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En este frabajo se realizd un andlisis sobre las
percepciones de los ejecutivos colombianos a cerca de
la innovacién, con base en el indice de Cardcter
Organizacional, para conocer si la cultura organizacional
colombiana es promotora de la innovacion empresarial.
Se hallé como perfil general para los sectores estudiados
el ESTJ (extrovertida, de sentido, de pensamiento y de
juicio), con una alta influencia de los directivos sobre la
cultura de la organizacién. Se concluye que las
organizaciones fienden hacia la innovacion, solo en
intencion;  confieren mds importancia  a  sus
procedimientos y politicas que a los conocimientos del
recurso humano. Las empresas suelen dar prioridad a la
implementacion de politicas y procedimientos internos en
lugar de invertir en la capacitacion y formacién de sus
empleados. La mayoria de las empresas buscan optimizar
costos y tiempos de produccidon, mientras que pocas se
enfocan en la innovacién y en la creacion de valor
agregado, y son aun menos las que buscan crear nuevos
productos y modelos de negocio.
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In this paper an analysis was made of Colombian executives' perceptions on innovation, based on the Organizational Character

Index, to determine whether the Colombian organizational culture is conducive to business innovation. The general profile for the
sectors studied was found to be ESTJ (extroverted, of sense, thinking and judgment), with a high influence of the executives on
the organization's culture. It is concluded that organizations tend towards innovation, only in intention; they confer more
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companies seek to optimize costs and production times, while few focus on innovation and the creation of added value, and
even fewer seek to create new products and business models.

Keywords: Organizational culture, innovation, Organizations; economic sectors. Recibido:  01-02-23
Revisado: 15-03-23
Aceptado: 27-05-23

T Magister en Gerencia de la Innovacién Empresarial. Ingeniera Industrial. Universidad
Externado de Colombia. Universidad Popular del Cesar.
2 Magister en Gerencia de la Innovaciéon Empresarial. Administradora de Emprescs.

¢Como citar este articulo? - How fo cite this arficle?

Universidad Catdlica de Colombia. Universidad Externado de Colombia.
3 PhD(c) Ingenieria Industial. Magister en Desarrollo Empresarial.
Agroindustrial. Universidad de La Guaijira. Universidad Popular del Cesar.
4 Magister en Gerencia Empresarial. Administrador de Empresas. Universidad Popular del Cesc

31/

Ingeniero

Tejada, D., Carrillo, V., Boom, E. y Rangel, D. (2023). Percepcion de los
ejecutivos colombianos sobre la innovacién. Un andlisis a partir del indice
de Cardcter Organizacional. Revista Vision Gerencial, 22(2), pp. 317-336
Recuperado de: https://doi.org /10.53766/\VIGEREN/2023.01.02.10



mailto:denissetejada@unicesar.edu.co
https://orcid.org/0009-0002-4504-1079
mailto:vanessacarrillop@gmail.com
https://orcid.org/0009-0003-6712-2125
mailto:ingenieroboom@gmail.com
mailto:danielrangel@unicesar.edu.co

ISSN 1317-8822 / ISSN Electrénico 2477-9547 ¢ Aiio 22 ¢ N°02 ¢ Julio - Diciembre 2023 « p. 317-236
Percepciones de los ejecutivos colombianos con respecto a la innovacién. ...
Tejada- Quintero,D., Carrillo- Paiva, V., Boom-Cércamo, E. y Rangel-Palomino, D.

https://doi.org /10.53766/VIGEREN/2023.01.02.10

1. Introduccidn

La innovacién se ha convertido en un
factor clave tanto para el logro de la
competitividad empresarial, como para el
crecimiento econdmico de los paises
(Navarro-Caballero, et al. 2020), por lo que
debe estar orientada a la transformacion
cultural, social y econdmica de la sociedad,
como fuente generadora de productividad
y competitividad (Solis, Neira, Ormaza y
Quevedo, 2021).

En el mundo empresarial actual, la
innovacion es considerada como una
herramienta clave para el éxito y la
competitividad de las organizaciones. En
este confexto, es importante conocer las
percepciones y actitudes de los ejecutivos
hacia la innovacion, con el fin de identificar
las fortalezas y debilidades de las empresas
en este dmbito. En Colombia, la innovacion
empresarial ha cobrado mayor relevancia
en los Ultimos anos, impulsada por iniciativas
gubernamentales y el fortalecimiento de la
cultura emprendedora en el pais. En este
contexto, el indice de Cardcter
Organizacional (ICO) ha sido desarrollado
como una herramienta de diagndstico para
medir la cultura y capacidad innovadora de
las empresas colombianas.

Este articulo tiene como objetivo explorar
las percepciones de los ejecutivos
colombianos con respecto a la innovacion
empresarial, utilizando el ICO como
herramienta de andlisis. En este sentido, se
analizaron las diferentes dimensiones del ICO
para determinar qué factores influyen en la
capacidad innovadora de las empresas, y se
identificaron las fortalezas y debilidades del
caso. Se acogid este modelo porque el
indice ha sido empleado en diversas
investigaciones  relacionadas con la
innovaciéony la cultura (Delgado et al., 2020);
ha sido utilizado para determinar el perfil
innovador de empresas metalmecdnicas, al
compararlo con el perfil cultural mediante la
aplicacion del test de Bridges (Calderon &
Naranjo, 2007), en diversas investigaciones
organizacionales (Sirmans, 2002; Maron y
VanBremen, 1999; Srinivasan y Horowitz,
2004a y 2004b). Igualmente, el ICO se ha
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usado de forma prdctica para caracterizar a
las organizaciones (Fekete y Keith, 2003).
También, el Observatorio Colombiano de
Ciencia y Tecnologia (2002) utiliza este
modelo para caracterizar las culturas
organizacionales.

Este andlisis identifica qué tan innovadora
es una empresa, segun el sector econémico
al que pertenece, y pretende identificar la
cultura organizacional que la caracteriza
para perfilarla hacia una cultura innovadora,
atendiendo a un enforno nefamente
competitivo. Los resultados de este estudio
pueden ser de gran ufiidad para las
empresas colombianas, de cara a mejorar su
capacidad innovadora vy forfalecer su
competitividad en el mercado global.

1.1 Cultura Organizacional

Segun Ralph D. Stacey, citado por Marin,
Cano, Zevallos y Mora (2010), la cultura
organizacional se caracteriza por ser un
conjunto de prdcticas, costumbres o
creencias de personas que han compartido
experiencias laborales, que moldean mitos,
simbolos, comportamientos, ritos y valores.
De esta forma, las personas que conforman
una organizacion, pueden definir
paradigmas mentales y pueden establecer
un perfil directamente proporcional a la
vision 'y objetivos estratégicos de la
organizacién. La fuente de los recursos
intangibles de una empresa son las personas,
gran parte del éxito de una organizaciéon lo
representa el conocimiento que estas
poseen, adquirido como proceso histérico
de permanencia en la empresa y que se
aprenderd en un futuro (Calles y Luna, 2020).

El hecho de que esté bien definida la
cultura organizacional es realmente valioso,
porque permite detectar el cumplimiento de
los objetivos estratégicos, la magnitud de la
rentabiidad  (alta o  bagja), vy el
aprovechamiento de las capacidades del
recurso humano, entfre ofros aspectos, al
medir el desempeno individual y colectivo
de todos los integrantes de la organizacion.
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1.1.1 Cambio Organizacional

Una cultura organizacional bien definida
es la base del éxito en la implementacion de
nuevas estrategias, debido a que en
ocasiones es dificil tomar el control de la
resistencia a los cambios propuestos
(Martinez, Carrasco y Bull, 2018). El cambio es
el resultado de continuos procedimientos
que se desarrollan cotfidianamente, es
sencilamente un proceso natural que
genera resulfados, con o sin previa
metodologia para poder llevarse a cabo,
basado principalmente en un proceso que
genera mejoras cada vez que sea pertinente
(Pizarro 'y Zavieso, 2013). Los cambios
requieren conocimientos y disposicion, para
generar la implementacion y la adaptacion
adecuada en la estrategia laboral (Prieto,
Estrada, Palacios y Paz, 2018).

La gestion del cambio busca implementar
exitosamente los procesos de
transformacion. Existen diversos modelos que
abordan la gestion del cambio, uno de ellos
es el modelo de los tres pasos propuesto por
Lewin (Mengibar, Del Rio, y Terol, 2007), el
cual consiste en gestionar el cambio en las
empresas por medio de fres etapas: 1)
Descongelamiento  de las  prdacticas
antfiguas, la cual se finaliza cuando los
actores que hacen parte de este proceso
comprenden y aceptan la necesidad de
una transformacion. 2) Desplazamiento y
cambio de la organizacién hacia la nueva
direccion. 3) Recongelamiento de los modos
mds efectivos de la organizacién (Martinez,
Carrasco, y Bull, 2018). Este modelo de Lewin
menciona la existencia de fuerzas restrictivas
las cuales mantienen el stafu quo, lo que
significa la necesidad de balancear las
fuerzas restrictivas e impulsoras con el fin de
gestionar de forma exitosa el cambio en las
empresas, feniendo en cuenta los factores
de resistencia al cambio (Garcia, 2005).

1.2 Modelo diagndstico de Bridges
El test de Bridges se utiliza en el dmbito

organizacional para evaluar la capacidad
de los individuos para adaptarse a los
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cambios y a las situaciones nuevas y
complejas. Esta informacion es valiosa para
las empresas al permitir identificar a los
colaboradores que necesitan un apoyo
especial para enfrentar los cambios
presentes, asi como aquellos que pueden
liderar y promover los cambios de manera
efectiva (Bridges, 2000).

Esta evaluacion se realiza a fravés de una
serie de preguntas que permiten identificar
las habilidades y limitaciones de las personas
en cuanto a la gestién del cambio. Es una
evaluacion, de cuatro (4) categorias o
componentes: extroversion-introversion,
senfido-intuicién, pensamiento-sentimiento y
juicio-percepcion; cada categoria
mencionada esta subdividida en nueve (9)
preguntas, para un fotal de 36 preguntas. Las
respuestas son de tipo cudlitativas y dan la
posibilidad de evaluar diferentes
dimensiones de la organizacién. La escala
de respuestas es de uno a cuatro, y cada
extremo corresponde a descripfores opuesto
(Calderdn y Naranjo, 2007).

1.2.1. indice de caracter organizacional
(ICO)

El indice de cardcter organizacional (ICO)
es un instrumento que se utiliza para medir
valores, estilo en la toma de decisiones vy las
preferencias de un equipo, departamento u
organizacioén. Este indice estd basado en las
ideas de Carl Jung, aplicadas a la teoria de
la organizaciéon, y desarrollado por William
Bridges para mostrar cémo la organizaciéon
puede tener preferencias especificas en
cuatro dreas de tendencias opuestas
(Young-Eisendrath y Dawson, 1999).

El cardcter organizacional de Bridges se
constituye en una filosofia que integra
valores, actitudes, normas, enfre ofros,
relacionando a un grupo de personas
especifico (Alvessony Berg, 2011).

Las fipologias sobre el cardcter
organizacional mantienen las funciones de
percepcidén  (senfido/intuicidon) y juicio
(pensamiento/sentimiento), pero adicionan
la funcidén extroversidon/introversion  (de
orientacion de la energia) y agregan la
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dimension juicio/percepcion (orientacion al
}mundo exterior) (Tabla N° 1).

Tabla N° 1. Cardcter organizacional y tipologias culturales

Orientaciones del cardacter
organizacional (Bridges, 2000)
Estilos de aprendizaje (Sirmans, 2002)

Preferencias

. Referentes tedricos
tipo

Tipologias culturales

Clany jerdrquico

Orientacion interna frente a frente al adhocrdtico

externa

Cameron y Quinn (1999)

Extroversion/ Despnande et al. (1993)

Infroversiéon Enfasis en el individuo Y merco,dp Igo y Skitmore (2006)
. . Adhocrdtfico frente . .
frente al énfasis en el grupo al clan Quinny Spreitzer (1991)

Cameron y Quinn (1999)
Desphande et al (1993)
Igo y Skitrrore (2006)
Quinny Spreitzer 1991
Cameron y Quinn (1999)
Desphande et al (1993)

Mercado frente al
adhocrdtico

Orientaciéon ala tarea frente al
aprendizaje global

Sentido/
intuicion

Estructuras l6gicas y racionales

o Mercado frente al
frente alas sensitivas y humanas

Pensamiento/

senfimiento Eficiencia frente a creatividad adhocrdtico ngy Ski‘rrrorg (2004)
Quinn y Spreitzer 1991
Cameron y Quinn (1999)
Juicio/ Orden, estabilidad/flexible, clony adhocrdlico  Desphande ef . [1779)
ercepcién adaptable rente a jerdrquicoy ngy |Tmor¢ (200¢)
P mercado Quinny Spreitzer (1991)
Thusman y Nadler (1986)
Fuente: Calderdn y Naranjo (2007, p. 169)
El indice de Cardcter Organizacional 1.2.2. Perfil cultural: El modelo teérico

(ICO), se construyd como “una herramienta
para ser usada por personas que tfrabajen en
las organizaciones” (Calderdn y Naranjo
2007, p. 168). El ICO permite determinar el
cardcter organizacional de una empresaq,
debido a que identifica las preferencias a
nivel organizacional de los esfilos de
aprendizaje, e identifica las caracteristicas
qgue pueden contribuir en el cumplimiento
de su misién, a fravés de un alto nivel de
desempeno como se muestra en la Tabla N°
2 (Calderén y Naranjo 2007).
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asumido - Tipos de cardcter organizacional

En este modelo se expone que las
organizaciones poseen un cardcter bien
definido, conformado por la combinacion
de cuatro pares de caracteristicas que
proyectan una probabilidad de 16 tipos de
cardcter organizacional. Algunos de estos
caracteres se alinean con el perfil de las
organizaciones innovadoras, pero ofros con
el perfil de aquellas identificadas por
mantener el statu quo.

En el Grdfico N° 1, se presentan las
caracteristicas culturales del modelo y en la
Tabla N° 3 los ftipos de cardcter
organizacional.
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Tabla N° 2. Descripcion de cardcter social organizacional

Burocrdtico Interactivo
Ideologia e ideales ¢ Estabilidad e Innovacion
¢ Jerarquia/autonomia * Redes de frabajo/ independencia
» Confianza organizacional * Agenciamiento libre
* Moralismo * Tolerancia
Rasgos de cardcter e Orientacién introvertida * Orientacién extrovertida
social * Estilo de percepcién del negocio sensitivo * Estilo de percepcién del negocio intuitivo
¢ Estilo de toma de decisiones sentimiento * Estilo de toma de decisiones pensamiento
« Filosofia del negocio cautelosa * Filosofia del negocio orientada a

oportunidades

Fuente: Calderén y Naranjo (2007, p. 170)

Extroversién * La organizacion esta orientada a los mercados, lo competencia
| vlosregulaciones.

|

Introversiéon * Lo organizacién esta orientada hacic su propia tecnologia, la visién
de sus lideres o su propia cultura,

[

Sentido | *laorganizacion ke presta mas atencién a los detalles, a la cctudlidod de
de las situaciones, enfocada al presente.

|

* Lo organizacion se enfoco de manera holistica, enfatizando los posibiidades

L4
Intuicion . aghlmdeah : :
inherentes o ios situcciones, pensando mas en el futuro veridero

—

|

*la organizacién se enfoca en el procesamiento de la infermacién y el
Pensamiento juzaamiento de las stuaciones mediante un proceso impersonal, teniendo
como base principios como la consistencia, lc competencia vy la eficiencia.

|

Sentimiento * La organizacién e orienta a fravés de un proceso personcizedo que depende
L de valores como la individualidad, el bien comun vy lo creatividad,

|

Juicio * La organizacién predemina en la foma de decisiones firmes, lc definicién
‘ clara de las cosas v el compromiso de llevar ceda asunto hasla el fincl,

|

Percepcién * La orgonizacién busca mds fftems y paro cada uno de ellos una escaola de
altemnativa mulliple con cuatro posbiles valores.

[

Grdfico N° 1. Caracteristicas Culturales. Fuente: Los autores
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Tabla N° 3. Tipos de Cardcter Organizacional
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Tipo* Caracteristicas Tipo* Caracteristicas

EST) Extrovertida, de sentido, de ESFJ Extrovertida, de sentido, de pensamiento y de
pensamiento y de juicio juicio

ENTJ Extrovemdo, 'DMT'VG’ de ENFJ Extrovertida, intuitiva, de pensamiento y de juicio
pensamiento y de juicio
Extrovertida, infuifiva, de Extrovertida, intuitiva, de sentimiento y

ENFP - L ENTP L
sentimiento y de percepcion de percepcion

ESTP Extrovertida, de sentido, de ESFP Extrovertida, de sentido, de pensamiento y de
pensamiento y de percepcion percepcion

ISTJ Intfrovertida, de sentido, de ISFJ Introvertida, de sentido, de pensamiento y de
pensamiento y de juicio juicio

INTJ InTrover’r!do, 'OMT.NG’ de INFJ Introvertida, intuitiva, de pensamiento y de juicio
pensamiento y de juicio

INFP Introvertida, infuifiva, de INTP Introvertida, intuitiva, de senfimienfo y de
sentimiento y de percepcion percepcion

* Por las siglas en inglés. Fuente: Bridges (2000).

Hay fres perfiles que identifican a una
organizaciéon como proclive a la innovacion;
las culturas organizacionales que fienen
como resultado un perfil extrovertido, de
infuicion, de sentimiento y de percepcion
son las mds innovadoras. Los otros dos perfiles
que también ftfienen caracteristicas de
cultura innovadora son: las extrovertidas,
intuitivas, de pensamiento y de percepcion,
o las organizaciones introvertidas, intuitivas,
de pensamiento y de juicio. Una
organizacion puede identificarse también
por tener caracteristicas de ambas
tendencias en cada categoria, un perfil
innovador y no innovador, algunas variables
tenderdn hacia la extroversién y otfras a la
infroversion. Lo anterior es debido a que el
instrumento de medicion ofrece 36 items con
alternativas multiples.

2. Metodologia

La investigacion desarrollada fue de tipo
cuantitativo, basada en un instrumento
disenado parala recoleccién de datos; ala
vez tuvo un alcance explicativo, de diseno
no experimental, cimentado en un
muestreo y enfocada en analizar e indagar
distinfos aspectos contextuales, poco

222

estudiados o investigados a profundidad.
Esencialmente, la  investigacion  se
fundamentd en una exploracion, como un
primer acercamiento para encontrar una
muestra de patrones significativos que al ser
analizados pudieran confribuir a futuras
investigaciones.

Durante la investigaciéon, se realizd el
diagndstico de la cultura organizacional
por medio del test de Bridges (2000). Se
unificaron los resultados al identificar la
percepcion sobre la innovacion de los
ejecutivos colombianos en las
organizaciones, pertenecientes a
diferentes sectores econdémicos. De esta
manera, se determind el ICO predominante
segun el sector al que pertenece cada
organizacién, los rasgos del cardcter
organizacional y los  puntos mds
preocupantes y potenciadores.

2.1. Conveniencia del diseno

El ICO apoya el desarrollo de equipos vy
organizaciones en su direccionamiento
hacia la innovacion, incluyendo las mejoras
en la comunicacién, el manejo de conflictos
enfre equipos o departamentos de forma
mds productiva, el fortalecimiento en la
toma de decisiones para la innovacion, la
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revitalizacién y el desarrollo del tfrabajo en
equipo, el incremento de las relaciones con
los clientes y el lidiar con el cambio vy las
fransiciones (Progoff, 1992).

2.2. Andlisis de vdlidez y fiabilidad del
instrumento de recoleccién de datos

De acuerdo con Yu, Xiao y Bo (2018), el
ICO refleja tanto el rendimiento empresarial
respecto a las variables culturales que
fomentan la innovacién, como el potencial
de mejoramiento respecto a dicha cultura,
en una escala reflexiva tipica. Cada una de
las  ocho dimensiones del cardcter
organizacional puede verse como und
causa completa para explicar el cardcter de
una organizacién desde su  propia
perspectiva dimensional.

Ocho dimensiones, son mufuamente
independientes, detferminan conjuntamente
la definicibn operativa del cardcter
organizativo en su conjunto. Por lo tanto, se
considera la construccion del cardcter
organizativo como un modelo formativo.

Las herramientas fradicionales para
probar la fiabilidad y la validez no son
aplicables a un modelo formativo; este
modelo, siempre supone que cada una de
las variables de medicidon no fiene un término
de error, las correlaciones entre las variables
de medicién son exdgenas y los coeficientes
de correlacion pueden ser negativos o cero.
Por lo tanto, la coherencia interna enfre las
variables de medicion no es adecuada en
una prueba de fiabilidad en un modelo
reflectante (Burke, Mackenzie y Podsakoff,
2003). Sobre esta consideracion, no se utilizd
el valor Alfa de Cronbach para probar la
fiabilidad del instrumento construido para
medir el cardcter organizacional. El método
de parcelado de artficulos, se utilizd
alternativamente para probar su validez
(Kishton y Widaman, 1994).

Para la validez interna y externa se usd la
aleatorizacion para controlar lainfluencia de
terceras variables, identificadas y no
identificadas. Si bien se considera que en
este experimento se dan las condiciones
idéneas, es conocido que cuando alguna
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variable extrana tiene un impacto mds
potente sobre la variable de respuesta que
la variable causal, el efecto de la
aleatorizacién se desvanece. Es por tanto
esencial identificar este y ofros fipos de
terceras variables que generan numerosas
fuentes de confusion. De hecho, el estatus
metodoldgico del diseno de investigacion
usado, con base en el test de Bridges, ha
demostrado en investigaciones anteriores un
grado de control efectivo de las variables
extranas (Shadish, Cook & Campbell, 2002).

2.2.1. Muestra

La muestra para esta investigaciéon fue
determinada de acuerdo con la siguiente
ecuacion (1) (Morillas, 2007):

kz*p*q*N

n= (1)

e2x(N—1)+k2xpxq

n: Tamano muestral.

N: Tamano de la poblacién o universo,
1620000 empresas en Colombia, segun en
cifras de Cdmaras de Comercio de
Colombia y Confecdmaras (Economia
aplicada, 2019).

p: Proporcion de elementos que poseen la
caracteristica de estudio, 0.5.

q: Proporcién de elementos que no poseen
la caracteristica, 0.5.

e: Error muestral, 0.05.

k: Constante que depende del nivel de
confianza asignado, 1.28.

q: 0.5. Por desconocerse las caracteristicas
de la poblacién.

z: Nivel de confianza estadistica 80%

e: Error muestral, 5%

n = 164
La aleatorizacion  fue un proceso
importante para garantizar la
representatividad de la muestra

seleccionada, en la poblacion de interés. De
esta manera, se seleccionaron empresas de
diferentes tamanos, de diversas regiones
geogrdficas del pais y de diferentes sectores
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de la economia, como  mineria,
telecomunicaciones, universidades,
comercio y servicios enfre otras.
Especificamente, el test de Bridges fue
aplicado a las siguientes empresas: ocho (8)
empresas pertenecientes al sector primario
(energia, exfraccién de hidrocarburos,
mineria, entre ofras); 32 empresas del sector
secundario  (elaboracién de muebles,
textiles, elaboracion de alimentos,
elaboracion de bebidas, comercio minorista,
empresa de retall de materiales de
construccién y el hogar, elaboracién de
aceites, farmacéuticas, entre ofras); 67
empresas del sector terciario
(telecomunicaciones, servicios financieros,

instifuciones  educatfivas, empresas de
fransporte de pasajeros, supermercados,
dispensarios médicos, cajas de
compensacion  familiar, entidades de

comercio, enfre ofras); 29 pertenecientes al
sector publico (empresas de servicios
sociales, empresas estatales, de servicios
publicos, fuerzas militares, entre otfras); y 28
empresas sin definir, para un tfofal de 164
empresas participantes.

La alta heterogeneidad de la muestra,
referida a la clasificacion por procesos
productivos con base en su principadl
actividad econdmica, segun la clasificacion
industrial internacional uniforme de todas las
actividades econédmicas - ClIU (DANE, 2023),
dificultd el uso de categorias y su posterior
andlisis de acuerdo con dichas actividades.
Por lo anterior, se optd por segmentar la
muestra y los resultados obtenidos en
sectores econdmicos (primario, secundario,
terciario y sin definir).

2.3. Instrumento de recoleccién de datos

Existen varios modelos y herramientas
para readlizar el diagndstico de la cultura
organizacional, pero en el caso de las
organizaciones colombianas se escogid el
Test de Bridges; este modelo en
comparacioén con otros, como el propuesto
por Camerony Quinn (1999), Denison (2001)
y Hofstede (1997), establece que las
culturas son innovadoras bajo un perfil
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ideal, lo cual permite identificar una brecha
con base en los resultados obtenidos para
asi poder crear un plan de accion.

El Test de PBridges es un cuestionario
compuesto por 36 preguntas, el cual
recoge variables cudlitativas que evalian
diversas dimensiones de una organizacion,
tales como: enfoque al cliente, aperfura en
el manejo de la informacién, rapidez en la
toma de decisiones, manejo y asignacion
de recursos, esquemas de planeacion,
enfre ofras dimensiones.

En cada pregunta, la persona
encuestada expresd su respuesta en una
escala del 1 al 4; los valores 1y 2, hacen
referencia la  caracteristica  en la
organizaciéon; mientras que los valores 3y 4
hacen referencia a lo contrario.

Las respuestas a las preguntas, se
conformaron en cuatro categorias para
establecer el perfil psicolégico de la
organizaciéon. De esta forma, el andlisis a los
resultados indico si la cultura organizacional
es extrovertida o infrovertida, de senfido o de
intuicion, de pensamiento o de sentimiento,
y finalmente, de juicio o de percepcion.

El andlisis readlizado anteriormente con
esta heramienta, determinaron que las
organizaciones que poseen las culturas mds
innovadoras son las que se identifican con un
perfil  extrovertido, de intuicién, de
sentimiento y de percepcion (ENFP). Por tal
motivo, es de fotal relevancia hacer la
comparacién de los resultados obtenidos
con los perfiles psicoldgicos (Calderdn vy
Naranjo, 2007).

2.4. Limitaciones

En el desarrollo de esta investigacion se
presentaron limitaciones al momento de
recopilar la informacién por medio del Test
de Bridges, debido a que no todas las
empresas participantes aceptaron
suministrar la informacion pertinente, solo
permitieron proporcionar la informaciéon sin
registrar del nombre de la empresa. Es
importante destacar que cada empresa es
Unica vy ftiene sus propias caracteristicas,
desafios y oportunidades. Por lo tanto,
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cualqguier estudio debe tener en cuenta esta
diversidad, y considerar una muestra
representativa de empresas en diferentes
sectores de estudio y regiones del pais.

Por las razones expuestas, 1os resultados
finales no pueden ser generalizables a fodas
las empresas en Colombia. Los resultados
solo pueden ser Utiles para comprender las
tendencias generales y los desafios comunes
en la innovacion empresarial en el pais; pero

no deben ser utilizados para fomar
decisiones criticas en el desarrollo de
politicas publicas o estrategias

empresariales, sin una validacién rigurosa
adicional.

3. Resultados

3.1. Perfil ESTJ -
Pensativo, Juicioso

Extrovertido, Sensitivo,

El primer perfil identificado es el de ESTJ, el
cual es el caracteristico del conglomerado
de todos los sectores (164 empresas). En la
tabla N° 4 se presenta el resultado general
del test en fodos los sectores. En la Tabla N°
5, se presenta la dispersion de los datos,
donde se muestra el promedio, la desviacion
estdndar, la varianza y la moda con
respecto a la muestra, lo cual ratifica que la
distribucién es normal. Las respuestas que
mds se repiten son las de la primera columna,
las cuales fienden hacia los perfiles no
innovadores.

Se identifica que los datos se encuentran
normalmente agrupados con respecto a la
media, por lo se infiere que los datos objeto
de estudio tiene una distribucidon normal,
acordes a la realidad. Segun los resultados
de la Tabla General del Test, las
organizaciones de los diferentes sectores
tienden a caracterizarse por variados
aspectos, hallados en los siguientes andilisis:

Andlisis Extroversion - Infroversién: Estas
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empresas fienen prioridad por la correcta
ejecucion de tareas, pero ofrece a sus
empleados poco detalle e instrucciones
bdsicas para el desarrollo de las mismas, lo
cual conlleva a que no sea prioridad la
safisfaccion de sus clientes. Por ofra parte,
retardan la foma de decisiones importantes
por solucionar o fomar  decisiones de
suprema urgencia, aunque consideran las
variables del enforno para la toma de
decisiones, y acuden a consultores/expertos;
igualmente, la actitud que tienen frente al
cambio es relativa porque fodo depende
del comportamiento del mercado, y no del
prondstico que readlizan para que los
cambios drdsticos del entorno no los
sorprenda, es decir, estan a la expectativa y
generan estrategias de acuerdo a o
experimentado, pero no se preocupan por
crear un cambio en el entorno (Tabla N° 6).

Andlisis Sentido — Intuicidn: Las empresas
estdn produciendo mds bienes, servicios y
productos existentes, que productos nuevos,
es decir; no estdn innovando. La toma de
decisiones estd sujeta a los datos que arroja
el mercado y a la perspectiva de los
directivos sobre el futuro de la organizacion
(Tabla N° 7).

Los colaboradores llegan hasta donde
estdn definidas sus funciones, se limitan a
cumplirlo delegado, porlo cual las empresas
estdn enfocadas en la estrategia y no en
maximizar el potfencial de sus empleados
para que generen mejores resultados, a
partir de sus capacidades y habilidades. Las
acciones  de las  empresas  estdn
influenciadas por los clientes o competidores
mds que por la misibn y la cultura
organizacional, lo que las obliga a estar
ligadas a la disponibilidad de recursos. Por
Ultimo, se evidencia que las organizaciones
estdn en la buUsqueda de crear nuevas
alianzas en lugar de frabajar solos.
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Tabla N° 4. Resultado general del test en todos los sectores

Columna 1 Columna 2 Columna 3 Columna 4
Preguntas (E-Extroversion vs. (S-Sentido vs. (T-Pensamiento vs. (J-Juicio vs.
I-Introversion) N-Intuicion) F-Sentimiento) P-Percepcion)
Valor Valor Valor Valor
Pregunta respuesta Pregunta respuesta Pregunta respuesta Pregunta respuesta
(1-4) (1-4) (1-4) (1-4)
1 2,47 2 2,02 8 2,59 4 1,66
5 2,77 6 2,28 7 1,86 8 2,44
9 2,51 10 2,18 11 2,04 12 2,34
13 2,45 14 2,63 15 2,05 16 2,11
17 2,59 18 1,78 19 2,33 20 1,83
21 2,56 22 2,10 23 1,99 24 2,48
25 2,41 26 1,83 27 1,90 28 1,79
29 1,91 30 2,14 31 1,73 32 1,90
38 1,88 34 1,97 35 2,51 36 2,35
Total 21,56 18,94 19,00 18,91
Criterio <=23=F >22=| <=23=§ >22=N <=23=T >22=F <=23=J >22=pP
Conversion
Resultado E S T J
Innovacién E N F P
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla N° 5. Dispersion de Datos
General S. Primario S. Secundario S. Terciario S. Sin definir S. Publico
Promedio 2,18 2,32 2,21 2,19 2,13 2,09
Desviacioén 1,03 0,9835993 1,015199224 1,03167709 1,02980397 1,02889075
Varianza 1,03 0,96746758 1,030629464 1,06989964 1,06049617 1,05861618
Moda 1 2 1 1 1 1
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla N° é. Todos los Sectores (General)
Exfroversion o Infroversién (Columna 1) | Exiroversién Neutra Introversion
1 2 3 4
Foco de atencion Clientes X o Hab. Operacional 2,47
Transparencia Abierta ‘)( Oculta 2,77
Base decisoria Mercado ‘X' Datos internos 2,51
Colaboracién Natural X ; Forzada 2,45
Determ. de la accién Rel. Externas :X Sentido misiéon 2,59
Direccionamiento Retos externos Ax' Disponibilid. Recursos | 2,56
Apertura al medio Abierta X L Cerrada 2,41
Diseno estrategia Clientes }f Cap. funcionales 1.91
Organizacién trabajo Equipo { | Individual 1,88
Promedio Extrovertida Infrovertida

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 7. Todos los Sectores (General)
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Sentido o Intuicién (Columna 2) Sentido Neutra Intuicién
1 2 3 4

Vocacién Producc. y entrega X, Planea.y creacién 2,02
Sustento decisorio Informacién detallada ‘x Visién general 2,28
Fuente estratégica Realidad actual Xt Posibilidades futuras 2,18
Cambio Paso a paso Visién final 2,63
Compet. central Producc. Confiable X Ideas innovadoras 1,78
Liderazgo Realista Visionario 2,10
Principio de accién Précticay confiable X Ingeniosa e intuitiva 1,83
Tipo de cambio Incremental Radical 2,14
Tipo de organizacion Tradicional XP( Audaz 1.97
Promedio Sentido Intuicién

Fuente: Elaboracion propia.

Andlisis Pensamiento - Senfido: Las
empresas estdn enfocadas en los sistemas
de gestion y no en el ambiente laboral que
han creado para sus empleados;
considerando que los empleados son la
pieza primordial para el buen desempeno
de las organizaciones, estas empresas solo se
preocupan porlosrolesy funciones que estos
desempenan, en lugar del gjercicio pleno de
sus falentos. Por ofra parte, enfatfizan la
comunicacién en solo dar vy recibir
informacién, lo cual limita la mejora en la
ejecucion de tareas (Tabla N° 8).

La jerarquia se respeta a cabalidad, y el
recurso humano no es valorado como se
deberia. La solucidon de conflictos, se lleva a
cabo de acuerdo a las politicas y reglas de
las organizaciones; desde el punto de vista
humano, el liderazgo se enfoca en el
senalamiento del eror y no en el
aprendizaje, para mejorar y hacer las cosas
de manera excelente en lo sucesivo.

Finalmente, foman decisiones
beneficiosas solo para la empresa y no se
preocupan por crear valor compartido.

Tabla N° 8. Todos los Sectores (General)

Pensamiento o Sentimiento (Columna 3) Pensamiento Neutro Sentimiento
1 2 3 4

Focos de interés Sistemas X Personas 2,59
Esencia del control Cumplimiento real X ( Ejercicios talentosos 1,86
Toma de decisiones Racional X Emocional 2,04
Sol. de conflictos Normas o estudios ‘& Circunstancias individuales| 2,05
Enfasis comunicativo Darinformacién ) Estar en confacto 2,33
Polit. Accion directa Racional X'V Sensitivas y humanas 1,99
Sent. de lo correcto Légica y racional 2(' Humano y sensitiva 1,90
Tipo de organizaciéon Cenftra. en tareas {k Centra en relaciones 1.73
Liderazgo Critico *X Estimulante 2,51
Promedio Pensamiento Sentimiento

Fuente: Elaboracion propia.

227




ISSN 1317-8822 /ISSN Electronico 2477-9547 * Ao 22 ¢ N°02 ¢ Julio - Diciembre 2023 ¢ p. 217-236
Percepciones de los ejecutivos colombianos con respecto a la innovacion. ...
Tejada- Quintero,D., Carrillo- Paiva, V., Boom-Carcamo, E. y Rangel-Palomino, D.

https://doi.org /10.53766/VIGEREN/2023.01.02.10

Andlisis Juicio— Percepcién: Las empresas
tienen una orientacién al frabajo clara con
respecto alos procedimientos y politicas, por
lo tanto, los empleados no puedan dar
puntos de vistas  diferentes.  Estas
organizaciones son procedimentales, dado
que cumplen las funciones de acuerdo a lo
establecido por la alta direccion, limitando
la oportunidad de los empleados a mejorar
los procesos, ya que son ellos quienes se
relacionan directamente con cada labor

Tabla N° 9. Todos los Sectores (General)
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que se lleva a cabo, y conocen sus pasos
(Tabla N° 9).

Toman decisiones rdpidas para evitar
rumores, aunque se perjudique a la
organizacién, lo que conlleva a tomar
decisiones precipitadas, pensando solo en
las prioridades de la empresa. Siguen los
pasos segun lo planeado, y no crean
posibles escenarios de acuerdo a las
circunstancias fufuras, lo cual refleja su
inflexibilidad.

Juicio o Percepcion (Columna 4) Juicio Neutra Percepcién
1 2 3 4

Orientacion al frabajo Proc. Normalidad X Iniciativa individual 1,66
Ciiterio para decidir | Rapidez ™ Mirada opciones 2,44
Actitudes ante errores | Correcion rapida [ BUsqueda alternativa 2,34
Criterios para accién Prioridades Fd Oportunidades 2,11
Procedimiento Planeados X Improvisados 1,83
Forma toma decisiones | Decide Busca opciones 2,48
Act. Frente al cambio Estabilidad X Cambio 1,79
Programacién Estricta % Flexible 1,90
Modelo de planeacién | Anticipada *X Reactiva 2,35
Promedio Pensamiento Percepcion

Fuente: Elaboracion propia.

3.1.1 Extroversion vs Introversion disponibilidad de recursos), apertura al

Identifica si el foco de energia de la

organizacion

se encuentra en factores

internos o externos; es decir, si la orientacion
de la empresa estd dirigida hacia su propia
tecnologia, a la visidn de sus lideres y a su
propia cultura (intfroversion), o estd dirigida
hacia los mercados, la competencia vy las
regulaciones  (extroversion). Las nueve
variables para operar este concepto y los
valores extremos son: foco de atencion
(clientes - habilidades organizacionales),

fransparencia (abierfo - oculto), base
decisoria  (mercado - datos internos),
colaboracién (naturall - forzadal),
determinantes de la accién (relaciones
externas-sentido de la misién),
direccionamiento (retos externos -
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medioambiente (abierta - cerrada), bases
para el diseno de la estrategia (clientes -
capacidades funcionales), y organizacion
del frabajo (equipo - individuo) (Calderdn y
Naranjo, 2007).

Resultado Extroversion vs Introversion

Exfrovertida: Estas empresas se enfocan
en los clientes, su estrategia estd disenada
con base en los requerimientos de estos, y
son abiertas al medio ambiente. Este
enfoque puede ser explicado debido a que
varias empresas producen atendiendo a
pedidos v sus productos deben responder al
diseno establecido por el cliente (Calderéony
Naranjo, 2007).

Positivamente este perfil se relaciona con
la innovacioén: Las empresas innovadoras,
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generalmente fienden a poseer un perfil
cultural extrovertido, debido a que estas se
relacionan con las prdcticas
organizacionales 'y gerenciales, como
formulaciéon estratégica a partir de  las
tfendencias del mercado y las exigencias del
cliente. Se inclinan por la buUsqueda de
consenso para la toma de decisiones, dan
mayor importancia al frabagjo en equipo
frente al desempeno individual, cuentan con
comunicacién  dagil  preferiblemente  de
cardcter oral, buscan colaboracion inter
dreas, y en general, no dudan en buscar
asesoria externa (Pena Caro, 2021).

3.1.2 Intuitiva vs Sensitiva

Establece si la organizacion le presta mds
atencion a la actualidad de las situaciones,
a los deftalles, al presente (sentido) o si se
enfoca de manera holistica, enfatizando en
las  posibilidades  inherentes de  las
situaciones, pensando mds en el futuro
(intuicién). Las variables asumidas  son:
vocacion  (produccion y  entrega -
planeacién y creacion), sustento decisorio
(informacién detallada - vision general),
fuente estratégica (realidades actuales -
posibilidades futuras), cambio (paso a paso -
vision final), competencia central (productos
confiables - ideas innovadoras),
liderazgo(realista - visionario), principio de
acciéon (practica y confiable, ingeniosa e
inventiva), tipo de cambio (incremental -
radical), y tipo de organizacion (tradicional -
audaz) (Calderédn y Naranjo, 2007).

Resultado intuitiva vs sensitiva

Sensitiva: Este perfil se asocia a las
prdcticas gerenciales de la actualidad, del
dia a dia, sin pensar en el futuro, no son
novedosas; por el contrario, son
conservadoras, burocrdticas, y mantienen el
estatus quo.

Negativamente este perfil se relaciona
con la innovacion: La caracteristica fuerte
de estas organizaciones, es que no asumen
riesgos porque siempre van a lo seguro,
tienen una tendencia mds intuitiva en
cuanto al cambio, pero en realidad es un
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tema mds de reactividad ante las
dificultades, lo que hace que los cambios no
sean paso a paso. En general, es una
organizacién con tendencia fradicional, con
una vision y liderazgo enfocado mds en el
presente y en la reaccion que en el futuro.

3.1.3 Pensamiento vs Sentimiento

El andlisis de la informacion lo redliza la
empresa de manera impersonal, basado en
principios como la competencia, la
consistencia y la eficiencia (pensamiento), o
a fravés de un proceso personalizado que
depende de valores como la individualidad,
el bien comun y la creatividad (sentimiento).
Los descriptores y variables de esta
categoria son: toma de decisiones (racional
- emocional), tipo de organizacion
(cenfrada en tareas - cenfrada en
relaciones), solucion de conflictos (normas o
estatutos-circunstancias individuales),
sentido de lo correcto (l6gico vy racional -
humano vy sensitivo), foco de interés
(sistemas-personas), esencia del conftrol
(cumplimiento de roles - egjercicio de
talentos),  énfasis  comunicativo  (dar
informaciéon - estar en contacto), politicas
para la accidén directiva (racionales -
sensitivas y humanas) y liderazgo (critico -
estimulante) (Calderdn y Naranjo, 2007).

Resultado pensamiento vs sentimiento

Pensamiento: En este perfil predomina el
confrol con enfoque en los procesos
normalizados y en los roles, antes que en el
desarrollo de los talentos; el ser mismo de la
organizaciéon se enfoca en la racionalidad,
antes de centrarse en la sensibilidad vy las
decisiones, por lo que las actuaciones o
acciones directivas se entienden como
I6gicas y racionales, en lugar de sensitivas y
humanas.

Negativamente este perfil se relaciona
con la innovacion: Obedecen a una
orientacion hacia la calidad como resultado
de la precision en los procesos, que es
necesaria, mds que en el concepto de
satisfaccion del cliente. El cumplimiento de
los estdndares limita hasta cierto punto la




ISSN 1317-8822 /ISSN Electronico 2477-9547 * Ao 22 ¢ N°02 ¢ Julio - Diciembre 2023 ¢ p. 217-236
Percepciones de los ejecutivos colombianos con respecto a la innovacion. ...
Tejada- Quintero,D., Carrillo- Paiva, V., Boom-Carcamo, E. y Rangel-Palomino, D.

https://doi.org /10.53766/VIGEREN/2023.01.02.10

capacidad de propuesta; igualmente, el
apego a la estrategia no permite la
flexibilidad que en algun momento necesita
la creatividad, y que permite navegar
durante la incertidumbre. El rendimiento de
cuentas es una prdctica normal en la
evaluacién de cargos y desempeno de los
empleados. El incumplimiento de tareas es
mds visible como incompetencia que por
falta de propuesta y aporte de ideas.

3.1.4 Juicio vs Percepcion

La toma de decisiones firmes predomina
en las organizaciones que tienden a fratar el
mundo exterior por medio de funciones de
juicio, y en las que fienen el compromiso de
finalizar cada asunto y una definiciéon clara
de las cosas; mientras que en las
organizaciones que prefieren dejar algunos
cabos sueltos, buscan mdas informaciéon u
opta por mantener posibilidades abiertas
con predominio de la percepcion (Pena
Caro, 2021). Para esta categoria las variables
son: criferio para decidir (rapidez - mirada a
muchas opciones), orientacién para el
frabagjo (procedimientos normalizados -
iniciativa individual), criterio para la accion
(prioridades - oportunidades), actitudes ante
los errores (correccion rdpida busqueda de

alternativas), programacién  (estricta -
flexible), actitud frente al cambio
(estabilidad - cambio), procedimientos

(planeados - improvisados), forma de tomar
de decisiones (decide - busca opciones),
modo de planeacién (anticipativa-reactiva)
(Calderdén y Naranjo, 2007).
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Resultado juicio vs percepcion

Juicio: Son organizaciones cuya forma de
juzgar a sus miembros estd altamente
relacionada con la consecucion rdpida de
los objetivos, establecidos en el proceso de
planeacién. Sus decisiones se apegan dl
plan, y al enfrentar una situacién que no fue
prevista se genera una altisima inestabilidad
o sensacion de descontrol en sus directivos.
De hecho, existe una amplia tendencia a
planear por escenarios, a fin de tener “todo”
cubierto, para ftener respuestas anficipadas
a siftuaciones que de cierto modo ya fueron
previstas.

Negativamente este  perfil  estd
relacionado con la innovacion: La gestion
de proyectos adquiere mucha relevancia, lo
cual hace a las organizaciones muy
eficientes y  confiables. En estas
organizaciones lo que se encuentre fuera de
los cronogramas y las proyecciones no es
considerado, por lo cual se deja de lado las
aproximaciones de pensamiento lateral que
pudieran traer una respuesta inusitada vy
altamente diferenciadora.

3.2 Perfil ISTJ - Introvertido
Pensativo Juicioso

Sensitivo

El segundo perfil identificado es el ISTJ, el
cual es caracteristico del sector primario
estudiado (8 empresas), sector publico (29
empresas) y sin definir (28 empresas). Dentro
de la variable sin definir, se encuentran
ubicadas las empresas en las cuales el
ejecutivo no tuvo autorizacidn  para
suministrar el nombre de la empresa. En las
Tablas N° 10, 11 y 12 se presenta la
Extroversién vs Introversion.
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Tabla N° 10. Sector Primario (Extroversion vs Introversion)

B vigiop)
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Extroversion o Introversion (Columna 1) Extroversion Neutra Infroversion
1 2 4
Foco de atencién Clientes X Hab. Operacional 2,88
Transparencia Abierta X Oculta 3.13
Base decisoria Mercado g X Datos internos 2,75
Colaboracién Natural X Forzada 1,88
Determinacién de la accién | Rel. Externas — Sentido misién 3.25
Direccionamiento Retos externos X Disponibilid. Recursos | 2,75
Apertura al medio Abierta A)! Cerrada 2,50
Disefio estrategia Clientes N Capac. funcionales | 2,38
Organizacion trabajo Equipo x Individual 2,38
Promedio Extrovertida Infrovertida
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla N° 11. Sector PUblico (Extroversion vs Infroversion)
Extroversion o Introversion (Columna 1) Extroversion Neutra Infroversién
1 2 4
Foco de atencién Clientes X Hab. Operacional 2,68
Transparencia Abierta > Oculta 3,05
Base decisoria Mercado X Datos internos 2,75
Colaboracion Natural )3 Forzada 2,98
Determinacién de la accion | Rel. Externas I Sentido mision 2,61
Direccionamiento Retos externos ‘z Dis. Recursos 2,79
Apertura al medio Abierta Af Cerrada 2,68
Diseno estrategia Clientes X Capac. funcionales | 1,95
Organizacion trabajo Equipo X Individual 2,27
Promedio Extrovertida Infrovertida
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla N° 12. Sector sin Definir (Extroversion vs Introversion)
Extroversion o Introversion (Columna 1) Extroversion Neutra Introversion
1 2 4
Foco de atencién Clientes X Hab. Operacional 2,69
Transparencia Abierta i Oculta 2,67
Base decisoria Mercado - Datos internos 2,75
Colaboracién Natural F il Forzada 2,66
Determinacién de la accién | Rel. Externas _— Sentido misién 3.15
Direccionamiento Retos externos X i Dis. Recursos 2.89
Apertura al medio Abierta £ Cerrada 2,71
Diseno estrategia Clientes ’ Capac. funcionales | 2,11
Organizacién trabajo Equipo xo# Individual 1.98

Promedio

Extrovertida

Fuente: Elaboracion propia.
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Resultado extrovertida vs introvertida

Introvertido: Estas empresas se focalizan
Unicamente hacia su propia cultura
organizacional, centradas solo en el
cumplimiento de su visién y su tecnologia. Lo
anterior significa que, no estdn a la
vanguardia con respecto a los constantes
cambios en el entorno competitivo, porque
su centro se rige en lo interno y no en lo
externo para conocer la volafiidad del
mercado.

Negativamente este perfil se relaciona
con la innovacion: Perfl de empresas
arraigadas a lo tradicional, que no
expanden su visibn estratégica hacia la
innovaciéon. Estdn relacionadas con el
desarrollo jerdrquico de las actividades,
donde la alta gerencia son los Unicos que
tienen el control con respecto al andlisis y la
toma de decisiones; la comunicacion es
limitada por el respeto y tfemor hacia los altos
cargos, debido a que los ocupantes de estos
cargos son los voceros de las nuevas ideas.
En general, estas empresas, se limitan a
buscar mds alld de lo que necesitan, al
considerar que pierden su poderio al
obtener ayuda de asesoria externa con
expertos.

Resultado intuitiva vs sensitiva

Sensitivo: Se relaciona con las empresas
que se basan en ejecutar prdcticas
gerenciales del dia a dia, las comunes en
una organizacion dependiendo de su vision,
sin analizar el futuro del mercado y su
competencia; es decir, no son novedosas,
sino conservadoras y burocrdticas, limitando
a sus empleados a readlizar Unicamente la
funcién asignada.

Negatfivamente este perfil se relaciona
con la innovacion: Estas organizaciones se
caracterizan por no asumir riesgos porque
siempre van a lo seguro. Es un tema de
reactividad antfe las condiciones
desfavorables que puedan presentarse a lo
largo o sobre lo planeado, siendo que de
estas situaciones dependerd que los
cambios no se den progresivamente sino
ipso facto. En general, son organizaciones
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con fendencia a lo fradicional, con una
visién y liderazgo enfocados a lo que se ha
manejado siempre, esperando el futuro para
reaccionar.

Resultado pensamiento vs sentimiento

Pensamiento: Prevalece el cumplimiento
de funciones por roles y procesos delegados,
y no por la estimulacién del desarrollo de los
talentos de las personas; el ser mismo de este
tipo de organizacién es muy racional,
limitando la creatividad para el fomentfo de
nuevas ideas, en pro del crecimiento y la
rentabilidad. Por lo tanto, la sensibilidad, la
foma de decisiones y los fundamentos para
actuar de la accién directiva son definidos
como racionalmente I6gicos, en lugar de ser
mds humanos e inclusivos.

Negativamente este perfil se relaciona
con la innovacion: Se orienta hacia el
perfeccionamiento, donde la calidad es
primordial para el resultado de la exactitud
en los procesos, lo cual es mucho mds
necesario que la satisfaccion de los
empleados y clientes. El cumplimiento de
estdndares estrictos limita la proposicion de
ideas, pues el apego a la estrategia
establecida no permite por ningun motivo la
flexibilidad, lo cual es clave para el fomento
de la creatividad. La evaluacion del
desempeno de cargos es una prdctica
normal, donde el incumplimiento de tareas
son consideradas como incompetencia, y la
generacion de propuestas y aportes de
ideas son casi nulas.

Resultado juicio vs percepcion

Juicio: Se caracterizan por su forma de
juzgar a sus miembros, y estd directamente
relacionado con la obtencién eficaz de los
objetivos establecidos en el proceso de
planeacién. La toma de decisiones estd
sujeta al plan, por tal razén sus directivos al
enfrentarse a una situacion imprevista se
enfrentan a la inestabilidad y el caos por la
sensacion de no tener control. Inclusive,
existe la tendencia a planear por todo, hasta
prever diferentes escenarios con el fin de
tener cubrimiento y respuestas anficipadas a
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situaciones previstas.

Negativamente este perfil se relaciona
con lainnovacion: En estas organizaciones la
gestién y ejecucion de proyectos tiene una
importancia representativa, lo que permite

B vigiop)
gerencial

embargo, lo que no estd previsto tiende a no
ser considerado relevante, dejondo a un
lado las posibles aproximaciones de
pensamiento lafteral que puedan resultar
fructiferos. Enla Tabla N° 13 se presentan con

que sean eficientes y confiables. Sin mayor claridad los resultados obtenidos del
Test de Bridges.
Tabla N° 1. Perfiles Test de Bridges
Sectores Empresas Porcentaje Perfil Perfil General
Sector Primario 8 5% ISTJ
Sector Secundario 32 20% ESTJ
Sector Terciario 67 40% ESTJ ESTJ
Sector PUblico 29 18% ISTJ
Sin Definir 28 17% ISTJ
Total 164

Fuente: Elaboracion propia.

4. Conclusiones

De acuerdo al andlisis con base en el
indice de Cardcter Organizacional (ICO) de
la percepciéon de los ejecutivos colombianos,
el sector primario, publico y un sector sin
definir, cuyo perfil es ISTJ, representa el 40% del

tamaho muestral, y tienden a estar
negatfivamente  relacionados  con la
innovacion. En estas organizaciones, es

necesario frabajar en aspectos como: las
prdcticas gerenciales basadas en la
satisfaccion al cliente interno/externo, el
empoderamiento, el enfoque hacia las
tendencias del mercado, la comunicaciéon
agil, el trabagjo vy la toma de decisiones en
equipo. Lo anterior tiene como fin desarrollar
o generar, en el corto, mediano y largo plazo,
una cultura de innovacion sélida y sostenible
en el tiempo.

El Test de Bridges en los sectores secundario
y terciario arrojoé un perfil ESTJ, lo cual
representa el 60% de la muestra. Se concluye
que las organizaciones de estos sectores
tienden hacia la innovacién, solo en cuanto
a su intencién, es decir, al conocimiento de la
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teoria y ala comprensién de su importancia, y
no respecto a su ejecucion y constitucion
como una cultura organizacional, debido a

que solo manejan conceptos. Estas
organizaciones son rigidas, lo cual conlleva a
que la planeaciéon  realizada sed

cortoplacista, siguiendo un modelo en donde
la estrategia fiene una estructura bien
definida, y las decisiones son tomadas por una
sola persona; estas decisiones son fomadas
bajo un estilo orientado al desempeno, con
canales de comunicacion de una sola via y
considerando al recurso humano en el Ultimo
lugar en importancia.

Una caracteristica en comun de las
organizaciones estudiadas es que son de
Sentido, de Pensamiento y de Juicio (STJ),
cuyo criterio principal es la obtencién rdpida
de los objetivos planeados. Lo anterior, se
relaciona negativamente con la innovacion,
debido a su sujecién con las estructuras que
deben cumplir a toda cabalidad; ello hace
que no se tengan en cuenta los constantes
cambios que surgen en el entorno, sino que
abarqguen Unicamente los procesos que
involucran el cumplimiento de metas, la




conecte
directamente

promover

de

Bridges, W.

ISSN 1317-8822 /ISSN Electronico 2477-9547 * Ao 22 ¢ N°02 ¢ Julio - Diciembre 2023 ¢ p. 217-236

Percepciones de los ejecutivos colombianos con respecto a la innovacién. ...

Tejada- Quintero,D., Carrillo- Paiva, V., Boom-Carcamo, E. y Rangel-Palomino, D.

https://doi.org /10.53766/VIGEREN/2023.01.02.10

reduccién de costos y tiempos, el aumento
del margen de utilidad, entre ofros. Por esta
razén, el permitir que el recurso humano se
con el exterior, inclusive
con la competencia,
contribuye a la generacién de nuevas ideas
al indagar diferentes perspectivas, lo cual
mejoraria las distintas dreas que conforman a
una organizacion.

El perfil en general para todos los sectores
fue ESTJ, en los cuales los directivos y la alta
gerencia influyen de manera importante
sobre la cultura de la organizacién. Se deben
cambios en sus  prdcticas
frascendentales, para promover una culfura
innovacién. La toma de decisiones
estratégicas debe dejar de ser tan cautelosa
y planeada, para ser mds proactiva e
innovadora, lo que permitird a la organizacion
responder a los cambios de forma mds rdpida

y no rezagarse frente a la competencia. Las

empresas colombianas generalmente dan
mds importancia a sus procedimientos y
politicas, que, a la ampliacion de

conocimientos de su recurso humano. La

mayoria de empresas estdn enfocadas en los
procesos para opfimizar costos y fiempos de
produccion, es muy reducida la cantidad de
empresas enfocadas en la innovacion y en la
generacion de valor agregado, asi como

aqguellas que enfocan su visibn hacia la

creacion de nuevos productos y modelos de
negocio.
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