: Elaboracién propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.
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Estos resultados permiten desarrollar el siguiente analisis:

= Aparecié una heterogeneidad en la puntuacion. La maxima diferencia posible que
pueden tener dos organizaciones seleccionadas al azar fue de 75 puntos porcentuales.

= El menor puntaje posible fue 25%. El mayor puntaje posible fue 100%.

= Se hallé que las organizaciones tuvieron un puntaje promedio que esté entre el 41.0%
y el 81.0%. Esto indica que se encontraron en las categorias parcial, moderada y
totalmente implementadas. Los datos se evidenciaron dispersos en los puntajes
obtenidos.

» La asimetria positiva indica que la mayoria de las ODS (mas del 50%) tuvo un puntaje
inferior al promedio: 61.0%.

Esto indica que el comportamiento de las ODS con respecto a estimulos frente a la
dimensién a la cual pertenece creacién de incentivos y provisién de recursos es pésimoy,
por ende, para esta dimension es el grupo en el cual las organizaciones deben centrar sus

esfuerzos para obtener un mayor grado de desarrollo de la dimension y el facilitador.

4.3.3. Dimensiéon tres (D3): Asignaciéon de recursos para el
aprendizaje constante

La dltima dimensién de AR es asignaciéon de recursos para el aprendizaje constante. Esta
hace referencia a la obtencién de nuevo conocimiento para que pueda ser aplicado en la

organizacion (I. Rueda-Caceres, 2017).

La Grafica 4-8 demuestra que, con respecto al grado de desarrollo de la asignacion de
recursos para el aprendizaje constante, el 58.4% de las ODS se encuentra en
moderadamente implementado. Lo anterior implica que estas organizaciones obtuvieron

una puntuacioén del 50% al 75%.

Preliminarmente se identifica que esta dimension tiene un comportamiento peor que los

resultados del facilitador AR del que hace parte. Cabe sefialar también que entre las tres
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dimensiones que componen AR esta tercera dimension es la que tiene el grado de

desarrollo mas bajo en totalmente implementado.

Se halla una reduccién en total y moderadamente implementado del 5.2% y el 4.6%
comparado con AR. Asimismo, un aumento de parcial y minimamente implementado del

8.4% y 1.3% correspondientemente.

Para este caso 37 ODS declararon un grado de desarrollo parcialmente implementado
para este grupo. Esto implica cuatro en gran empresa con un 9%, cuatro en mediana
empresa con un 16.6%, 12 pequefia empresa con un 35.2% y 17 microempresa con 32.7%
del total de organizaciones de cada categoria.

Se reconoce que el comportamiento del grado de desarrollo en esta dimension es afectado

principalmente por micro y pequefia empresa.

Gréfica 4-8: Resultados del grado de desarrollo de asignacion de recursos para el
aprendizaje constante en las ODS patrticipantes del estudio.

Dimension tres: Asignacion de recursos
para el aprendizaje constante

£ Minimamente Implementado
Parcialmente Implementado
3t Moderadamente Implementado

W Totalmente Implementado

Fuente: Elaboracién propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.
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En funcion de verificar la proposicion anterior, se presentan los resultados estadisticos de

la Tabla 4-10 y su correspondiente andlisis.

Tabla 4-10: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de

asignacién de recursos para el aprendizaje constante.

Estadisticos descriptivos

Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion ) i
. Rango . e . ) Asimetria
analizadas minimo | maximo | promedio estandar
154 75 15.9
(puntos 25.0% | 100.0% 65.6% (puntos -0.015
porcentuales) porcentuales)

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

Los siguientes puntos se identifican a partir de la Tabla 4-10:

= Se presentd una heterogeneidad en la puntuacién. Entre dos organizaciones la

diferencia maxima que se puede presentar es de 75 puntos porcentuales.

= El menor puntaje posible fue de 25%, el mayor puntaje posible fue de 100%.

= Los puntajes promedios de las organizaciones se hallaron entre el 49.7% y el 81.5%.

Esto implica que las organizaciones en esta dimensién se pueden localizar entre

parcial, moderada y totalmente implementada, lo que muestra una dispersién en los

puntajes obtenidos por las ODS.

= Se present6 una asimetria negativa que indica que mas del 50% de las organizaciones

cuenta con puntajes superiores al grado promedio: 65.6%.

Ahora bien, para esta dimension, el total de porcentaje de las ODS que se encuentra en

las categorias avanzadas: moderada y totalmente implementado fue un 74.6% comparada

con un 84.4% de AR para estas dos categorias. En esta dimension, mas del 50.0% de las

ODS se tiene un puntaje superior al 65.6%, mientras que en Asignacién de Recursos mas

del 50.0% de las ODS esta con un puntaje por debajo del 65.1%. Estos datos contrarrestan
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la premisa estipulada al inicio de la sesion y por el contrario establecen que el
comportamiento de asignacion de recursos para el aprendizaje constante es mejor que el

gue se evidencio para AR y no levemente peor como se habia planteado inicialmente.

Como esta dimension cuenta con un solo grupo, el andlisis es igual que el de la dimensién

y por esta razon no se repite en el documento.

4.4. Discusion

Los resultados obtenidos para AR concluyen que el grado de desarrollo obtenido en la
medicion esta soportado en cada una de las dimensiones en las que se desagrega este
FG.

Asignacion de recursos para el aprendizaje constante es la dimensién que cuenta con una
asimetria negativa y que indica que la mayoria de las organizaciones se encuentra
concentrada hacia un grado alto de desarrollo. Las otras dos dimensiones del FG tienen
asimetria positiva. Esto significa que esta dimension tiene un desarrollo més adelantado
gue las otras dos dimensiones. No obstante, la diferencia entre los puntajes promedio entre

las tres dimensiones no supera los 5,6 en puntos porcentuales.

AR tiene otras caracteristicas a favor: i) la diversidad de los puntajes en cada una de las
dimensiones; v, ii) tener la mayoria de las organizaciones (mas del 50%) con puntajes

superiores al 60%.

Basandose en una perspectiva de los recursos, se encuentran puntos fuertes en las
organizaciones: los recursos y las capacidades que estas tienen y que les pueden brindar
una ventaja competitiva. Por otro lado, los puntos débiles son aquellos recursos y
capacidades necesarios, pero de los cuales las empresas carecen, lo que generan una
desventaja competitiva en el mercado. Asimismo, las oportunidades son aquellas
condiciones o actividades que permiten a las ODS tomar ventaja de sus puntos fuertes y

neutralizar las amenazas del exterior. Ademas, las amenazas hacen referencia a aquellas
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condiciones o actividades que pueden minimizar las competitividad de las organizaciones

y al mismo tiempo obstaculizar el progreso o crecimiento de estas (Harrison et al., 2002).

La Gréfica 4-9 permite identificar el comparativo de los resultados obtenidos en el estudio.
Para entender este diagrama, la interpretacion se hace de la siguiente forma: la caja
muestra el rango por cuartiles de la distribucion, esto significa el 50% de los puntajes
centrales desde el primer al tercer cuartil. La linea de la mitad de la caja simboliza la
mediana de los resultados. El borde inferior de la caja representa el primer cuartil. El borde
superior de la caja corresponde al tercer cuartil o percentil 75. Posteriormente, los bigotes
representan los valores maximos y minimos de la medicién. Adicionalmente, se pueden
generar valores atipicos que usualmente se encuentran apartados del cuerpo principal de

datos, estos se representa por pequefios circulos (Palladino, 2011).

Grafica 4-9: Diagramas de cajas de AR y sus dimensiones.

100% . N N N

80%

) . . .

40%

20%

Asignacién de recursos  Distribucion de tiempoy  Creacidn de incentivosy  Asignacion de recursos
espacio provision de recursos para el aprendizaje
constante

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

De igual manera, se encuentra en la Gréfica 4-9 que AR es el que tiene menor dispersion
comparado con sus dimensiones. Las dispersiones en las dimensiones: i) distribucion de
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tiempo y espacio y ii) creacion de incentivos y provision de recursos son similares. Se
evidencia para todos los casos un sesgo superior que indica que la mayor concentracion

de ODS esta hacia la parte superior.

En tal sentido, de acuerdo con la Grafica 4-10, para la primera dimensién distribucién de
tiempo y espacio presenta un comportamiento a la luz de los grupos de tiempo y espacio
por separado, toda vez que para el grupo tiempo, el 50% de las organizaciones con
puntajes promedio esta entre el 55.0% y el 100.0%. En el caso de los aspectos
relacionados con espacio, el 50% de las ODS esté entre 55.0% y 75.0% aproximadamente.
Adicionalmente, el segundo 25% de los resultados mas bajos en el grupo tiempo esta entre
55% y 75% en cambio en el grupo espacio esta alrededor del 55.0%. Adicionalmente, cabe
resaltar que dentro del estudio se encontré que todos los tamafios de ODS participantes
contaron con falencias en los puntajes del grado de desarrollo de esta dimension.

Grafica 4-10: Diagramas de cajas de distribucion de tiempo y espacio y sus grupos.
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Fuente: Elaboracién propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.
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Lo anterior concluye que los resultados obtenidos de la dimension estan influenciados de
un comportamiento esperado de tiempo, pero afectado por el bajo desarrollo de los
aspectos relacionados con espacio, cuyos resultados fueron los peores de todo este
estudio obteniendo el porcentaje mas alto de ODS en el nivel minimamente implementado.
Asi mismo, se comprueba lo expuesto por Rueda-Céceres (2017) donde se menciond que

espacio es una de las mayores falencias que tienen las ODS con respecto a la AR.

El tener un espacio de ocio dentro de las organizaciones les permite a los colaboradores
vivir una experiencia distinta a las tareas cotidianas, mejorar las relaciones como
perspectiva de desarrollo personal y brinda una motivacién para fomentar la creatividad.
En general, promueve bienestar y desarrollo de sentido de pertenencia para las personas
vinculadas a la empresa y que lo aplican (Gottlieb Fernandez, Novelli Argenzio, & Silva
Mufoz, 2016). Con respecto a la segunda dimension creacion de incentivos y provision de

incentivos, la Gréfica 4-11 presenta los resultados de esta junto con sus grupos asociados.

Gréfica 4-11: Diagramas de cajas de creacién de incentivos y provision de recursos y sus
grupos.
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Fuente: Elaboracion propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.
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En cuanto a los resultados de la dimension de Creacion de incentivos y provision de
recursos, puede verse gue resultados positivos toda vez que el mejor 50.0% de los

puntajes supera el 60.0% y puede llegar hasta el puntaje maximo a obtener.

Esta situacion deseable estd influenciada por el desarrollo del grupo de proporcionar
recursos pues el mejor 50.0% de los resultados cuenta con puntajes entre 65.0% y 100.0%.
No obstante, esta dimensién también esta afectada por los pésimos resultados de
estimulos pues el mejor 25.0% tiene puntajes entre 75.0% y 100.0% que implica que se
encuentra totalmente implementado pero el segundo mejor 25.0% se encuentra entre
50.0% y 75.0%, que significa el estado de moderadamente implementado. Con respecto
al tercer 25.0% se encuentra alrededor del 50.0% que indica parcialmente implementado.
El ultimo 25.0% esta entre 25.0% y 50.0% que implica un grado de desarrollo minimamente

implementado.

Es importante mejorar sustancialmente los resultados de esta dimension trabajando en el
desarrollo de los aspectos relacionados con el grupo estimulos, puesto sus pésimos
resultados. Esta mejora se puede dar a través de una estrategia robusta o plan de choque
paralas ODS con respecto a la AR. Lo anterior por ser este grupo el mayormente rezagado

frente al otro grupo que se involucra en esta dimensioén.

Los estimulos para los colaboradores de las organizaciones deben brindarse en funcion
de estrategias establecidas que apoyen y promuevan las necesidades de competencia,
autonomia y vinculo. Es importante establecer maneras distintas a las tradicionales para
establecer estimulos. Algunas de las técnicas tradicionales basadas en recompensas y
castigos pueden tener efectos adversos. De esta manera, al satisfacer las necesidades
mencionadas anteriormente, se puede obtener una mayor productividad y satisfaccion en
el desempefio laboral a través de una motivacion mas intrinseca que genere mas placer,
recursividad, creatividad y menos ansiedad y depresién en los funcionarios (Mufioz

Restrepo & Ramirez Valencia, 2014).

Finalmente, la tercera dimension es la de asignacién de recursos para el aprendizaje
constante, la cual consta de un grupo que tiene el mismo nombre. De esta manera, la

Graéfica 4-12 representa el comportamiento de esta dimension en un diagrama de caja.
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Gréfica 4-12: Diagrama de caja de asignacion de recursos para el aprendizaje constante.

100% e

80%

60%

40%

20%

Asignacion recursos para el aprendizaje constante

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

Con respecto a la informacion brindada por la Gréfica 4-12, se puede evidenciar que, para
la asignacion de recursos para el aprendizaje constante, el mejor 50.0% de los puntajes
obtenido por las ODS esta sobre el 65.0%. Esto implica que es una dimension que tiene
un mejor grado de desarrollo que las otras dos que hacen parte de AR y que igualmente

es la gue en mayor aporte positivo brinda para el FG del cual hace parte.

Uno de los procesos mas importantes que se debe tener en cuenta en el departamento de
Recursos Humanos de una organizacion es la capacitacion, esta busca un cambio positivo
y constituye el nucleo de un esfuerzo que es continuo y disefiado en funcién de mejorar
las competencias y desempefio de los colaboradores de estas. Asi pues, se deben
establecer las actividades de desarrollo y planeacion de las carreras individuales de las
personas pertenecientes a la organizacion que promoveran el crecimiento funcional y
establecera una ruta para el futuro en un proceso constante y ciclico (Mondy, Noe, &
Mondy, 2005; Rodriguez & Morales, 2008; Siliceo, 2006).
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Adicionalmente, para soportar la informacién previamente mencionada, la Tabla 4-11
resume los estadisticos descriptivos de Asignacion de Recursos junto con sus dimensiones
y grupos asociados.

Tabla 4-11: Comparativo de estadisticos descriptivos del grado de desarrollo entre AR,

sus dimensiones y grupos asociados.

Estadisticos descriptivos

Rango DeS\{iacién
Indicador O.DS (Puntos G’ra.tdo G,ra.do Grado. Sy Asimetria
analizadas porcentuales) minimo | méximo | promedio (Puntos
porcentuales)
Asignacion de 70.8 29.2% 65.1% 138 0.146
ecursos
D1: Distribucion
de tiempo y 67.6% 18.3 0.112
espacio
G1: Tiempo 74.7% 19.4 -0.233
G2: Espacio 60.6% 26.0 0.140
D2: Creacion de
incentivos y
provision de 154 100.0% 62.0% 16.3 0.023
recursos o
G3: 75 25.0%
Proporcionar 63.0% 19.9 -0.039
recursos
G4: Estimulos 61.0% 20.0 0.271
D3: Asignacion
de recursos
para el 65.6% 15.9 -0.015
aprendizaje
constante

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

Con los resultados anteriormente propuestos, se pone en evidencia la necesidad de
trabajar en los grupos y dimensiones mencionadas durante el desarrollo del capitulo para

gue las ODS puedan alcanzar un grado de desarrollo de AR mas favorable.
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4.5. Recomendaciones

Por ultimo, con objetivo de aumentar el grado de desarrollo de las ODS respecto al

determinante de AR, se les recomienda a estas organizaciones:

Tabla 4-12: Comparativo de estadisticos descriptivos del grado de desarrollo entre AR y
sus dimensiones y grupos asociados.

Asignacién de Recursos

D1: Distribucion de »
_ _ Recomendacion
tiempo y espacio

» Brindar una proporcién de tiempo para los colaboradores

internos de la organizacién que permita la creacion de ideas
_ innovadoras desde el rol de cada uno independientemente
G1: Tiempo . . P
del tamafio de la organizacion. Evaluar periodicamente los
resultados obtenidos durante ese tiempo invertido para

evidenciar si se estan obteniendo resultados positivos.

= Creacion de espacios de ocio creativo como salas de estar
con hamacas y sofas, juegos de mesa, consolas de
videojuegos, servicios de suscripcion a plataformas de
streaming, entre otros, que permitan incentivar la creatividad
al interior de las organizaciones y de la misma manera atraer
personal de talento joven que identifica estos beneficios como
amplios incentivos atrayentes para vincularse a una ODS.
_ = |nstauracion de una sala creativa como un espacio para
G2: Espacio o )
afrontar problemas organizacionales y buscar soluciones a
los mismos. Esto generara un ambiente de trabajo diferente
y un espacio donde se generen ideas. A su vez, otorgaria una
nueva forma de afrontar los problemas y de buscar
soluciones. Asi mismo, este entorno sera propicio para
reunirse y debatir, ademas de compartir, ensefiar y aprender
de los grupos de trabajo. Esta ser4 una manera de alejarse

de la rutina y estimular la creatividad.




100 Grado de desarrollo de los facilitadores de gestion: estrategia organizacional, asignacion de
recursos y gestion de conocimiento asociados a la capacidad de innovacioén en las
organizaciones desarrolladoras de software colombianas.

Asignacion de Recursos

Asignacion de Recursos

D2: Creaci6on de

incentivos y B
provisién de Recomendacion
recursos
= Establecer estrategias en las que el personal se sienta
importante para la organizacion y que se establezcan como
premios a las labores desarrolladas.
= Establecer una estrategia que implique un presupuesto
destinado a la investigacién en la ODS.
= Financiar el estudio de los colaboradores en pro de asegurar
G3: Proporcionar la continuidad de estos y la motivacion que les permita
recursos desarrollar un sentido de pertinencia hacia la organizacion.

= Promover el crecimiento académico del personal, en funcién
de apoyar estudios de posgrado como maestria y doctorado
que promulgue la investigacion.

= Definir un presupuesto de recursos inactivos que puedan ser
utiizados en caso de una contingencia 0 para una

reasignacion de acuerdo con las necesidades del entorno.

= Desarrollar una estrategia de estimulos que pueden ser
latentes 0 no como, por ejemplo: permisos remunerados,
certificaciones internacionales pagas por la empresa, dias
con jornada laboral menor a la establecida, entre otras, que
motiven el desarrollo de nuevas ideas innovadoras que
beneficien a la ODS.

G4: Estimulos

» Brindar estimulos econdémicos a las ideas innovadoras de los
colaboradores que permitan generar un impacto en el
mercado y permitan aumentar las utilidades de la
organizacion.

» Estimular la proactividad a través de tiempo libre o teletrabajo

para quienes la profesen.
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Asignacién de Recursos

D3: Asignacién de
recursos para el .,

P Recomendacién
aprendizaje

constante

= Asignar recursos de toda indole para un grupo de innovacién

_ y exclusivo que permita el desarrollo de nuevas ideas.
Gb5: Asignacion de o
= Desarrollar un plan y cronograma de capacitacién de nuevo
recursos para el o _ o .
o conocimiento en lugar de pulir el conocimiento existente, y
aprendizaje _ o o
gue vincule a todos los participantes de la organizacion.
constante . . .
= Medir las habilidades adquiridas por el personal a través del

desarrollo de nuevos productos y servicios.

Fuente: Elaboracién propia basado en los resultados obtenidos de las respuestas de las

ODS participantes.
4.6. Resumen del capitulo.

Este capitulo ayudo a identificar el grado de desarrollo de la AR junto con sus dimensiones
y grupos para las ODS que hacen parte de este estudio. De los tres FG evaluados, se
comprobd que la AR es la que tiene menor grado de desarrollo, lo que reafirma la premisa
de la investigacion de Rueda-Caceres (2017), quien identificd en su estudio de caso que
este facilitador fue el que obtuvo mas bajo desempefio de los cinco estudiados. Se hallé
gue el FG anteriormente mencionado esta soportado por cada una de las dimensiones que
hacen parte de éste. Sin embargo, la dimensiéon de asignacidon de recursos para el
aprendizaje constante tiene un desarrollo mas adelantado que las otras dos. Asi mismo,
los datos del FG estudiado son los que tienen menor dispersion con respecto a sus

dimensiones.

El grado de desarrollo del grupo espacio tuvo resultados deplorables comparado con
tiempo para la primera dimension de AR distribucién de tiempo y espacio. Lo anterior indica

gue esta dimensién esta afectada por el atroz desempefio de espacio, por ello es en este
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grupo donde las ODS deben centrar principalmente sus esfuerzos para garantizar un

incremento de la dimension.

Con respecto a la dimensién de creacién de incentivos y provision de recursos, el grupo
en el que mas se debe trabajar es en estimulos, debido a que es el mas rezagado frente a
la dimensioén al obtener unos lamentables resultados con un 57.2% en minima y

parcialmente implementado.

La tercera dimensién asignacion de recursos para el aprendizaje constante y cuyo grupo
tiene el mismo nombre, es la que mayor beneficio positivo le brinda al facilitador dado a
que sus datos muestran que las ODS tienen una alta concentracion de puntajes positivos
frente al grado de desarrollo.

Este capitulo presenté el analisis estadistico descriptivo de los resultados con la
correspondiente discusion. Adicionalmente, se brindaron las recomendaciones a las ODS
para que logren incrementar el grado de desarrollo de AR.

Este capitulo permitié alcanzar el tercer objetivo especifico de este trabajo final de

maestria.



5.Medicion del grado de desarrollo de la
gestion de conocimiento en las
organizaciones desarrolladoras
colombianas

Este capitulo presenta los resultados obtenidos en la medicion del grado de desarrollo de
la Gestién de Conocimiento (GC) junto a su dimensién y grupos, definidos en el Modelo
para la Medicién de los Determinantes de la Capacidad de Innovacion en Organizaciones
Desarrolladoras de Software del Contexto Colombiano - MMDCI para las Organizaciones
Desarrolladoras de Software (ODS) que participaron en el estudio. La primera seccion que
compone este capitulo es la identificacion del concepto de GC. En segundo lugar, se
presenta el método. La tercera seccién contiene los resultados de la medicion
correspondiente al grado de desarrollo de la GC en las ODS participantes. A continuacion,
estd la discusion de los resultados en la cuarta seccion. La quinta indica las

recomendaciones brindadas a las organizaciones y la sexta es el resumen del capitulo.

5.1. Gestion de Conocimiento (GC)

En una organizacion, el conocimiento es el recurso esencial que permite mayores
desemperfios empresariales. De todos los recursos existentes que tiene disponible el ser
humano, el tnico que tiene la posibilidad de crecer y desarrollarse es el mismo ser humano
en si (Drucker, 1969).

Un recurso puede ofrecerle a la organizacion diversos servicios, depende del conocimiento
gue esta tenga para aprovecharlos. Existe una relacion entre los seres humanos y los
materiales. La transformacién y nuevos usos de los recursos permiten establecer

innovaciones que los utilicen en la produccién (Drucker, 1969).
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El conocimiento se puede considerar también como un recurso intangible y un activo de la
organizacion, por lo que se recomienda protegerlo y asi conservarlo como la fuente de
ventajas competitivas (Hall, 1992). Asimismo, en las organizaciones es necesario construir
patrones conductuales que promuevan el conocimiento tacito y asi mismo el desarrollo de

éstas por medio de la creatividad (Saint-Onge, 1996).

Es asi como a partir de la informacién previamente mencionada y con la revision del
concepto, se establece que la definicion que se selecciona para este estudio y que es
avalada por la comunidad cientifica es la de Alavi & Leidner (2001), en donde se define la
GC como: “un conjunto, dinamico y continuo, de procesos y practicas que permiten
aprovechar los procesos de creacidn, almacenamiento/recuperacion, transferencia

y aplicacién del conocimiento” (p. 114).

En las ODS la aplicacién y la formulacion de modelos que evalten la GC son aspectos que
no son tenidos en cuenta y pueden llegar a considerarse problematicos. Estos modelos no
tienen en consideracion caracteristicas como el tamafio de la ODS o la tendencia del
enfoque metodoldgico utilizado para la funcion del desarrollo del software. Ademas, estos
modelos no contemplan los aspectos relacionados con la proteccidon del conocimiento
organizacional. Un aspecto fundamental en las organizaciones mencionadas previamente
puesto que se encuentran en una industria intensiva en conocimiento y que ademas
permite la completa caracterizacion de sus procesos (Galvis-Lista & Sanchez-Torres,
2014).

En tal sentido, en concordancia con la informacion anterior, las siguientes secciones

presentan los resultados del grado de desarrollo del Facilitador de Gestion (FG): GC, sus

dimensiones y grupos para las ODS patrticipantes del presente estudio.

5.2. Método

El presente capitulo sigue con el método mencionado a continuacion:
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1. Calculo del grado de desarrollo de la GC, su dimensién y grupos asociados, definidos

en la Tabla 5-1 para las ODS participantes.

Discusion proveniente de los resultados obtenidos.

Propuesta de recomendaciones a las organizaciones que participaron en el estudio en

funcion de mejorar el desemperio de su GC.

Las dimensiones, grupos e indicadores de GC se presentan en la Tabla 5-1 de acuerdo

con el modelo MMDCI, base conceptual de este trabajo final de maestria:

Tabla 5-1: Composicion de la GC en el MMDCI.

Gestion de
Conocimiento

Procesos de
Gestion de
Conocimiento

Determinante (1) | Dimensién (1) Grupo (4) Indicador (18)
Grupos de discusion
Contribuciones de los empleados
., Lecciones aprendidas
Creacion

Comunidades de practica para crear
conocimiento

Generacién de conocimiento

Almacenamiento

Repositorio de conocimiento

Acceso al repositorio

Calidad del conocimiento

Actualizacion del conocimiento

Realimentacion de documentos

Difusién

Comunidades de practicas para
difundir el conocimiento

Frecuencia del uso del repositorio

Percepcion de los medios internos de
comunicacion

Disponibilidad del repositorio

Consulta del conocimiento desde el
repositorio

Utilizacion

Incorporacion de contribuciones a
productos o0 procesos

Patentes o derechos de autor

Liberacion de productos o servicios

Fuente: Rueda-Céceres (2017).

Por lo tanto, dada la informacion presentada en la Tabla 5-1, los indicadores tienen una

forma de evaluacién y una medida de conformidad o frecuencia que se presentan en la

Tabla 5-2.
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Tabla 5-2: Forma de evaluacion de los indicadores de la GC.
Indicador Forma de evaluacion del Medida de Conformidad o medida de frecuencia
indicador
Dimensién (D1): Procesos de gestién de conocimiento
Grupo (G1): Creacién
Grupos de Existen grupos de discusién Nunca A veces A menudo Siempre
discusion relacionados con la innovacion
de productos o procesos.
Contribuciones | Se cuenta con un repositorio en | Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
de los la organizacion donde reposen en en de acuerdo
empleados las contribuciones  validas | desacuerdo desacuerdo
(sugerencias aprobadas)
realizadas por los empleados.
Lecciones Se gestionan lecciones Nunca A veces A menudo Siempre
aprendidas aprendidas al finalizar los
proyectos.
Comunidades | La organizacion participa en Nunca A veces A menudo Siempre
de préactica para | comunidades de practica
crear internas y externas. Entendiendo
conocimiento comunidades de practica como
los grupos sociales constituidos
con el fin de desarrollar un
conocimiento especializado,
compartiendo aprendizajes
basados en la reflexion
compartida sobre experiencias
practicas.
Generacionde | El nimero de artefactos o | Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
conocimiento documentos generados en la en en de acuerdo
organizacion aportan nuevo | desacuerdo desacuerdo
conocimiento.
Grupo (G2): Almacenamiento
Repositorio de | Todos los artefactos o | Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
conocimiento documentos generados en la en en de acuerdo
organizacion son almacenados | desacuerdo desacuerdo
en un repositorio.
Acceso al Todos los empleados tienen Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
repositorio acceso al repositorio de en en de acuerdo
conocimiento seguln su rol. desacuerdo desacuerdo
Calidad del Se realiza evaluacion de Nunca A veces A menudo Siempre
conocimiento expertos o0 revisibn por pares
para verificar la calidad del
conocimiento almacenado.
Actualizacion Existe una revision continua de Nunca A veces A menudo Siempre
del los artefactos o documentos
conocimiento almacenados y esto genera
actualizaciones de los mismos.
Realimentacion | Existe realimentacion de los Nunca A veces A menudo Siempre
de documentos | documentos por parte de los
usuarios.
Grupo (G3): Difusién
Comunidades La organizacion cuenta con Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
de practicas comunidades de practica activas en en de acuerdo
para difundir el | donde su objetivo es difundir el | desacuerdo desacuerdo

conocimiento

conocimiento. Entendiendo
comunidades de practica como
los grupos sociales constituidos
con el fin de desarrollar un

conocimiento especializado,
compartiendo aprendizajes
basados en la  reflexién
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Indicador

Forma de evaluacion del
indicador

Medida de Conformidad o medida de frecuencia

compartida sobre experiencias
practicas.

Frecuencia del | Todos los empleados usan con Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
uso del frecuencia el repositorio de en en de acuerdo
repositorio conocimiento. desacuerdo desacuerdo
Percepcion de | La percepcion de los | Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
los medios colaboradores en relacién con en en de acuerdo
internos de medios internos de | desacuerdo desacuerdo
comunicacion comunicacion disponibles es
excelente.
Disponibilidad Se cuenta con alta disponibilidad Totalmente Parcialmente | De acuerdo | Totalmente
del repositorio | del repositorio de conocimiento. en en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Consulta del Todos los artefactos 0 Nunca A veces A menudo Siempre
conocimiento documentos que uso en mi labor
desde el diaria han sido descargados o
repositorio consultados desde el repositorio
de conocimiento.
Grupo (G4): Utilizacion
Incorporacion Las contribuciones validas dadas Nunca A veces A menudo Siempre
de por los empleados son
contribuciones | incorporadas en los productos o
a productos o procesos productivos.
procesos
Patentes o Para salvaguardar los derechos Nunca A veces A menudo Siempre
derechos de de propiedad intelectual se
autor realiza el registro de patentes o
derechos de autor de los
productos realizados por la
organizacion.
Liberacion de La organizacion libera nuevos o Nunca A veces A menudo Siempre

productos o
servicios

significativamente mejorados
productos o] servicios
continuamente (por ejemplo:

varios productos al afio).

Fuente: Rueda-Caceres (2017).

Segun la informacion brindada por el MMDCI, la medida de conformidad posee un peso

definido que le otorga un puntaje a cada indicador de la siguiente manera: Totalmente en

desacuerdo: uno (1); Parcialmente en desacuerdo: dos (2); De acuerdo: tres (3);

Totalmente de acuerdo: cuatro (4). Igualmente, la medida de frecuencia posee un peso

definido asi: Nunca: uno (1); A veces: dos (2); A menudo: tres (3); Siempre (4).

5.3. Grado de desarrollo de la GC en las ODS

La GC como fue mencionado anteriormente es un recurso importante para las

organizaciones.
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Para este estudio, la Grafica 5-1 brinda la informacion correspondiente a los resultados de
los puntajes obtenidos por las ODS patrticipantes para la GC. Estos resultados indican que
un 61.0% de las organizaciones participantes cuenta con un grado de desarrollo
moderadamente implementado, por medio de puntajes entre el 50.0% y 75.0%. Enseguida,
el 32.5% hace referencia a un grado de desarrollo de totalmente implementado para este
FG, lo que implica que estas organizaciones obtuvieron un puntaje entre 75.0% y 100.0%.
El 67.5% de las ODS se encuentra en parcial y moderadamente implementado, esto
evidencia que la mayoria tiene un grado de desarrollo que no es totalmente implementado,

el grado esperado al que deberian llegar las organizaciones.

Por otra parte, 94 ODS se ubicaron dentro del estudio en moderadamente implementado.
Entre ellas 22 fueron grandes empresas con un 50.0%, 14 medianas empresas con un
58.3%, 24 pequefias empresas con un 70.5% y 34 microempresas con un 65.3% del total
gue hay en cada categoria. Se observa para este grado de desarrollo una incidencia
importante en los resultados por parte de pequefia y microempresa.

Gréfica 5-1: Resultados del grado de desarrollo de GC en las ODS participantes del

estudio.

Grado de desarrollo de la GC

Parcialmente Implementado

1* Moderadamente Implementado

; B Totalmente Implementado

Fuente: Elaboracién propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.
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Estos resultados muestran que las organizaciones en vez de administrar el conocimiento
de una manera rigida entre lo tacito y codificado, deben establecerlo como una propiedad
comun que realmente tiene valor cuando se encuentra correctamente articulado y es

aprovechado como una capacidad que genera competencia (Takeuchi, 2001).

Se debe entender como una de las tareas fundamentales de la gerencia en una
organizacion la articulacion del conocimiento para propiciar nuevas estructuras y facilitar
el relacionamiento y la comunicacion entre los colaboradores, en funcion de explotarlo a

través de interacciones grupales y colectivas (R. M. Grant, 2001).
Dentro de este marco, la Tabla 5-3 representa los datos en estadistica descriptiva
correspondiente al grado de desarrollo de la GC en las ODS que hacen parte de este

trabajo final de maestria.

Tabla 5-3: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de GC.

Estadisticos descriptivos
Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion . .
. Rango . . . 3 Asimetria
analizadas minimo | maximo | promedio estandar
154 73.7 14.2
(puntos 26.3% | 100.0% 69.1% (puntos -0.041
porcentuales) porcentuales)

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

De acuerdo con los resultados previos, se observa una heterogeneidad en el grado de
desarrollo de GC en los resultados obtenidos, puesto que, de las 154 organizaciones
participantes, el menor puntaje registrado fue de 26.3% y el mayor fue el maximo posible:
100.0%.

Asociado a lo anterior, el grado promedio de las organizaciones se encontr6 entre 54.9%
y 83.3%. Esta informacion indica que el grado promedio para este FG fue de 69.1% con
una diferencia promedio de * 14.2 puntos porcentuales. También se identificé una
asimetria con un valor negativo, lo que indica que la mayoria de ODS (mas del 50%) se

ubico sobre el valor promedio.
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Es asi como se concluye que, a pesar de que existe una heterogeneidad en los resultados
debido a que la diferencia existente entre dos organizaciones seleccionadas al azar puede
ser de hasta 73.7 puntos porcentuales, la mayoria de ODS (61.0%) se ubicé en la categoria
moderadamente implementado con un grado de implementacion medio (puntajes

superiores a 54.9%).

Con la informacion provista por el MMDCI, se reconoce que GC tiene una dimensién
asociada denominada como procesos de gestion de conocimiento y cuatro grupos:
creacion, almacenamiento, difusién y utilizacién. Dado que el andlisis para la dimensién es
exactamente el mismo que para el Facilitador de Gestion, no se repetira en el texto. Se
presenta a continuacion el andlisis de cada uno de los grupos para identificar el aporte que
estos hacen a la dimension y FG.

5.3.1. Grupo uno (G1): Creacion

El primer grupo asociado a la dimension y a GC es creacion, este hace referencia a la
produccion de conocimientos que son relevantes para la generacién de valor en las ODS
(I. Rueda-Céceres, 2017).

La Gréfica 5-2 presenta los resultados correspondientes al grado de desarrollo de creacion
en las ODS que hacen parte de este trabajo final de maestria. Alli se evidencia que el
54.5% de las organizaciones se encuentra en moderadamente implementado.
Preliminarmente, se identifica que este grupo tiene un comportamiento menor comparado
con la dimensién y el FG al que hace parte y que la afecta de manera negativa. Se
evidencia una reduccién del 4.6% y el 6.5% en las categorias mayormente deseables: total
y moderadamente implementado y un aumento del 9.7% y 1.3% en las categorias menos

deseables: parcial y minimamente implementado.

El aumento considerable en la categoria parcialmente implementado se visualiza desde la
cantidad de ODS que la componen, se trata de 25 organizaciones divididas de la siguiente
manera: i) cuatro en gran empresa con un 9.0%; ii) cuatro en mediana empresa con un
16.6%; iii) ocho en pequefia empresa con un 23.5%; y, iv) nueve en microempresa con un

17.3% del total de las pertenecientes a cada categoria. Se observa una representacion



Capitulo 5 111

mayoritaria de pequefia empresa que influye en el grado de desarrollo parcialmente
implementado y en los resultados del grupo creacion.

Grafica 5-2: Resultados del grado de desarrollo de creacién en las ODS participantes del

estudio.

Grupo uno: Creacion

<, Minimamente Implementado
Parcialmente Implementado
= Moderadamente Implementado

H Totalmente Implementado

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

Para comprobar esta premisa, se realiza el analisis estadistico descriptivo a partir de la
Tabla 5-4.

Tabla 5-4: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de creacioén.

Estadisticos descriptivos
Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion ) i
. Rango . o . 3 Asimetria
analizadas minimo | maximo | promedio estandar
154 75 16.2
(puntos 25.0% | 100.0% 67.9% (puntos -0.043
porcentuales) porcentuales)

Fuente: Elaboracién propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.
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A partir de estos resultados, se presenta el siguiente analisis:

= Se encontré una heterogeneidad en los resultados, entre dos organizaciones, la
maxima diferencia de puntajes pudo ser de 75 puntos porcentuales.

= El menor puntaje obtenido fue 25.0% y el maximo fue 100.0%.

= En promedio, las ODS obtuvieron un puntaje entre el 51.7% y el 84.1%, esto implica
gue se hallaron entre las categorias mas deseables de puntuacion: moderada y
totalmente implementado.

= La simetria negativa indicé que para este grupo mas del 50.0% de las organizaciones

se encontré con un puntaje por encima del promedio de 67.9%.

Con este andlisis se identifica que la proposicion de que este grupo tiene un
comportamiento menor al de la dimensién y FG del que hace parte es acertado. A

continuacion, se evallan los resultados de los tres grupos restantes.

5.3.2. Grupo dos (G2): Almacenamiento

El segundo grupo correspondiente a GC es almacenamiento, que hace referencia a la
construcciéon de unidades de conocimiento codificadas de acuerdo con su naturaleza
diversa, contenido, estructura y formato. En estas unidades se combinan, sistematizan,
representan, expresan, registran y documentan los conocimientos de la organizacion para
optimizar su almacenamiento, clasificacion, organizacion, uso y localizacion (. Rueda-
Céceres, 2017).

A partir de la Grafica 5-3 la implementacién relacionada con el grado de desarrollo de
almacenamiento demuestra que el 46.8% de las ODS tiene con un puntaje que se
encuentra en un rango entre el 50.0% al 75.0% en la categoria moderadamente
implementado. Se observa una disminucién del 14.2% en moderadamente implementado
y un aumento del 3.9% y el 10.4% en total y parcialmente implementado, respectivamente,

comparado con GC. De esta forma, en primera instancia se puede indicar que este grupo
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tiene un comportamiento inferior al de GC y que lo afecta de manera negativa con sus

resultados.

Entonces, la categoria que tuvo mayor variacion fue parcialmente implementado. Se
distinguieron 25 organizaciones de las cuales cinco fueron gran empresa con un 11.3%,
cinco pequeinas empresas con un 14.7% y 16 microempresas con un 30.7% del total de
las ODS localizadas en las diferentes categorias de tamafio. Se observa también que
microempresa afecta mayoritariamente los resultados negativos del grupo en este grado
de desarrollo.

Grafica 5-3: Resultados del grado de desarrollo de almacenamiento en las ODS

participantes del estudio.

Grupo dos: Almacenamiento

Parcialmente Implementado

*: Moderadamente Implementado

W Totalmente Implementado

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

Para comprobar lo mencionado anteriormente, se hace el andlisis de los estadisticos

descriptivos presentados en la Tabla 5-5.
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Tabla 5-5: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de

almacenamiento.

Estadisticos descriptivos

Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion ) .
. Rango . L. ) 3 Asimetria
analizadas minimo | maximo | promedio estandar
154 70 17.9
(puntos 30.0% | 100.0% 70.4% (puntos -0.185
porcentuales) porcentuales)

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

De acuerdo con la informacién presentada en la Tabla 5-5 el analisis de los resultados para

almacenamiento concluye lo siguiente:

= En los resultados existe una heterogeneidad. Se encontraron organizaciones con

puntajes del 30.0% hasta con un 100.0%, lo que implica que la maxima diferencia entre

dos organizaciones fue de 70 puntos porcentuales.

= Se encontraron puntajes promedio entre el 52.5% y el 88.3% para las ODS, esto quiere

decir que se localizaron principalmente en las categorias parcial y totalmente

implementado.

= Se presentd una asimetria negativa, que indica qgue mas del 50.0% de las ODS se

ubico sobre el grado promedio de 70.4%.

Con base en estos resultados y analisis se identifica que este grupo tiene un aporte positivo

a GC, puesto que tiene una mayor concentracion de ODS sobre el grado promedio del

facilitador y a su vez, cuenta con un 3.9% mas de organizaciones en la categoria

totalmente implementado.

5.3.3. Grupo tres (G3): Difusion

La difusién, como tercer grupo de GC, indica el hecho de brindar los conocimientos

organizacionales necesarios en funcion de satisfacer las necesidades de conocimiento del

personal o de los equipos de trabajo dentro de la organizacién o de las organizaciones que

hacen parte del entorno (. Rueda-Caceres, 2017).
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Por lo que se refiere a la Gréfica 5-4, los puntajes obtenidos por las ODS las ubican en la
categoria moderadamente implementado con una mayoria del 48.0%. Este detalle hace
referencia a las organizaciones que obtuvieron un puntaje entre el 50.0% y 75.0%.
Asimismo, se evidencia una reduccion con respecto a GC de un 0.5% y 13.0% en total y
moderadamente implementado (categorias méas deseables de puntuacion) y un aumento
del 11.5% y 2.0% en parcial y minimamente implementado (categorias menos deseables
de puntuacién), lo que establece que, inicialmente, este grupo cuenta con un

comportamiento menor al de la GC.

Por lo tanto, para el grado de desarrollo parcialmente implementado se localizaron 27 ODS
de las cuales ocho fueron gran empresa con un 18.1%, dos medianas empresas con un
8.3%, cuatro pequefas empresas con un 11.7% y 13 microempresas con un 25.0% del
total de ODS que componen cada categoria de tamafio. Al igual que los grupos anteriores,
se destaca que microempresa representa una mayor influencia negativa para los

resultados del grado de desarrollo en mencion.

Grafica 5-4: Resultados del grado de desarrollo de difusion en las ODS participantes del

estudio.

Grupo tres: Difusion

~ Minimamente Implementado
Parcialmente Implementado
#* Moderadamente Implementado

B Totalmente Implementado

Fuente: Elaboracién propia, resultados obtenidos a través del software SPSS.
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Para corroborar esta sentencia, se desarrolla el andlisis de los estadisticos descriptivos de
la
Tabla 5-6.

Tabla 5-6: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de difusion.

Estadisticos descriptivos
Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion . i
. Rango o o . | Asimetria
analizadas minimo | maximo | promedio estandar
154 75 16.5
(puntos 25.0% | 100.0% 68.0% (puntos -0.147
porcentuales) porcentuales)

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

Conforme a los resultados presentados en la
Tabla 5-6, el andlisis que se presenta es el siguiente:

= Se evidenci6 heterogeneidad en los datos, la mayor diferencia posible encontrada entre
dos organizaciones es de 75 puntos porcentuales.

= El menor puntaje fue 25.0% y el mayor fue 100.0%.

= Las organizaciones se encontraron con puntajes promedios de 51.5% y 84.5%, lo que
implica su localizacion en las dos categorias mayormente deseables: moderada y
totalmente implementado.

= La asimetria negativa indic6 que mas del 50.0% de las organizaciones se definié con

puntajes sobre el grado promedio: 68.0%.

Con la anterior informacion, se confirma que el desempefio de este grupo es menor que el
de GC con un comportamiento negativo. De este grupo, el indicador con menor calificacién
fue comunidades de practica para difundir el conocimiento. Luego, con la segunda menor
calificacion se encontro frecuencia del uso del repositorio y finalmente, la tercera menor
calificacion la obtuvo la percepcion de los medios internos de comunicacion. A

continuacion, se presenta el andlisis para el ultimo grupo.
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5.3.4. Grupo cuatro (G4): Utilizacion

El altimo grupo de GC es utilizacion, que hace referencia a utilizar los conocimientos de la
organizacion, las capacidades del personal o de los equipos laborales junto con el
conocimiento codificado para generar un valor agregado en la organizacion (. Rueda-
Céceres, 2017).

En consonancia con lo anterior, la Grafica 5-5 permite ilustrar que la mayoria de ODS
(46.8%) se halla en la categoria moderadamente implementado, es decir estas
organizaciones se encuentran con puntajes que van desde el 50.0% hasta el 75.0%. Se
evidencia una reduccion del 14.2% en moderadamente implementado y un aumento del
1.9%, 11.0% y 1.3% en total, parcial y minimamente implementado respectivamente. Como
identificacion previa se puede establecer que este grupo tuvo un comportamiento menor

gue el de GC.

Este grupo tiene un comportamiento similar a los anteriores con una mayor variacion en
parcialmente implementado con respecto a GC. En este grado de desarrollo se
encontraron 27 ODS de las cuales cuatro fueron grandes empresas con un 9.0%, cinco
medianas empresas con un 20.8%, cinco pequefias empresas con un 14.7% y 13
microempresas con un 25.0% del total de organizaciones que se clasificaron en cada

categoria.

Para este caso predomina la influencia de microempresa y mediana empresa en el

comportamiento de la categoria indicada.
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Grafica 5-5: Resultados del grado de desarrollo de utilizacion en las ODS participantes

del estudio.

Grupo cuatro: Utilizacion

¥. Minimamente Implementado
Parcialmente Implementado
it Moderadamente Implementado

H Totalmente Implementado

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

Con el fin de comprobar lo mencionado anteriormente, se establece el andlisis de los

estadisticos descriptivos de la Tabla 5-7.

Tabla 5-7: Estadisticos descriptivos de los resultados del grado de desarrollo de

utilizacion.
Estadisticos descriptivos

Organizaciones Grado | Grado Grado Desviacion ) i
. Rango o . . ; Asimetria

analizadas minimo | méaximo | promedio estdndar

154 75 16.8

(puntos 25.0% | 100.0% 70.1% (puntos -0.174

porcentuales) porcentuales)

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

De acuerdo con la Tabla 5-7, el andlisis de los resultados presenta lo siguiente:
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» Se identific6 heterogeneidad de los puntajes, entre dos organizaciones, la mayor
diferencia que pudo existir es de 75 puntos porcentuales.

= El mayor puntaje obtenido fue de 100.0% y el menor fue de 25.0%.

» Enlas organizaciones, los puntajes promedio se encontraron entre el 53.3% y el 86.9%.
Esto indica que se localizaron en las categorias mediana y totalmente implementado.

» Se observl una simetria negativa que implica que la mayoria de las ODS obtuvieron
puntajes sobre el grado promedio de 70.1%.

A partir de estos resultados, se identifica que este grupo tiene un comportamiento
levemente mejor que GC y por ende su aporte es positivo para este FG y se contrarresta
la premisa inicial de esta seccién para este grupo. A continuacion, se presenta la discusiéon

de estos resultados.

5.4.Discusion

Los resultados obtenidos de GC concluyen que el grado de desarrollo esta soportado por

cada uno de los grupos que soporta la dimensién que compone este FG.

El segundo facilitador menos desarrollado de los tres estudiados resulté ser GC, lo que
confirma la premisa de Rueda-Caceres (2017) en donde se identific6 que Asignacion de
Recursos (AR) y GC son los FG que cuentan con menor grado de desarrollo entre los cinco

gue componen el MMDCI.

El grupo mas asimétrico posible es almacenamiento, el cual muestra un desarrollo mas
adelantado que los otros tres grupos. Sin embargo, la diferencia entre puntajes promedio
en los cuatro grupos no supera los 2.5 puntos porcentuales. Una caracteristica que resulta
a favor de este FG es el hecho que tiene una diversidad de puntajes entre los grupos.

Ademas, registra la mayoria de ODS (mas del 50%) con puntajes superiores al 65.0%.

Es asi como debe identificarse que la GC no hace referencia solamente a los datos e

informacion para ser almacenada, transmitida o manipulada. Ademas, debe centrarse en
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los valores, emociones y necesidades del personal en interaccion en la organizacion
(Nonaka, Toyama, & Konno, 2000). La GC a su vez debe permitir evaluar la implicaciéon
del conocimiento en la gestién gerencial, la estructura organizacional y los procesos
internos. Lo anterior permitird un incremento en la innovacion y la competitividad de la
organizacién (March, 1991). Por su parte, la Gréfica 5-6 representa el comparativo del
grado de desarrollo entre GC respecto a los grupos que tiene asociados a la dimensién de
este FG.

Grafica 5-6: Diagramas de cajas de GC y sus grupos.

100%

80%

60%

40%

20%

Gestion de Creacion Almacenamiento Difusidn Utilizacion
Conocimiento

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

GC se revela como el indicador que posee menor dispersion comparada con sus grupos.
Las dispersiones de los grupos: creacion, difusion y utilizacion tienen una amplia similitud.
La mayor dispersion de datos se evidencia en almacenamiento. Todos los indicadores de
este FG tienen un sesgo hacia la parte superior de las graficas que indican que las ODS

se encuentran localizadas en su mayoria con puntajes altos.
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El 50.0% de los puntajes promedios de acuerdo con la Grafica 5-6, se encuentra de la
siguiente manera: i) GC entre el 58.0% y 78.0%; ii) creacion entre el 55.0% y el 80.0%; iii)
almacenamiento entre el 56.0% y el 85.0%; iv) difusion entre el 56.0% y el 79.0%; vy, V)
utilizacion entre el 58.0% y el 82.0%.

Los mejores 25% de los resultados estan en almacenamiento y utilizacion, y los primeros
25% se encuentran en creacion y difusion. Esto concluye que los resultados del grado de
desarrollo estan influenciados por resultados positivos de los comportamientos de
almacenamiento y utilizacién, de la misma manera se ven afectados por los puntajes
negativos de creacion y difusién. Es precisamente en estos ultimos dos grupos en los que
se recomienda hacer un mayor trabajo en las organizaciones para poder aumentar el grado
de desarrollo de este FG. Para el caso de creacion, los indicadores con mayores problemas
fueron: i) comunidades de practica para crear conocimiento; y, ii) contribuciones de los
empleados. Por otra parte, para difusion, los indicadores con mayor problemética
encontrados fueron: i) comunidades de practicas para difundir el conocimiento; v, ii)
frecuencia del uso del repositorio. Con el fin de soportar los datos mencionados
anteriormente, se presenta la Tabla 5-8 que resume los estadisticos descriptivos de GC y

Sus grupos.

Tabla 5-8: Comparativo de estadisticos descriptivos del grado de desarrollo entre GC y

Sus grupos asociados.

Estadisticos descriptivos

Indicador Rango Desviacién
Organizaciones 9 Grado | Grado Grado estandar . .
: (Puntos Pap o . Asimetria
analizadas orcentuales) minimo | méaximo | promedio (Puntos
P porcentuales)
c(jr?sgi?r?iedr?to 73.7 26.3% 69.1% 14.2 10.041
G1: Creacion 75 25.0% 67.9% 16.2 -0.043
0,
G2: Almacenamiento 154 70 30.0% | 1000% ["70.4% 17.9 0.185
G3: Difusion 68.0% 16.5 -0.147
0,
G4: Utilizacion 75 25.0% 70.1% 16.8 -0.174

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

Con los resultados mencionados anteriormente, se concluye que es necesario impulsar los

procesos de creacion y difusién en las ODS participantes del estudio dado a que estos




122 Grado de desarrollo de los facilitadores de gestion: estrategia organizacional, asignacion de
recursos y gestion de conocimiento asociados a la capacidad de innovacioén en las
organizaciones desarrolladoras de software colombianas.

tienen un puntaje atrasado con respecto al FG del cual hacen parte. Adicionalmente, los
dos grupos mencionados son los que estan retrasando el incremento del grado de

desarrollo del facilitador.

5.5. Recomendaciones

En funcién de aumentar el grado de desarrollo de GC de las ODS participantes de este
estudio, se establecen las siguientes recomendaciones en la Tabla 5-9.
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Tabla 5-9: Recomendaciones para incrementar la GC en las ODS participantes del
estudio.

Gestion de Conocimiento

D1: Procesos de
Gestion de Recomendacioén
Conocimiento

= Promover ideas de innovacion en funcion de volverlas
herramientas de aprendizaje.

= Restituir un empleado que termine sus vinculos con la
organizacién con uno de capacidades y conocimientos
similares que aporte al proceso de creacion de
conocimiento.

= Apoyar el crecimiento profesional de los empleados para
gue brinden ideas innovadoras a la organizacion.

» Realizar reuniones periédicas en equipos donde se

G1: Creacién discutan las nuevas ideas innovadoras que brinde el
personal.

= Desarrollar o aumentar el repositorio de informacion de la
organizacion a través de investigacion y consulta acerca de
temas relacionados a tendencias tecnolégicas, nuevos
desarrollos y metodologias que propicien la mejora de los
procesos internos.

* Impulsar la creacién de comunidades de practica con la
universidad y otras organizaciones en donde se comparta

el conocimiento desarrollado.

= Evaluar la calidad de la informaciéon almacenada y realizar
procesos de filtrado de esta.

= Motivar el uso de las herramientas existentes de
informacion o el desarrollo de estas (repositorios de ideas,

G2: Almacenamiento preguntas frecuentes, documentacion de solucion de
casos, proyectos digitalizados, entre otras).

= Permitir el acceso a las herramientas de informacion a los
empleados para que todo proceso, desarrollo o tarea sea

documentada.
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Gestion de Conocimiento

D1: Procesos de
Gestion de Recomendacion
Conocimiento

= Publicar temas de interés para la organizacién por
diferentes medios internos y externos.

= Fomentar la apropiacion del conocimiento a través de
talleres, conferencias, webinars, donde se indique las
herramientas con las que cuenta la organizacion y las
ventajas de traer nuevas ideas a esta.

= Difundir el conocimiento desarrollado con aliados de la
organizacion a través de comunidades de practicas como

G3: Difusion por ejemplo la red de desarrolladores de la ODS que
cuenten con un compromiso mutuo, una ODS conjuntay un
repertorio compartido para que estos puedan brindar una
realimentacion del nuevo conocimiento y apropiar este para
si, de la misma manera estos aliados desarrollaran nuevo
conocimiento que serd compartido hacia la organizacion.

= Evaluar a través de indicadores el uso de las herramientas

de informacion por parte de los empleados.

» Priorizar el acceso a la web como recurso de consulta de
informacion restringiendo el acceso a las redes sociales.

» Realizar seguimiento de las tareas, proyectos y objetivos
propuestos a través de la documentacion de estos y de las
herramientas brindadas por la organizacion para dichos

G4: Utilizacion procesos.

= Utilizar las contribuciones brindadas por el personal
documentando estas.

» Estimular el desarrollo de patentes y trabajos que tengan
derecho de autor y que le brinden a la organizacion

beneficios.

Elaboracion propia basado en los resultados obtenidos de las respuestas de las ODS

participantes.
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5.6. Resumen del capitulo.

El anterior capitulo permitié identificar el grado de desarrollo de la GC en 154 ODS
participantes de este estudio. Entre los resultados se encontrd que este FG esté soportado
sobre los cuatro grupos que componen la dimension de éste. Sin embargo, la mayor
influencia positiva estd en los grupos de almacenamiento y utilizacién y los grupos con
puntajes desfavorables y en los que se debe centrar los esfuerzos para elevar el grado de
desarrollo del facilitador son creacion y difusion.

El capitulo llegé a estos resultados a través de un andlisis estadistico descriptivo y
basdndose en los resultados obtenidos del estudio. Adicionalmente, se presentaron

recomendaciones a las ODS en funcién de incrementar la GC.

Este capitulo permitié alcanzar el cuarto objetivo especifico de este proyecto final
de maestria.






Conclusiones

El desarrollo del presente trabajo final de maestria permitié la consecucion del objetivo
general definido como: Medir el grado de desarrollo de los facilitadores de gestion:
estrategia organizacional, asignacion de recursos y gestion de conocimiento asociados a
la capacidad de innovacion en las organizaciones desarrolladoras de software

colombianas.

Esto se logré por el afianzamiento de las actividades metodolégicas mencionadas a
continuacion: i) identificacion de los conceptos de innovacion, Capacidad de Innovacién
(CI), Facilitadores de Gestion (FG). Asi mismo, de la necesidad de realizar la medicion de
la Cl en el sector software; ii) revisién sistematica de literatura que permitié identificar los
diferentes modelos que miden la Cl a la industria de software; iii) seleccién y presentacion
del modelo a aplicar para realizar la medicién a través de Estrategia Organizacional (SO),
Asignacion de Recursos (AR) y Gestion de Conocimiento (GC); iv) identificacion del
tamafo de la muestra de las organizaciones requeridas para responder el cuestionario del
modelo seleccionado; v) tratamiento y desarrollo de la base de datos de las Organizaciones
Desarrolladoras de Software (ODS) a las cuales se les iba a aplicar el modelo; vi) aplicacion
del cuestionario del modelo a las ODS Colombianas; vii) depuracién y tratamiento de los
resultados; viii) interpretacion de los resultados a través de estadistica descriptiva; y, ix)
presentacion y analisis de la discusion de los resultados junto con las recomendaciones

brindadas a las organizaciones patrticipantes del estudio.

Por otra parte, se presenté la identificacion del marco estadistico a través de la muestra a
conveniencia con 154 ODS y la caracterizacion de las organizaciones participantes para
soportar los resultados obtenidos identificando una mayor participacion en el estudio de 52
microempresas que representaron un 33.8% seguido de 44 grandes empresas con un
28.6%. En términos de la region se encontré que existié una participacion mayoritaria de
ODS pertenecientes a la Region Centro-Oriente y Bogotd D.C. Las principales
metodologias utilizadas por las ODS del estudio fueron: SCRUM y RUP. Las lineas de
negocio mayoritariamente desarrolladas fueron Fabrica de Software y Software como
Servicio (SAAS). En términos de los sectores a los cuales se ofrecen principalmente los
productos o servicios se reconocieron sector financiero, gobierno y comercio. EI mayor

tiempo de vinculacion en la ODS con la que cuentan los participantes fue de uno a cinco
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afios. La formacién académica mayoritaria fue profesional y el tiempo de experiencia
predominante de once a veinte afios en la industria de software. Adicionalmente, en el

estudio se reconocid que la mayoria de los participantes fueron gerentes de las ODS.

En funcion del cumplimiento del primer objetivo especifico, definido como la seleccion del
modelo para medir el grado de desarrollo de los facilitadores de gestion: estrategia
organizacional, asignacion de recursos y gestion de conocimiento asociado a la capacidad
de innovacion en las organizaciones desarrolladoras de software colombianas, se identifico

que:

Los conceptos de innovacion y Cl fueron buscados a través del principio de “bola de nieve”,
se encontrd que estos han tenido diferentes significados y apropiaciones dependiendo de
los autores que los han desarrollado. Sin embargo, presentan un punto en comun, el cual
consiste en establecer que la innovacién permite la implementacién, creacién o
mejoramiento de nuevos productos, métodos, servicios, procesos o ideas y que son
aplicables, permitiéndole a las organizaciones tener mayores beneficios y una ventaja
competitiva en el mercado. Con respecto a la CI, se identific6 que ésta permite la
transformacion del conocimiento en funciéon de obtener nuevos productos, servicios o

procesos para una organizacion.

Desde el punto de vista de las organizaciones, se reconoci6 la importancia de trabajar en
los factores claves para lograr un incremento de la Cl. Ademas, se observo que la mayoria
de las investigaciones relacionadas con la Cl se centran en el estudio de los factores
externos de las organizaciones, dejando rezagados los internos. De esta manera se
encontré que los FG, como factores internos de las organizaciones y como mecanismo
para impulsar la CI, permiten crear la estructura necesaria para conectar las ideas
propuestas por los lideres junto con los procesos. Ilgualmente, se reconocio la necesidad

de medir la Cl para las organizaciones desde los FG.

Con la revision sistematica de literatura se encontraron 13 modelos que miden la Cl en la
industria de software a través de las siguientes variables: comercializacion, cultura

organizacional, mercadeo, relaciones externas, Recursos Humanos, GC, ideas y
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motivacién para innovar, AR, SO, procesos de desarrollo, foco tecnoldgico, integracion
multifuncional, gestibn de portafolio y proyectos, comunicacién y Estructura
Organizacional. Sin embargo, de los autores, Rueda-Caceres (2017) fue el Gnico que
desarrollé un modelo basado en los FG propuestos por Crossan & Apaydin (2010), y que
evalla los factores internos de la organizacién que promueven la innovacion. Por esta
razon, el modelo de Rueda-Caceres (2017) fue el seleccionado como base conceptual de

este trabajo final de maestria.

Se reconocio la importancia del desarrollo, caracteristicas y determinantes del Modelo para
la Medicion de los Determinantes de la Capacidad de Innovacién en Organizaciones
Desarrolladoras de Software del Contexto Colombiano - MMDCI, asi como la forma de
aplicarlo a las organizaciones. Esto como una metodologia que se necesitaba comprobar
en la medicion. Ademas, se reconocié que el MMDCI puede requerir complementaciones

o0 modificaciones.

Con el cumplimiento del segundo objetivo especifico correspondiente a: Medir el grado de
desarrollo de la estrategia organizacional en las organizaciones desarrolladoras de

software colombianas con el modelo previamente establecido:

= Se hall6 que 76 organizaciones participantes del estudio reconocen un grado de
desarrollo totalmente implementado de la SO correspondiente a un 49.4%. Enseguida,
se encontraron 61 ODS con un 39.6% en moderadamente implementado. A
continuacion, 15 organizaciones con un 9.7% en parcialmente implementado y dos
ODS con un 1.3% en minimamente implementado. Dichos resultados fueron
influenciados positivamente por el comportamiento de todos los tamafios de las
organizaciones.

= Se reconocio6 el grado de desarrollo de las dimensiones y grupos de la SO en las ODS
pertenecientes del estudio. También se encontré que las grandes, las medianas y las
microempresas brindaron un mayor aporte positivo en los resultados de la dimension
de estamentos corporativos.

» Las microempresas fueron las que menor grado de desarrollo tuvieron en la dimension

cooperacion.
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= A través de la estadistica descriptiva se hall6 que el grado de desarrollo de SO se
encuentra soportado positivamente sobre la dimension estamentos corporativos y que
la dimensién en la que se deben centrar los esfuerzos de las organizaciones es en
cooperacion. La dimension de cooperacién manifiesta estas falencias dado que no
existen acuerdos de cooperacién con la frecuencia requerida entre los miembros de la
cadena de valor.

= Se propusieron recomendaciones a las ODS tales como establecer reuniones
frecuentes de divulgacion de las metas y objetivos estratégicos de la organizacion, asi
como los resultados positivos que estan siendo obtenidos. Permitir que los
colaboradores de las ODS participen en el desarrollo de la SO y que interioricen los
valores corporativos en funcién de incrementar la innovacion. Del mismo modo, se
recomendo el incremento de los convenios con aliados estratégicos, entre estos la
academia, y el desarrollo de estrategias de cooperacién en conjunto que beneficien a

todos los entes participantes.

El tercer objetivo especifico del estudio: Medir el grado de desarrollo de la asignacion de
recursos en las organizaciones desarrolladoras de software colombianas con el modelo

previamente establecido, a través de su cumplimiento:

» Se identific6 que el grado de desarrollo de AR se encuentra moderadamente
implementado en un 63.0% por 97 de las 154 ODS participantes. A continuacion, se
hall6 un 21.4% correspondiente a 33 organizaciones en totalmente implementado.
Posteriormente, el indicador parcialmente implementado con un 15.6% para 24
organizaciones. El resultado AR esta influenciado principalmente por los resultados
presentados en las empresas de gran y mediano tamario.

» Se hall6 que AR estuvo soportada sobre la dimension de asignacion de recursos para
el aprendizaje constante.

» Para la AR se obtuvo un pésimo puntaje en las dimensiones: i) distribucion de tiempo
y espacio con un 48.1% en moderadamente implementado, seguido de un 27.3% en
parcialmente implementado, luego un 24.0% en totalmente implementado y un 0.6%
en minimamente implementado de las organizaciones participantes; vy, ii) creacion de

incentivos y provision de recursos con un 55.2% en moderadamente implementado, un
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27.9% en parcialmente implementado, un 14.9% en totalmente implementado y un
1.9% en minimamente implementado de las ODS. En estas dos ultimas dimensiones
sefialadas es en donde las organizaciones deben realizar mayor esfuerzo para obtener
mejores resultados en este facilitador.

» La dimension distribucion de tiempo y espacio se encontré influenciada de manera
positiva por el comportamiento del grupo tiempo y negativamente por el grupo espacio,
el cual tuvo un pésimo puntaje; de hecho, el peor puntaje de todo el estudio con un
33.1% en parcialmente implementado, seguidamente, un 25.3% en moderadamente
implementado, a continuacion un 22.1% en minimamente implementado (este
porcentaje fue el mas alto del estudio que se obtuvo en minimamente implementado)
y un 19.5% en totalmente implementado. En espacio las organizaciones deben centrar
sus esfuerzos en funcién de aumentar los resultados del grado de desarrollo de AR.
En todos los tamafios de las organizaciones se reconocio que existen falencias en esta
dimensién. Es importante resaltar que en las ODS participantes del estudio no se
encontraron espacios de ocio ni salas creativas donde se brinde el espacio para
afrontar los problemas de las ODS y su busqueda de soluciones.

» La dimensién creacion de incentivos y provisiébn de recursos tuvo un resultado
rezagado negativamente en el grupo estimulos con resultados nefastos frente al otro
grupo de proporcionar recursos. Esto se debe porque las ODS no tienen como una
practica recurrente ofrecer recompensas monetarias o no monetarias a los empleados
gue lleguen con ideas innovadoras para mejorar productos, procesos y servicios. El
grado de desarrollo de esta dimension estuvo principalmente influenciado por los
resultados expresados por las pequefias y microempresas.

= En asignacion de recursos para el aprendizaje constante se encontré el peor grado de
desarrollo totalmente implementado de las tres dimensiones. Ademas, este resultado
fue determinado por los comportamientos indicados por las pequefas Yy
microempresas. Sin embargo, esta dimension tuvo en general un puntaje mejor que
las otras dimensiones y la AR, por lo cual afecté de manera positiva el resultado del
facilitador.

= Se propusieron recomendaciones a las organizaciones que participaron del estudio a
partir de los resultados obtenidos centrandose en la oportunidad de brindar espacios
de ocio creativo, tiempo para la creacién de ideas innovadoras e inversion de recursos

para capacitar al personal de las organizaciones.
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= Se recomienda también establecer una estrategia de incentivos o premios hacia los
empleados que desarrollen ideas innovadoras, una estrategia de presupuesto para la
investigacion, la formacion del personal de manera académica o técnica y el fomento
de la proactividad en los colaboradores de la organizacion.

= Con los resultados de la medicion se reafirmé la premisa de que la AR es una de las

areas en las que mas se tiene dificultad en las organizaciones.

Dando cumplimiento al cuarto objetivo especifico correspondiente a: Medir el grado de
desarrollo de la gestion de conocimiento en las organizaciones desarrolladoras de software

colombianas con el modelo previamente establecido:

= Se puso en evidencia que el grado de desarrollo de GC es moderadamente
implementado con un 61.0% en las organizaciones participantes del estudio,
encontrandose este como un facilitador en el cual las organizaciones deben centrar
sus esfuerzos para lograr un incremento de la CI.

= Se identificé que para GC los grupos en los que las ODS tuvieron mayor falencia por
sus resultados negativos fueron creacion y difusion. La participacion de las ODS en
creacion fue de 54.5% para moderadamente implementado, 27.9% para totalmente
implementado, 16.2% para parcialmente implementado y 1.3% para minimamente
implementado. En el grupo difusién los resultados indicaron un 48.1% para
moderadamente implementado, seguido de un 32.5% en totalmente implementado, a
continuacion, un 17.5% en parcialmente implementado y un 1.9% en minimamente
implementado. Estos resultados fueron mayormente influenciados por pequefa y
microempresa. Las organizaciones deben centrar sus esfuerzos en estos dos grupos
para mejorar el grado de desarrollo de GC. Los indicadores que mayor inconveniente
presentaron para las ODS para el grupo creacién fueron: i) comunidades de practica
para crear conocimiento; y, ii) contribuciones de los empleados. Para el grupo difusion:
i) comunidades de practicas para difundir el conocimiento; v, ii) frecuencia del uso del
repositorio. Por otro lado, en los grupos almacenamiento y utilizacion se encontraron
resultados positivos que apoyan la GC en las organizaciones participantes.

= En general, para GC se propusieron recomendaciones que implican el desarrollo de

un repositorio de informacion, la creaciéon de comunidades de practica donde se
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comparta el conocimiento, la promocion de ideas de innovacién como herramientas de
aprendizaje, la evaluacion constante de la informacion almacenada, el acceso a las
herramientas de informacién por parte de los colaboradores, la fomentacion de la
apropiacion del conocimiento a través la divulgacién dentro de la organizacion, el
seguimiento a los proyectos desarrollados utilizando las plataformas con las cuales
cuenta la ODS y el estimulo para la creacion de patentes que le brinden beneficios a

la organizacion .

Asimismo, se hallé que, de los tres FG evaluados, el que se encontr6 mas desarrollado fue
SO, el cual conté con un 50.0% de los puntajes promedios entre el 68.0% y el 92.0% con
una mayoria de ODS de mas del 50.0% localizada sobre el valor promedio del 76.7%. El
siguiente fue GC con un 50.0% de los puntajes promedios que van desde el 57.0% al
68.0% y con una mayoria de ODS de mas del 50% localizada sobre el valor promedio de
69.1%. AR se hallé con el menor grado de desarrollo con un 50.0% de los puntajes
promedios entre el 55.0% y el 75.0% y la mayoria de las ODS con mas del 50.0% localizada
bajo el valor promedio de 65.1%.

También se identificd una ventaja en el uso de la metodologia escogida puesto que se
consider6 que fue la adecuada para la obtencion de los resultados. Al ser un estudio de
tipo descriptivo, se permiti6 observar el comportamiento de las ODS sin intervenir o
manipular el factor de estudio. Esto quiere decir que se evalué el comportamiento de las
organizaciones en su estado natural. Asimismo, se desarrollé un enfoque cuantitativo a
través de la medicion estandarizada del grado de desarrollo de la SO, ARy GC como FG

gue propician la CI.

El disefio de este estudio fue no experimental puesto que, como fue mencionado
anteriormente no se manipularon deliberadamente las variables, en cambio de ello se
observaron las situaciones existentes. El desarrollo metodolégico se realizé en tres etapas:
identificacion, medicion, analisis y recomendaciones que permitid describir el entorno

practico en el cual se baso el estudio.

Asimismo, se identificé que los resultados aplican solamente a las caracteristicas propias

de los individuos que respondieron el cuestionario del estudio. Asi pues, estos resultados
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tienen como Unico fin la descripcidon en cuanto los aspectos de estos y no pueden ser

denominados como generalizados para las ODS o el sector software.

Como impactos y contribuciones de este trabajo final de maestria se puede destacar:

En el contexto de estudio: Dado a que se les brindé a las ODS que participaron del estudio
un analisis de resultados individual como se mencioné en el Capitulo 2 asi como un
resultado global del estudio a futuro, se espera que tomen esta informacion como fuente
de insumo para que puedan establecer estrategias internas para incrementar el grado de
desarrollo de sus FG que impulsen la Cl para tener una ventaja competitiva en el mercado.

Por otro lado, en el contexto de la Ingenieria Industrial, este proyecto siguio la linea de
investigacion de Gestion de la Innovacion, a través de la aplicacion de un modelo que
ayuda a explicar este constructo, lo que suele ser algo ambiguo como se mencionaba en
literatura. Asimismo, desde el punto de las organizaciones, se permitio evaluar, medir y
analizar los factores internos, para este caso los FG: SO, AR y GC, los cuales permiten
mejoras en la toma de decisiones y asi mismo un incremento en sus procesos de

innovacion.

Del mismo modo, como resultado a la divulgacién cientifica y global, se encuentra
aprobada la ponencia: “Medicion de la Asignacion de Recursos como Facilitador de
Gestién de la Capacidad de Innovacion en las Organizaciones Desarrolladoras de
Software de la Regi6on Centro Oriental Colombiana.” para el XVIII Congreso Latino-
Iberoamericano de Gestién Tecnolbgica, ALTEC 2019, que sera expuesto en Medellin,
Colombia. Igualmente, se desarrollaran dos articulos mas que presentaran los resultados
globales de la investigacion y el relacionamiento de estos a través de sus factores. Esto

permitird dar a conocer los aportes del estudio a la comunidad.

Por otra parte, se presentaron limitaciones dentro del estudio entre las cuales se destacan:
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La dificultad de la participacién de las ODS en el estudio, si bien participaron 154 ODS,
para haber podido generalizar los estudios a todo el sector hubiera sido necesario

establecer un muestreo representativo de la poblacién a través de un método estadistico.

Los retrasos presentados para el desarrollo del estudio a causa de los tiempos prolongados
gue se tomaron las ODS para responder el cuestionario, aproximadamente dos meses, y

por los largos procesos de depuracion, tratamiento y analisis de las bases de datos.

La utilizacién de Scopus como Unica base de datos cientifica. Si bien es una de las mas

representativas e importantes, pueden existir estudios que no son publicados alli.

El tiempo que tomaba diligenciar el cuestionario de los tres FG estudiados por las ODS.
Algunas organizaciones presentaron un interés inicial, pero al constatar el tiempo que
demandaba diligenciar todo el documento, prefirieron no hacerlo.

Como trabajo futuro se proponen los siguientes:

La aplicacion y medicion de los FG que no se midieron del MMDCI: Cultura y Estructura

Organizacional en las ODS.

Desarrollo de un articulo en donde se evidencien los resultados de los cincos FG que

componen el MMDCI en las ODS.

Aplicacion del MMDCI en otros sectores empresariales: manufactura, financiero,

educacion, salud, entre otros.

La medicién futura del MMDCI a las ODS que participaron con el fin de mirar si hay una

evolucion positiva en el grado de desarrollo de los FG.
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Aplicacién del MODELO PARA LA MEDICION DE LOS DETERMINANTES DE LA CAPACIDAD DE
INNOVACION EN ORGANIZACIONES DESARROLLADORAS COLOMBIANAS MMDCI

La Universidad Nacional de Colombia sede Bogota, ha puesto en marcha la aplicacion del "Modelo para la medicién de los determinantes de la capacidad
de innovacion en organizaciones desarrolladoras de software colombianas - MMDCI".

El objetivo fundamental del modelo es establecer el grado de desarrollo de los tres facilitadores de gestion que se mencionan a continuacién y que ayudan a
determinar la capacidad de innovacion (Estrategia Organizacional, Asignacion de Recursos y Gestion de Conocimiento) en las organizaciones
desarrolladoras de software del contexto colombiano. Mediante el modelo se determina el estado en que se encuentra la empresa frente a los facilitadores
de gestion, con base en dicho diagnéstico se plantearan recomendaciones para potenciar las fortalezas y mitigar las debilidades para que la organizacién
fomente un ambiente propicio de transformacion continua del conocimiento.

El cuestionario tiene la siguiente estructura:

1. Pagina 1: Portada del cuestionario

2. Pagina 2: Caracterizacion del participante.

3. Pagina 3: Estrategia Organizacional (Concepto: Dimensién, Grupo de Indicadores e indicadores)
4. Pagina 4: Asignacion de Recursos (Concepto: Dimension, Grupo de Indicadores e indicadores)
5. Pagina 5: Gestion de Conocimiento (Concepto: Dimension, Grupo de Indicadores e indicadores)

El cuestionario contiene afirmaciones que pueden ser contestadas de dos maneras:

1. Afiracion que indica la frecuencia con la cual esto ocurre en la organizacién (Nunca, A veces, A menudo, Siempre)
2. Afirmacion que indica si lo expresado sucede en la organizacion mediante su nivel de conformidad (Totalmente en desacuerdo, Parcialmente en
desacuerdo, De acuerdo, Totalmente de acuerdo)

El resultado del grado del desarrollo de los Facilitadores de Gestion de su organizacién sera enviado via email, dentro de los tres dias habiles posteriores al
diligenciamiento por su parte de esta encuesta. El resultado del sector de software a nivel nacional, sera enviado al finalizar el estudio en aproximadamente
dos meses.

El tiempo de diligenciamiento del documento es de aproximadamente quince (15) minutos.
Agradecemos su interés y participacién.

Ing. Wilmer Pérez Betancourt.

Investigador del Grupo Griego (Grupo de Investigacion en Gestion y Organizaciones)
Universidad Nacional de Colombia

wiperezb@unal.edu.co

Ing. Ivan Mauricio Rueda Céaceres PhD.

Investigador del Grupo Griego (Grupo de Investigacion en Gestion y Organizaciones)
Universidad Nacional de Colombia

imruedac@unal.edu.co

Ing. Jenny Marcela Sanchez Torres MSc. PhD.
Profesora Titular - Departamento de Ingenieria de Sistemas e Industrial

Universidad Nacional de Colombia
jmsanchezt@unal.edu.co

Sig.
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2. CARACTERIZACION

Determinar los rasgos caracteristicos de cada participante en el proyecto de investigacion

1. ¢ Cual es su nombre completo? (opcional)

2. ¢ Cual es su direccion de correo electronico? (opcional)

* 3. ¢ En qué organizacion trabaja actualmente?

* 4. ;Cual es su cargo?

*5. i Qué tipo de metodologia/marco de desarrollo software se maneja en la
organizacion?
|:| RUP |: Scrum |: Kanban ] xP
ﬂ EuP r coOM r AUP

Otro (especifique)

*6. ¢ Hace cuanto tiempo (afnos) esta vinculado con la organizacion?
( ‘| Menos de 1 afio l :} De 1a 5 afios 'j De 6 a 10 afios ;:"‘ De 11 a 20 afios

Pt

)] Mas de 20 anos
—
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*7.

O
O

¢, Cual es su maximo nivel de formacion académica culminado?
Técnico O Tecnolégico O Profesional O Especializacian

Maestria O Doctorado

* 8. ¢ Cuanto tiempo de experiencia profesional en el sector software tiene
usted?
O Menos de 1 afio O De 1a 5 afios O De6a 10 afos o De 11 a 20 afios
Mas de 20 afos

O

9.

¢.En cual o cuales de las siguientes regiones se encuentra localizada su

organizacion?

L]
O

[
L
[
L]

LLANOS: Arauca, Casanare, Guainia, Guaviare, Meta, Vichada y Vaupés.
PACIFICO: Cauca, Chocd, Narifio y Valle del Cauca.

CARIBE: Atlantico, Bolivar, Cesar, Cdrdoba, La Guajira, Magdalena, Sucre y el Archipiglago de
San Andrés, Providencia y Santa Catalina.

EJE CAFETERO Y ANTIOQUIA: Caldas, Quindio, Risaralda y Anfioguia.

CENTRO-ORIENTE Y BOGOTA D. C: Boyaca, Cundinamarca, Morte de Santander, Santander y
Bogota D. C.

CENTRO-SUR-AMAZONIA: Tolima, Huila, Caquets, Putumayo y Amazonas.

10. El tamafio de su empresa segun la Ley 590 de 2000 y sus modificaciones
(Ley 905 de 2004) es:

O

O

Microempresa: Planta de personal no superior a los diez (10) trabajadores y activos totales excluida la vivienda por valor inferior a quinientos (500)
minimos vigentes

Pequefia emp Planta de pe | entre once (11) y cincuenta (50) trabajadores y activos totales por valor entre quinientos uno (501) y menos de
cinco mil (5.000) salarios minimos mensuales legales vigentes

Mediana empresa: Planta de personal entre ci ta y uno (51)y i {200) y activos totales por valor entre cinco mil uno (5.001)
a treinta mil (30.000) salarios minimos mensuales legales vigentes.

Gran Empresa: Planta de personal superior a los doscientos (200) trabaj es y activos totales superiores a treinta mil (30.000) salarios minimos
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11. ¢ Cuales son las lineas de negocio de su organizacion?

| Software como Servicio (SaaS). | | Desarrolio / Fabrica de software | | Venta o licenciamiento de | Consultoria e implementacion.

) software
[] senicios profesionales para TI. |—| Venta de hardware. |—| Mantenimiento & soporte de —| Servicios de conectividad.

aplicaciones.
[] Plataformas tecnologicas como l:‘ Integracién de soluciones.
"~ servicio (Paas).
] Seguridad Informatica. |:| Cloud computing (Incluye Data Center. :I Mesa de ayuda / Soporte
o servicios como Saa$, laas, infraestructura.
PaaS).
Testing de software. |_| Infraestructura como servicio |_| Servicios de cableado.

o {1aas).

Otro (especifigue)

12. ¢ A cuales sectores su organizacion ofrece sus productos y/o servicios?

| AMutopartes. | | Software. | | Servicios Publicos. [ | Telecomunicaciones.
| Energia. | | Educacion. | ] Hidrocarburos - Mineria. [ | Manufactura.
| Inmobiliario. [ | Entretenimiento.
| Construccion. [ | Turismo. | ] Salud. [ | Agroindustria.
[ solidario. |—| Comercio. |—| Logistica y Transporte. —| Seguros.
[] sector Financiero. l:‘ Gobiemo.

Otro (especifigue)

25 [ 40%

Ant. Sig.

Desarrollado por

h SurveyMonkey

Ve lo facil que es crear una encuesta.
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3. ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

La estrategia es una busqueda deliberada de un plan de accién que va a desarrollar la
ventaja competitiva de una empresa. Las diferencias entre usted y sus competidores son
la base de su ventaja (Henderson, 1964). Este determinante es conformado por dos
dimensiones (estamento corporativo y cooperacion) y dos grupos de indicadores
(declaracion de la misién corporativa y convenios). De la afirmacion 9 a la 14 se debe
responder mediante el nivel de conformidad.

DIMENSION 1. ESTAMENTOS CORPORATIVOS

Publicaciéon de la visiéon, mision, valores y metas organizaciones teniendo en cuenta la
innovacion en ellas.

G1. ESTAMENTOS CORPORATIVOS

" 13. En la declaracion de la vision de la organizacion se menciona la
innovacion en ella ya sea de manera implicita o explicita.

Totalmente en Parcialmente en De Totaimente de
desacuerdo ~ desacuerdo " acuerdo ~ acuerdo

" 14. En la declaracion de la mision de la organizacion se menciona la
innovacion en ella ya sea de manera implicita o explicita.

Totalmente en Parcialmente en De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
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*15. Las metas de la planeacion estratégica son claras para el proximo
afo en la organizacion.

") Totalmente en () Parcialmente en () pe () Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

*16. Yo me siento identificado con la declaracion de los valores/principios
corporativos.

"7 Totalmente en () Parcialmente en () pe () Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

*17. Los valores/principios corporativos formulados estan relacionados
con "la claridad de objetivo, la libertad, la flexibilidad, la cooperativa de
trabajo en equipo, el apoyo para el cambio o innovacion".

) Totalmente en (" Parcialmente en () pe () Totalmente de
g N -7 NS
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

DIMENSION 2. COOPERACION
Colaboracion entre los diferentes actores de la cadena de valor.

G2. COOPERACION

Relacién con las diferentes organizaciones que hacen parte del entorno empresarial.

*18. La organizacion participa en redes/asociaciones nacionales o
internacionales o acuerdos de cooperacion entre minoristas,
distribuidores, proveedores, partners, entre otros.

) Totalmente en (" () Totalmente de

Parcialmente en C \;‘ De
desacuerdo ~ desacuerdo "~ acuerdo ~ acuerdo

60%
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4. ASIGNACION DE RECURSOS

Capacidad de una empresa para adquirir y asignar adecuadamente el capital, los
conocimientos y la tecnologia al proceso de innovacién (Yam et al, 2011). Este
determinante lo conforman tres dimensiones (distribucion de espacio y tiempo, crear
incentivos y proveer recursos, asignacion de recursos para el aprendizaje constante) y
cinco grupos de indicadores (tiempo, espacio, proporcionar recursos, estimulos y
capacitacion). Las afirmaciones 15, 20 y 23 se deben responder mediante el nivel de
frecuencia y el restante con el nivel de conformidad.

DIMENSION 1. DISTRIBUCION DE TIEMPO Y ESPACIO

Tiempo otorgado en la organizacion para la creacion de nuevas ideas.

G1. TIEMPO

Tiempo otorgado en la organizacion para la creacion de nuevas ideas.

*19. Existe una proporcion de tiempo dedicado a la creacion de nuevas
ideas desde su rol.

- —~ N e
\; Nunca [ Aveces | Amenudo/ | Siempre

G2. ESPACIO

Ambiente dentro de la organizacion donde se puede trabajar en temas diferentes a su
rutina diaria.
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*20. La organizacion tiene un "espacio de ocio creativo" (Ejemplo: zonas
amobladas de forma especial para reuniones o para incentivar las
ideas) donde los empleados puedan trabajar y experimentar lejos de su
rutina diaria.

") Totalmente en () Parcialmente en ( De () Totalmente de
N
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

DIMENSION 2. CREACION DE INCENTIVOS Y PROVISION DE RECURSOS
Tiene en cuenta las remuneraciones concedidas a los empleados al momento de traer

ideas innovadoras, de igual forma, el suministro el recursos relaciones con la investigacion
y los cambios del entorno.

G3. PROPORCIONAR RECURSOS

Concede los recursos necesarios para la investigacion la cual esta relacionada con la
creacion de nuevas ideas.

*21. La organizacion tiene un presupuesto destinado a Investigacion y

Desarrollo.
) Totalmente en @ Parcialmente en Q) De 0y Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

*22. La organizacion tiene empleados con titulo de maestria o doctorado
que puedan dedicarse a investigacion.

) Totalmente en C Parcialmente en Q) De ( Totalmente de
. —
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

*23. La organizacion cuenta con una cierta cantidad de “recursos
inactivos” (fisicos, financieros, humanos) o de facil reasignacion para
adaptarse a los cambios del entorno.

) Totalmente en () Parcialmente en () De () Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
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G4. ESTIMULOS

Contempla los alicientes entregados a los empleados que generan nuevas ideas ya sea a
nivel del producto, servicio, o proceso.

*24. Los empleados que han llegado con ideas innovadoras han
obtenido recompensas personales (monetarias o0 no monetarias).

) Nunca{ ) Aveces( | Amenudo( ) Siempre
g A - —

DIMENSION 3. ASIGNACION DE RECURSOS PARA EL APRENDIZAJE CONSTANTE

Se encuentra relacionado con la formacion de los empleados en términos del presupuesto
asignado, los dias al afio y si dichas capacitaciones estén dirigidas a la adquisicién de
nuevas destrezas.

G5. ASIGNACION DE RECURSOS PARA EL APRENDIZAJE CONSTANTE

Adquisicion de nuevo conocimiento para ser aplicado dentro de la organizacion.

*25. El presupuesto asignado para capacitacion cubre a cabalidad las
necesidades de adquisicion de nuevo conocimiento.

j Totalmente en (") Parcialmente en () De (") Totalmente de
desacuerdo " desacuerdo acuerdo " acuerdo

*26. El tiempo anual que se destina a formacion de empleados y
gerentes es apropiado.

) Totalmente en () Parciaimente en () De () Totalmente de
- / "o

desacuerdo ~ desacuerdo acuerdo " acuerdo

*27. La formacion esta dirigida a la adquisicion de nuevas habilidades en
lugar de pulir las habilidades existentes.

") Nunca/ ) Aveces{ | Amenudo( | Siempre
A A A _—

Ant. Sig.
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Aplicacién del MODELO PARA LA MEDICION DE LOS DETERMINANTES DE LA CAPACIDAD
DE INNOVACION EN ORGANIZACIONES DESARROLLADORAS COLOMBIANAS MMDCI

5. GESTION DE CONOCIMIENTO

Conjunto, dinAmico y continuo, de procesos y practicas que permiten aprovechar los
procesos de creacidn, almacenamiento/recuperacion, transferencia y aplicacion del
conocimiento (Alavi & Leidner, 2001). Este determinante lo conforman una dimension
(procesos de gestion del conocimiento) y cuatro grupos de indicadores (creacion,
almacenamiento, difusion, utilizacion). Las afirmaciones 24, 26, 27, 29, 31, 32, 33, 38, 39,
40 y 41 se deben responder mediante el nivel de frecuencia y el restante con el nivel de
conformidad.

DIMENSION 1. PROCESOS DE GESTION DE CONOCIMIENTO

Aborda los procesos que cubren el dominio de la Gestion de Conocimiento , entre los que
se encuentran la creacion, almacenamiento, difusion y utilizacion del conocimiento.

G1. CREACION

Producir conocimientos relevantes para la generacion de valor en la organizacion

* 28. Existen grupos de discusion relacionados con la innovacién de
productos o procesos.

") Nunca/ ) Aveces{ | Amenudo( ) Siempre

*29. Se cuenta con un repositorio en la organizacion donde reposen las
contribuciones validas (sugerencias aprobadas) realizadas por los
empleados.

) Totalmente en ~) Parcialmente en () De ") Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
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*30. Se gestionan lecciones aprendidas al finalizar los proyectos.

TN N e -
() Nunca () Aveces () Amenudo ) Siempre

*31. La organizacion participa en comunidades de practica internas y
externas. Entendiendo comunidades de practica como los grupos
sociales constituidos con el fin de desarrollar un conocimiento
especializado, compartiendo aprendizajes basados en la reflexion
compartida sobre experiencias practicas.

3 Nunca ": J Aveces C Amenudo :J Siempre
*32. El nimero de artefactos o documentos generados en la
organizacion aportan nuevo conocimiento.

) Totalmente en C ' Parcialmente en O De () Totalmente de
~ desacuerdo ~ desacuerdo ~ acuerdo ~ acuerdo

G2. ALMACENAMIENTO

Construir unidades de conocimiento codificado de diversa naturaleza, estructura,
contenido y formato; en las que se registran, sistematizan, combinan, expresan,
representan o documentan los conocimientos organizacionales para facilitar su
organizacion, clasificacion, almacenamiento, localizacion y uso.

*33. Todos los artefactos o documentos generados en la organizacion
son almacenados en un repositorio.

’/‘\J Nuncafﬁ‘_‘ Aveces (‘\ Amenudu:/\; Siempre

*34. Todos los empleados tienen acceso al repositorio de conocimiento
segun su rol.

() Totaimente en () Parcialmente en () pe () Totaimente de
desacuerdo " desacuerdo acuerdo "~ acuerdo
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* 35. Se realiza evaluacion de expertos 0 revision por pares para verifical
la calidad del conocimiento almacenado.

'ﬂ\ Nunca (™ ) Aveces:‘ﬁ“ Amenudo( ) Siempre

" 36. Existe una revision continua de los artefactos o documentos
almacenados y esto genera actualizaciones de los mismos.

() Nunca (_) Aveces \__, Amenudo () Siempre
* 37. Existe realimentacion de los artefactos o documentos por parte de
los usuarios.

") Nunca{ | Aveces{ | Amenudo/ ) Siempre
- N - A

G3. DIFUSION

Proporcionar los conocimientos organizacionales necesarios para satisfacer necesidades
de conocimiento de personas 0 equipos de trabajo dentro de la organizacion, o de
organizaciones del entorno.

*38. La organizacion cuenta con comunidades de practica activas donde
su objetivo es difundir el conocimiento. Entendiendo comunidades de
practica como los grupos sociales constituidos con el fin de desarrollar
un conocimiento especializado, compartiendo aprendizajes basados en
la reflexion compartida sobre experiencias practicas.

) Totalmente en & Parcialmente en ) De L) Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

*39. Todos los empleados usan con frecuencia el repositorio de
conocimiento.

) Totalmente en & Parcialmente en ) De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
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*40. La percepcion de los colaboradores en relacion con medios interna
de comunicacion disponibles es excelente.

q Totalmente en f\ Parcialmente en m De () Totalmente de
~ desacuerdo ~ desacuerdo ~ acuerdo acuerdo

*41. Se cuenta con alta disponibilidad del repositorio de conocimiento.

\) Totalmente en C/ Parcialmente en ) De L Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

*42. Todos los artefactos o documentos que uso en mi labor diaria han
sido descargados o consultados desde el repositorio de conocimiento.

J Nunca k/ Aveces L Amenudo \J Siempre

GA4. UTILIZACION

Utilizar los conocimientos organizacionales, capacidades de las personas o equipos de
trabajo y conocimiento codificado, para generar valor en la organizacion.

*43. Las contribuciones validas dadas por los empleados son
incorporadas en los productos o procesos productivos.

\) Nunca U Aveces b Amenudo \/ Siempre

*44. Para salvaguardar los derechos de propiedad intelectual se realiza
el registro de patentes o derechos de autor de los productos realizados
por la organizacion.

\) Nunca U Aveces L,‘ Amenudo ) Siempre

*45. La organizacion libera nuevos o significativamente mejorados
productos o
servicios continuamente (por ejemplo: varios productos al afno).

\) Nunca ) Aveces L/ Amenudo ) Siempre
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El equipo de investigacion agradece su disposicion por participar en el cuestionario y le
garantiza que la informacion diligenciada sera utilizada exclusivamente para fines de

investigacion y sera estrictamente confidencial.

5/5 100%

Ant. Listo



B. Anexo: Ejemplo de resultado individual
enviado a cada una de las ODS.

D

IS

UNIVERSIDAD

NACIONAL

DE COLOMBIA

Diagndstico de la Medicion de los Determinantes de la Capacidad de Innovacion en Organizaciones
Desarrolladoras de Software: Contexto Colombiano.

Agradecemos su participacion en la encuesta realizada para la medicién de los determinantes de la Capacidad de
Innovacion en Organizaciones Desarrolladoras de Software Colombianas.

A continuacioén, presentamos los resultados asociados a su organizacion: -

1. Estrategia Organizacional

ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL
D1. Estamento corporativo (0.5) Total

0.5 0,25
Gran total | | 4500% |
'PO: Puntaje Obtenido en a través del Instrumento de Medicion de los determinantes de la Capacidad de Innovacién en
Organizaciones Desarrolladoras de Software MMDCI.

Peso 'Puntos

| | G1 Declaracién de la misién corporativa | o5 | 8 |
D2. Cooperacién (0.5)
G2 Convenios

Grado de desarrollo de la Estrategia Organizacional: 45,00%

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

2. Asignacion de Recursos

ASIGNACION DE RECURSOS
D1. Distribucion de tiempo y espacio (0.33)
G1 Tiempo
G2 Espacio
D2. Crear incentivos y proveer recursos (0.33)
G3 Proporcionar recursos
G4 Estimulos
D3. Asignacién de recursos para el aprendizaje
constante (0.33)

G5 Capacitacion
L1 Gran total | | 62.32% |

"PO: Puntaje Obtenido en a través del Instrumento de Medicién de los determinantes de la Capacidad de Innovacién en
Organizaciones Desarrolladoras de Software MMDCI.

Total

Puntos

Grado de desarrollo de la Asignacion de Recursos: 62,32%

Minimamente Parcialmente Moderadamente Totalmente
implementado < | Implementado >25% vy | Implementado >50% y | Implementado
25% <50% <75% >75%
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UNIVERSIDAD

¥ NACIONAL

DE COLOMBIA

Diagndstico de la Medicion de los Determinantes de la Capacidad de Innovacion en Organizaciones
Desarrolladoras de Software: Contexto Colombiano.

3. Gestion de Conocimiento

GESTION DE CONOCIMIENTO

D1. Procesos de Gestion de Conocimiento (1) Peso 'Puntos Total
G1 Creacién 0.25 10 0,20
G2 Almacenamiento 0.25 15 0,21
G3 Difusién 0.25 13 0,20
G4 Utilizacion 0.25 7 0,19
Gran total 80,00%

'PO: Puntaje Obtenido en a través del Instrumento de Medicién de los determinantes de la Capacidad de Innovacién en
Organizaciones Desarrolladoras de Software MMDCI.

Grado de desarrollo de la Gestion de Conocimiento: 80,00%

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

Recomendaciones generales:

1. Establecer reuniones mensuales donde se informen las mejoras que esta teniendo la empresa.

2. Mantener los convenios actuales y ampliar estos (ejemplo: enviar cartas a las facultades de diferentes
universidades para solicitar pasantes — con remuneracion — o solicitando la intencién de participar en estudios
de investigacion).

3. Teneren un sitio visible las metas estratégicas a pequefio, mediano y largo plazo para que el personal visualice
el futuro de la compaiiia.

4. Interiorizar dentro de los valores corporativos la libertad, el apoyo al cambio y la innovacion.

5. Permitir una participacion en la planeacion estratégica anual a los empleados (reunion de fin de afio o principio
donde todos participen como parte de un analisis del afio desde sus respectivas areas).

6. Mostrar a los empleados los estimulos que pueden no ser latentes (permisos remunerados, el aprendizaje de
modelos internacionales de certificacion, jornada laboral menor a la exigida por el gobierno).

7. Elfinanciamiento conjunto de un estudio formal y asegurar la continuidad del empleado.

8. Variar las personas que participen de las capacitaciones, ello ayudaria y seria parte de los estimulos a los
empleados.

9. Ampliar los espacios de ocio creativo y motivar el uso de estos.

10. Al empleado mas proactivo del mes se le puede otorgar un premio especial en tiempo libre, destinado para lo
que el empleado amerite.
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NACIONAL

DE COLOMBIA

Grupo de InVEstigacion en Gestigny Grganizaciones

Diagndstico de la Medicion de los Determinantes de la Capacidad de Innovacion en Organizaciones

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Desarrolladoras de Software: Contexto Colombiano.

El empleado que generé una idea que impacte positivamente ya sea el producto o proceso se le otorgue un
estimulo econdmico que sea de conocimiento de la organizacion.

Asignacion de dedicacion exclusiva para un grupo de innovacién.
Restituir un empleado con las caracteristicas similares cuando este se va de la organizacion.

Acceso a internet como recurso de consulta de informacion restringiendo desde el servidor el acceso a las
redes sociales.

Motivar el uso de las herramientas existentes o la creacion de estas (ciber periddico, repositorio de innovacion
de ideas, preguntas frecuentes).

Fomentar actividades de integracion con cierta regularidad (area de recursos humanos).

Promocionar ideas de innovacién que se puedan masificar e interiorizar como una herramienta de aprendizaje,
publicar temas de interés de toda la organizacién con buena periodicidad.

Revisar la calidad de la informacion almacenada (Documentos que no aporten valor, se deben volver obsoletos
o fusionarlos para minimizar el numero elevado).

Fomentar la apropiacion del conocimiento (cada mes se puede proponer una jornada de retos para buscar
cierto tipo de informacién en el sistema que requiera de experticia, un cierto nimero que realicé la actividad
tendra un estimulo).

Hacer seguimiento de ciertas actividades que requirieron un tiempo adicional y garantizar que la forma de
realizar dicha tarea fue documentada para posterior replicabilidad.

Estaremos compartiendo con usted el informe nacional del estado de los determinantes de la capacidad de
innovacion a nivel Colombia, posterior a finalizar este estudio.

Cordialmente.

Universidad Nacional de Colombia.
Grupo de Investigacion en Gestion y Organizaciones — GRIEGO.
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C. Anexo: Realimentacidon brindada por
algunas de las ODS.

S# UNIVERSIDAD .
Wilmer Perez Betancourt <wiperezb@unal.edu.co>

* NACIONAL

DE COLOMBIA

Resultado individual de Capacidad de Innovacion de Organizaciones de Software Colombia.
28 de noviembre de 2018, 18:42

Para: Wilmer Perez Betancourt <wiperezb@unal.edu.co>

Buen dia Wilmer
Muchas gracias por el informe de resultado individual de capacidad de innovacién para _

Quedamos pendientes que nos puedas compartir los resultados nacionales.

Cordialmente,
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Wilmer Perez Betancourt <wiperezb@unal.edu.co>

S UNIVERSIDAD

Resultado individual de Capacidad de Innovacién de Organizaciones de Software Colombia.
17 de noviembre de 2018, 14:32
Para: wiperezb@unal.edu.co
buen dia Wilmer ,
Agradezco la informacion enviada,
acojo las recomendaciones y me gustaria poder

realizar este diagnostico en un tiempo futuro ,
con el fin de evaluar como la empresa ha evolucionado

cordial saludo

”;g‘}‘ UNIVERSIDAD . ’
© NACIONAL Wilmer Perez Betancourt <wiperezb@unal.edu.co
2

W
e V:' DE COLOMBIA

Resultado individual de Capacidad de Innovaciéon de Organizaciones de Software Colombia.
I 13 de noviembre de 2018, 20:1
Para: Wilmer Perez Betancourt <wiperezb@unal.edu.co>

Wilmer muchas gracias por compartirnos el resultado, tiene cosas interesantes que vamos a trabajar, en nuestro comité directivo se llevaran

estos resultados para reforzar acciones y crear unos planes nuevos.

Saludos y gracias por la informacion.

; e
PAM
Solution

Moo

 UNIVERSIDAD i
Wilmer Perez Betancourt <wiperezb@unal.edu.co:

v NACIONAL

(/
DE COLOMBIA

Resultado individual de Capacidad de Innovacion de Organizaciones de Software Colombia.
13 de noviembre de 2018, 11:4(

Para: Wilmer Pérez Betancourt <wiperezb@unal.edu.co>

Muchas gracias Wilmer por la retroalimentacion, quedamos pendientes cualquier cosa.

Felicidades en todo,

Gerente General

Esta comunicacion puede ser confidencial y privilegiada. Los puntos de vista expresados aqui pueden ser personales y no necesariamente reflejan
el punto de vista d . Este mensaje es para el uso exclusivo del destinatario(s). Si usted no es el destinatario(s), tenga en

cuenta que cualquier distribucion, copia o uso de esta comunicacion o la informacion contenida esta estrictamente prohibida. Si usted ha recibido
y posteriormente eliminelo asi como cualquier copia del mismo.

|

esta comunicacion en error, por favor notificarnos por correo
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Wilmer Perez Betancourt <wiperezb@unal.edu.co>

;ﬁ' UNIVERSIDAD
ng NACIONAL
=]

\:k::‘,f
R DE COLOMBIA
[

Resultado individual de Capacidad de Innovacion de Organizaciones de Software Colombia.
12 de noviembre de 2018, 21:02

Para: Wilmer Perez Betancourt <wiperezb@unal.edu.co>

Ingeniero Wilmer,

Informe recibido, muchas gracias!!

Wilmer Perez Betancourt <wiperezb@unal.edu.co>

% UNIVERSIDAD

# NACIONAL

DE COLOMBIA

Resultado individual de Capacidad de Innovacién de Organizaciones de Software Colombia.
12 de noviembre de 2018, 19:31

Para: Wilmer Perez Betancourt <wiperezb@unal.edu.co>

Muchas gracias por la informacion.



