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Resumen

El objetivo del presente articulo es mostrar los efectos de la
incidencia de la gestién humana en la estrategia de
innovacién en producto de pequefias empresas del corredor
industrial de Boyaca, Colombia. De una poblacion total 947
empresas manufactureras, el estudio se aplico por
conveniencia a 17, concentradas en tres ciudades de Boyaca,
a través de una investigacion de tipo descriptivo con enfoque
cualitativo mediante la aplicacién de entrevistas y un
cuestionario a escala Likert, los datos se procesaron con la
ayuda de los softwares SPSS para datos cuantitativos y
Atlas Ti para datos cualitativos. El estudio devela la claridad
que tienen los gerentes y jefes de recursos humanos sobre la
importancia de aplicar buenas practicas de gestién humana
en pro de la mejora en la innovacién, evidenciando el factor
asociado a las condiciones econdémicas como la principal
dificultad al momento de innovar, mientras que la cultura
empresarial arraigada a métodos ortodoxos de contratacion
y seleccidn, se evidencia como el mayor limitante para que la
innovaciéon realmente aporte al crecimiento de las
organizaciones.

Palabras clave: Innovacién cientifica; cultura

organizacional; gestién; producto basico.

Abstract

The objective of this article is to show the effects of the
impact of human management on the product innovation
strategy of small companies in the Boyacd industrial
corridor. It was developed with the participation of 17
manufacturing companies concentrated in three cities of
Boyaca, Colombia, through descriptive research with a
qualitative approach through the application of interviews
and a Likert scale questionnaire, the data was processed
with the help of the SPSS software for quantitative data and
Atlas Ti for qualitative data. The study reveals the clarity
that managers and heads of human resources have about the
importance of applying good human management practices
in favor of improving innovation, showing the factor
associated with economic conditions as the main difficulty,
while that of the corporate culture as rooted in orthodox
recruitment and selection methods, in addition to being the
greatest limitation for innovation to really contribute to the
growth of organizations

Keywords: Scientific innovation; organizational culture;
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LA GESTION HUMANA Y SU RELACION CON LA INNOVACION EN PRODUCTO EN EMPRESAS MANUFACTURERAS DE
BOYACA

INTRODUCCION

Desde el punto de vista empresarial las préacticas de gestion humana y la innovacion son conceptos
que, por su gran importancia en el disefio de la estrategia organizacional, han venido tomando fuerza
en el area administrativa en los Gltimos afios, es por esto que, el presente estudio se proyecta como
una forma de identificar y evaluar su estrecha relacion e incidencia en la mejora de los procesos y
resultados especificamente en pequefias empresas manufactureras.

El estudio realizado por Martinez, J., Céspedes, J., y Pérez, M. (2013), ratifican que la innovacion
juega un papel mediador entre las practicas de gestion humana y el rendimiento econémico de las
empresas. Significa que, al introducir buenas practicas de gestion humana, se facilita el desarrollo de
la capacidad de las empresas para innovar, haciéndolas de esta manera mas rentables. Asi mismo, los
resultados demuestran que determinadas caracteristicas relacionadas con el entorno de la
organizacion o cluster de indole geogréafico, ejercen cierta influencia sobre el desarrollo de
determinadas capacidades, como las habilidades de innovacion, o el rendimiento de los empleados.
En su estudio, Martinez, et al. (2013) manifiestan que, al no poderse constatar la existencia de
relaciones significativas de dichas caracteristicas con la implantacion de las practicas de recursos
humanos de forma maés especifica, se demuestra que la rivalidad local fomenta el desarrollo de
capacidades de innovacion”. Por su parte, Sekhar, Vijaya; Yerramilli, Sreekanth; Gopala, J. S. V.
(2017), sugieren que la productividad mejora siempre que se establezcan estrategias motivacionales
que hagan parte de la gestion humana, pero también se hace necesario que los empleados cumplan de
manera eficaz su trabajo en la organizacion.

Es importante mencionar que cada vez que se ha intentado abordar el concepto de estrategia de
innovacién se ha medido desde tres variables, a saber; innovacion en productos y/o servicios con sus
cambios 0 mejoras; innovacion en procesos, que involucra inclusion de nuevos equipos y finalmente
la innovacidn en sistemas de gestion, que abarca cambios 0 mejoras en direccion o gestion en compras
y en la parte comercial (Gonzalez y Hurtado, 2014; Manual de Oslo, 2005). Sin embargo, las
dificultades micro empresariales para aplicar los procesos instrumentales, las tradiciones radicales, la
cultura micro empresarial limitada a lo meramente empirico, que se trasmite de generacion en
generacion, y el escaso interés por los estudios en practicas de gestion humana, de limitado alcance,
impide el avance hacia la conjuncion estratégica empresarial y merman la competitividad y los
procesos innovadores (Calderén y Alvarez, 2006). El presente estudio pretende ser un referente
importante en el abordaje de dichas tematicas.

ESTADO DEL ARTE

Las practicas de gestion humana y su incidencia en la innovacion.

Las préacticas de Gestidbn Humana (PGH) tienen que ver con todos los procesos que responden a
la gestion de las personas, y pueden incidir positiva o negativamente en los resultados de la
organizacion y deben funcionar como todo un sistema interconectadas entre si. (Boon, Den-Hartog
y Lepak, 2019). Las PGH pueden facilitar los procesos innovadores por varias razones: la decision
es mas descentralizada, hay mayor autonomia e implicacion directa en el proceso productivo, mas
acceso al conocimiento y se promueve el trabajo en equipo (Laursen y Foss, 2003), es por esto que
la innovacion media entre las practicas de gestion humana y el rendimiento econdmico de las
empresas (Martinez, Céspedes, y Pérez, 2013).

Al introducir buenas PGH, se facilita el desarrollo de la capacidad de las empresas para innovar
y de esta forma, las hace mas rentables. Los resultados arrojan que algunas caracteristicas
relacionadas con el entorno organizacional o cluster de indole geografico ejercen cierta influencia
sobre el desarrollo de determinadas capacidades, como las habilidades de innovacién.

Un aspecto clave para la gestidn del personal en las empresas de reducida dimension, se basa en
facilitar a todos sus miembros con independencia del puesto de trabajo y categoria laboral, los



medios para que se relacionen abiertamente, y dispongan de la confianza necesaria para arriesgarse
a proponer y desarrollar nuevas iniciativas dentro de la misma empresa (Urbano, Toledano y
Ribeiro, 2011). Una combinacion adecuada de dimensiones de flexibilidad de recursos humanos
puede influir en los resultados de innovacién mediante la difusidn y aplicacion de conocimientos
con equipos polivalentes o el acceso a nuevos conocimientos desde las empresas de consultoria,
por tanto, las empresas que invierten y generan flexibilidad en gestion humana, podran conseguir
mejores resultados de innovacién (Martinez, Vela, Pérez y Carnicer, 2009).

Para Joseph Schumpeter la innovacién es dindmica y fomenta el desarrollo econdémico a traves
de “destruccién creadora”, en donde, nuevas tecnologias reemplazan a las antiguas y las
innovaciones “radicales” dan lugar a cambios bruscos e importantes, mientras que las innovaciones
“incrementales” alimentan continuamente el proceso de cambio, para ello propuso cinco tipos de
innovaciones: introduccion de nuevos productos; nuevos métodos de produccion; apertura de
mercados; desarrollo de fuentes de abastecimiento y creacion de nuevas estructuras de mercado en
un sector (Manual de Oslo, 2005). Por su parte, Jaramillo (2005), identifica como caracteristicas
en innovacion: la creatividad; la libertad/autonomia; la tolerancia al riesgo; el trabajo en equipo; la
suficiencia de recursos; la orientacion estratégica hacia el cliente; la toma de decisiones; la
participacion de los trabajadores; el aprendizaje continuo y la flexibilidad.

Tipos de innovacion y factores que facilitan los procesos innovadores.

Es relevante haces énfasis en los tipos de innovacidn y en el analisis de qué factores son los que
mueven la dinamica innovadora dentro de las organizaciones. Es asi como la innovacion radical o
disruptiva implica el lanzamiento de un producto totalmente nuevo (Hurtado y Arboleda, 2012).
Mientras que la innovacién incremental requiere adaptar o mejorar un producto que ya existe en el
mercado, sin cambiar su funcionalidad, optimizando su calidad, apariencia estética y manera de
usarlo fisica o emocionalmente (Hurtado y Arboleda, 2012). La estrategia de innovacion
incremental tiene sentido en la creacion de valor ya que permite explotar conocimientos y
competencias en las personas, con la ayuda de herramientas tecnoldgicas, mercadotecnia y canales
de distribucion (Dierickx y Cool, 1989). Sin embargo, esta estrategia esta supeditada al hecho de
contar con una innovacion permanente que garantice una relativa ventaja competitiva (Hurtado y
Arboleda, 2012).

Las organizaciones tienden a verse permeadas por los procesos, politicas y dinamicas propias
del contexto en que se desenvuelven, en este sentido, a nivel externo una mejor gestion de los
recursos y relaciones territoriales produce una mejora significativa en la capacidad de innovacion
ya que estos se unifican, constituyendo una competencia distintiva denominada: gestion de los
recursos Y las relaciones con el territorio (Fernandez, 2012). La innovacion es un proceso social
(Mello y Machado, 2010), y cuando las empresas trabajan en red, proporcionan informacion
necesaria y valiosa para impulsar la innovacién o la adopcion de innovaciones (Lynskey, 2004).

El efecto del lugar o territorio en la innovacion se considera como un actor de primer orden en
los sistemas de innovacion en las regiones y en los recursos de los que dependen en gran medida y
por supuesto en la cultura de la innovacién que se asocia a la zona de influencia (Vasquez, 1999;
Yam, Lo, Tang y Law, 2011). La colaboracién con los proveedores también puede en determinado
momento contribuir a la capacidad de innovacion, ya que ayuda a superar potenciales limitaciones
dadas por su tamafio (Kaminsky, De Oliveiray Lopes, 2008) y el apoyo con los clientes puede ser
en determinado momento, una fuente de mejora de la tecnologia buscando adaptarse a sus gustos
(LeBlanc, Nash, Gallagher, Gonda y Kakizaki, 1997). Asi mismo, cuando hay cooperacion
tecnologica interinstitucional se pueden enfrentar con mayor facilidad los altos costos de proyectos
tecnoldgicos, lo que conlleva a la generacidn de redes grupales de conocimiento, las que sustentan
el desarrollo de productos, servicios 0 procesos que hacen viable la integracion y desarrollo
(Verhees y Meulenberg, 2004).
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De la misma forma, las organizaciones utilizan como soporte del desarrollo de la innovacion,
factores internos de la empresa y su capacidad para generar recursos innovadores (Knight, 1967).
Si hay cientificos, acompafiados de un fuerte liderazgo habré una alta incidencia en la actividad
innovadora” (Le Blanc, et al., 1997; Hoffman, Parejo, Bessant y Perren, 1998). Pero si un gerente
de una empresa posee un nivel educativo bajo, las empresas tienen mas dificultades para adaptarse
a los cambios en los mercados econémicos, tecnoldgicos, o de competencia (Drozdow y Carroll,
1997). En consecuencia, las pequefias empresas poseen niveles de innovacién menor, ya que estan
menos preparados y son menos conscientes de las transformaciones y nuevas soluciones.

La inexperiencia estratégica dificulta la transformacion de su conocimiento en nuevos productos
y servicios con mayor valor para el cliente (Sethi, Smith y Park, 2001). En las pequefas
organizaciones, la gestion de los recursos humanos tiene caracteristicas diferenciadoras con las
grandes empresas (Renuka y Venkateswara, 2006). El pequefio tamafo de una empresa es un factor
negativo, porque el liderazgo es mas personalizado, las decisiones se centralizan en una sola
persona, la discrecionalidad tiene mayor margen en las practicas de gestion humana para los
empleados, dificultando el clima laboral (Hornsby y Kuratko, 2003), siendo ademas incapaz de
retener mano de obra calificada (Klass, Mclendon y Gaine, 2002).

Segun (Keizer, Dijstra y Halman, 2002), la union de todos estos elementos viene a convertirse
en una competencia denominada gestion de los recursos humanos y tecnoldgicos que conjuga todos
los factores internos de la innovacion, los cuales se espera que generen un efecto favorable sobre
toda la capacidad de innovacion.

METODOLOGIA

La investigacion privilegié el enfoque cualitativo, buscando ofrecer la posibilidad de generalizar
los resultados de forma méas amplia y brindar control sobre el fendmeno que se analizd, mediante
la observacion del contexto habitual donde ocurren los hechos, tomando como unidad de analisis
a 947 pequefias empresas manufactureras (transformadoras de materias primas) activas, localizadas
en el departamento de Boyac4, caracterizadas por contar con una planta de personal entre 11y 50
trabajadores, de acuerdo con datos de las Camaras de Comercio. Se selecciond, por conveniencia,
una muestra de 17 empresas, considerando factores clave como; cercania geografica, proximidad
y prontitud en la informacion.

El objetivo, conocer la incidencia de las practicas en gestion humana en la estrategia de
innovacién en producto. Previamente, se realizé una prueba piloto para ajustar el instrumento. La
informacién se obtuvo a través de entrevista, apoyada de cuestionario con preguntas abiertas
dirigidas a 31 directivos, entre gerentes y jefes de recursos humanos. Posteriormente la
triangulacién de la informacion con un experto en recursos humanos permitio dar mayor soporte y
rigurosidad al anélisis.

Para el tratamiento de los datos relacionados con la dimension de gestion humana se utiliz6 un
cuestionario con 31 preguntas, medidas en escala Likert considerando factores como: seleccién,
formacién, planes de carrera, evaluacion de desempefio y compensacion, las cuales fueron
reforzadas con 7 preguntas abiertas tipo entrevista. En la dimension innovacion en producto, se
utilizd un cuestionario con 27 preguntas medidas en escala Likert asi: innovacion radical,
innovacién incremental, factores internos, factores externos y se complement6 con 7 preguntas
abiertas. Los datos recolectados fueron analizados con el software SPSS para el anélisis de datos
cuantitativos y el Atlas Ti para los datos cualitativos, con el fin de contrastar y triangular la
informacién. Para validar el nivel de fiabilidad se utilizo el Alpha de Cronbach, el cual para el item
de gestién humana arrojo un valor de 0,8531 y para el item de innovacion en producto de 0,931,
indicadores que demuestran la robustez del instrumento aplicado.



RESULTADOS
Innovacion radical o disruptiva.

Para el caso de la innovacion radical o disruptiva el andlisis de la informacion permitio establecer
que existe una coincidencia alta de respuesta hacia la no aplicacién de la innovacion radical en las
pequefias empresas. Y aunque mas de la mitad, 52.6%, prefieran utilizar la tecnologia existente, no
la utilizan como debiera. EI 57.9% no ha realizado una modificacion disruptiva a algn producto,
ni ha pensado en modificarlo de manera drastica. Por otra parte, no se observa intencion alguna de
modificar en forma radical alguno de sus productos y los procesos para elaboracién, no mejora.
Asi lo indica el 68.4%. EIl desarrollo es bajo cuando se trata de realizar apertura o exploracion en
otros mercados. Los pequerios empresarios no estan interesados en hacerlo.

Estadisticamente los andlisis obtenidos del SPSS muestran que los valores medios alcanzados
no superan el 2,84%, lo cual indica una escasa participacion de esta variable dentro de los procesos
innovadores. Se observa un pequefio aumento en la media del 3,32% con la preferencia de los
pequefios industriales por aplicar la tecnologia para sus productos con base en la tecnologia
existente, es decir no hay desarrollo disruptivo a gran escala, lo cual es predecible si se tiene en
cuenta que los aportes innovadores de los pequefios empresarios se dan porque siempre se apoyan
en el desarrollo de nuevas tecnologias, es decir copiar un producto con otro existente en el mercado.
Ademas, la minima utilizacién de innovacion radical sucede por limitaciones econdémicas o por el
uso de maquinaria obsoleta.

Innovacion incremental

Contrario a lo sucedido con la innovacion radical, cuando se trata de hacer modificaciones
incrementales a los productos, mas de la tercera parte de los pequefios empresarios han hecho o
piensan realizarlas en el corto plazo.

“Creo que si, se ha hecho, pero la falta de apoyo estatal y la falta de difusion hace que se
desconozca gran parte de estos proyectos”. L0s datos indican que el 73.7% ha realizado mejoras
a su producto, lo cual ha coincidido con una reduccion considerable de costos operativos, y un
incremento en la satisfaccion de los clientes, los cuales se han visto sorprendido por esas mejoras,
asi lo sefiala el 63.1%.

De igual forma, se han logrado optimizar los procesos productivos con las pequefias mejoras
aplicadas a los productos, lo cual ha conducido a obtener ventajas competitivas, por la aplicacion
de elementos diferenciadores y componente tecnoldgico. “No como en otras regiones que se
observa mas auge, pero si hay dedicacion y compromiso de las personas”.

Y es de resaltar que el 84.2% cuando aplica mejoras sencillas y béasicas a sus productos, su
empresa mejora competitivamente en el mercado. Ademas, los pequefios empresarios se preocupan
en un altisimo porcentaje, 73.7%, porque la presentacion del producto guste y sea agradable al
cliente. Estas mejoras incrementales, ha llevado a que el 73.5% de los pequefios empresarios
Ileguen a nuevos mercados, combinando nuevas tecnologias, situacion que ha llevado al 63.1% de
los empresarios a mejorar ostensiblemente todos sus recursos.

La media en la innovacion incremental arroja un resultado minimo de 3,84 (ver fig.4.2) con
Llegada a nuevos mercados a partir de modificaciones en productos y un maximo de 4.21 en la
optimizacién de recursos y procesos con productos ensamblados. Los valores promedio en todas
las variables de innovacion incremental son mucho mejores que en la innovacion radical, los
empresarios se sienten mas identificados con la modificacion incremental de sus productos y ven
maés facil hacerla. También la consideran como una ventaja competitiva, baja sus costos, mejora
los procesos y ven en que el cliente queda satisfecho.
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Factores externos que facilitan la innovacion

En esta variable, los pequefios industriales, califican todos los factores externos como
determinantes y causantes de la escasa innovacion en producto, en especial las altas tasas
impositivas, acompafiadas de las recientes reformas tributarias y las estructuras tecnoldgicas
inadecuadas para satisfacer la demanda de productos. Estos dos elementos sobrepasan el 80%. Por
su parte, la reaccion positiva de los clientes frente a la innovacidn de un producto bordea el 42%.
Los empresarios consideran que la cooperacion y alianzas son la mejor alternativa para salir de la
crisis y solo de esta forma se optimizan los productos y procesos. Finalmente, el 52.6 % de las
pequefias empresas consideran que el estado, las Camaras de Comercio o las universidades podrian
hacer méas aportes en capacitacion, tecnologia o asesoria.

Los valores promedio mas altos de afectacion de esta variable se dan con las tasas impositivas
4,37%. Esto debido a que los pequefios empresarios se sienten presionados de manera permanente
con las continuas reformas tributarias, y ven incierto el futuro de sus negocios. Por otra parte, las
empresas pequefias no poseen una estructura tecnoldgica acorde con la demanda 4,26%, lo cual
amenaza el posicionamiento y permanencia, y siguen viendo como elemento mas favorable del
medio externo, la reaccion positiva los clientes ante la innovacion en sus empresas.

Factores internos que facilitan la innovacion

La mayoria de pequerios industriales concuerdan en que los factores internos son fundamentales
para el normal desarrollo de sus organizaciones. estos propician la creatividad de los empleados y
se potencializa el trabajo en equipo. El 84.5% destina recursos para apoyar la capacitacion de su
personal, o brinda las facilidades para que el empleado estudie o se capacite a nivel externo.

El 84.2% consideran que el papel del gerente es primordial en el crecimiento y formacion de los
empleados, asi como en los procesos innovadores y cerca del 100% consideran que existe en la
empresa una cultura propiciadora para la innovacion. El 73.7% realizan o gestionan procesos
innovadores e identifican oportunidades e imparten procedimientos para identificar oportunidades
del entorno y se enfocan en satisfacer las necesidades de los clientes. Y el 36.8% integra la
innovacion tecnoldgica a nivel funcional, y ese mismo porcentaje acepta el riesgo ante procesos
innovadores y el 10.5% de empresas pone énfasis en la satisfaccion de necesidades de sus clientes,
cifra por demas preocupante.

El promedio de identificacion de los pequefios empresarios con la variable interna que facilita
los procesos innovadores arroja un valor de 4,32%. Esto demuestra que a pesar de su tamafio las
pequefias empresas dan importancia a propiciar ambientes y cultura interna para que de manera
permanente propicia la innovacion, y facilitan y permiten que el personal se capacite. Por otra
parte, ven en la capacidad gerencial o en sus duefios aliados relevantes que permiten propiciar
ambientes innovadores. Asi lo demuestra el 4,11%.

Relacidn entre gestion humana e innovacion.

El estudio realizado por Laursen y Foss (2003), muestra una estrecha relacion entre las practicas
de gestién humanay los procesos innovadores, sin embargo, aunque la relacion se da en las empresas
de esta investigacion, las evidencias son parciales. Cobra fuerza lo expresado por Fernandez (2012),
en donde se refiere que el motor de la innovacién esta dado por el aporte de los trabajadores o el
recurso humano, y cuando se conjugan estos dos elementos se logran obtener innumerables
soluciones mas creativas e innovadores que resuelven en gran medida los problemas de la empresa.
Por otra parte, la productividad de las pequefias empresas depende de la gestion del talento humano
y la capacidad de innovacion y adaptacion que tengan. (Bernal & Vargas, 2017). Hay algunos
hallazgos encontrados en esta investigacion que indican que los pequefios empresarios ofrecen
condiciones que aportan al proceso productivo en especial para innovaciones incrementales:
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Figura 1. Aportes de la gestion humana a la innovacion
Fuente: elaboracion propia

A continuacion, se relacionan los resultados obtenidos del anélisis cualitativo relacional entre la
gestion humana y sus aportes a la innovacion, que son resumidos en la figura 1. Se toman algunos
comentarios realizados por los entrevistados para soportar el analisis:

e Los pequefios empresarios contindan haciendo innovacion tradicional o lineal, basada en la
Investigacion y Desarrollo al interior de sus organizaciones. Las evidencias sefialan que, a pesar de
no tener todas las condiciones econdmicas para mejorar la motivacion de sus empleados, son
conscientes que se deben dirigir esfuerzos a lograr bienestar, porque comprenden que las
posibilidades de aporte en procesos innovadores incrementales aumentan.

“Hay que invertir en los empleados, en su capacitacion y formacién, en planes de carrera que
garanticen mejor estabilidad.”

e También hay evidencia que indica que los pequefios industriales desean preparar a Sus
empleados de acuerdo con las exigencias y pueden mejorar sus procesos innovadores cuando
consideran a los empleados como su eje principal, esta sencilla pero clave condicion, motiva a los
empleados y les permite a los empresarios recibir mayor sentido de pertenencia.

“A los empleados se les debe preparar de acuerdo con las nuevas exigencias del mercado, de la
organizacion, en donde se le inculque la solidaridad, el apoyo mutuo, el esfuerzo colectivo, la
capacidad para poder tomar decisiones en determinado momento para que no interrumpan los
procesos. ”

e Cuando hay deficiencia de personal la actividad innovadora merma considerablemente. “la
empresa corre el riesgo de rezagarse, inclusive de desaparecer, porgue no hay talentos que soporte
la creatividad de la empresa. El ingenio y la creatividad son dos elementos claves para garantizar la
consolidacion.”
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e Los pequefios empresarios manifiestan su preocupacion por escases de mano de obra local y
las consecuencias de no contar con esta de manera rapida o inmediata.

“Es preocupante que una region no pueda desarrollarse porque no tiene mano de obra calificada.
Lo mismo le sucede a una empresa, muchos procesos se retrasan, la capacitacion es costosa y mucha
mano de obra no toma con seriedad los programas de capacitacion. También es un problema cultura
facilista, por hacer lo minimo.”

“La mano de obra local calificada es baja, por esta razon se acude a la capital del pais u otras
ciudades. Aunque esta es ingeniosa es costosa con respecto a la de otras regiones.”

e Los pequefios empresarios consideran hacer grandes esfuerzos en la formacion de sus
empleados para motivar e incentivar la innovacién, inclusive muchas veces se ven en la necesidad de
hacer alianzas para sufragar costos como se menciona a continuacion:

“Si, se hacen grandes esfuerzos. Con los pocos recursos intentamos suplir lo basico y mas
importante. Por lo general buscamos apoyo de nuestros proveedores cuando se trata de capacitar a
los operarios de maquinas.”

e La estrategia general esta centrada en el ahorro, la relacion costo beneficio no se aplica y se
piensa que con capacitar solo a un empleado el beneficio es mayor, lo cual es riesgoso si el empleado
capacitado falta o renuncia.

“Tenemos un presupuesto reducido, entonces, por lo general fijamos la atencion en uno o dos
funcionarios, a los cuales se les invierte en capacitacion para que propongan y desarrollen proyectos
innovadores. Los funcionarios capacitados, posteriormente ofrecen acompafiamiento a los otros
comparieros.”’

e Llama la atencion que los empresarios manifiesten que es fuerte la discriminacion de género
para determinados cargos, asi la mujer en algunos casos posea mejores competencias.

“Todavia se observa discriminacion de género y se mira al hombre como el superdotado. Hay
mujeres muy capaces con ideas geniales que no son tenidas en cuenta solo por el hecho de ser
mujeres. Pero en términos generales se ve el esfuerzo porque los empleados estén bien.”

Esta situacion deja ver que, aunque los jefes procuran no permitirla, involuntariamente lo aplican.

“Aunque hay cargos que son especificos para hombres y una mujer por capacitada que este, no
puede cumplir determinadas funciones.”

“No deben existir preferencias por uno u otro empleado, o comparacion entre los funcionarios,
sefialando de manera publica que es el mejor o el peor, esto desestimula la innovacion empresarial
v la autoestima del empleado.”

e Es evidente que la mano de obra local calificada es dificil de encontrar, hay mucho personal
formado en labores administrativas, pero no operativas, que es lo que demandando en mayor
proporcién la region.

“En Boyacda no hay suficiente personal calificado y hay que traerlo de otros lugares. Se debe poner
especial cuidado en preparar esta mano de obra local. Los empleados son toderos, pero cuando se
trata de solicitar un cargo con unos conocimientos especificos se tarda inclusive meses en
conseguirla.”

La innovacion requiere de tecnologia. Y muy pocas la tienen. En especial las boyacenses. Tenemos
que recurrir a profesionales de otros departamentos. Muchas veces hay que trabajar con lo que hay.”

e Por otra parte, se observa en las pequefias empresas mucha mano de obra joven y con muy poca
experiencia, que hace aportes limitados a los procesos innovadores.

“La mano de obra local calificada es baja, mucho profesional varado y sin experiencia. por esta
razon se acude a la capital del pais u otras ciudades. La poca mano de obra local experta es ingeniosa
pero costosa con respecto a la de otras regiones.”
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e Cuando se aplican inadecuadamente las practicas de gestiébn humana, la innovacion se ve
afectada, porque muy pocas veces se entrelaza la estrategia empresarial con la innovacion y no estan
integradas a otras divisiones o departamentos de la empresa:

“Si cada cual va por su lado, imaginemos los resultados catastroficos en investigacion y desarrollo
de nuevos productos.”

e Lavinculacién de empleados se hace por recomendacion, mas que por competencias 0 méritos.
Esta prevalece como medio de seleccion y contratacion:

“Algunas empresas acuden a la recomendacion o el padrinazgo para ocupar una vacante, estas
personas muchas veces no estan capacitadas para desempefiar la labor encomendada, por tanto, su
aporte es bajo, como exigir entonces innovacion si no saben hacer su trabajo. Se debe ser estricto a
la hora de seleccionar el personal.

e La cultura y tradiciones de algunos jefes o los duefios de los negocios inciden de manera
significativa para que no se genere innovacién como se menciona a continuacion:

“Si hay gerentes o jefes de recursos humanos con ideas ortodoxas, cuadriculadas que no permiten
sugerencia alguna por parte de los empleados, los procesos innovadores no se generan, porgue se
piensa que siempre se ha hecho de esa forma y no de otra.”

“Cuando no hay conexion entre lo que quiere la organizacion y lo que quieren los clientes, no hay
innovacion, porque no se escucha al elemento mas importante que es el cliente.

e Algunos gerentes sefialan los procesos de recursos humanos como jornadas extensas y poco
utiles:
“Se esta mas concentrado en procesos de recursos humanos como las capacitaciones extensas y
agotadoras.”

e Algunos gerentes de recursos humanos o los gerentes confian en un solo funcionario todo el
proceso y no en el equipo, sin entender que para innovar se requiere apoyo de todos, 0 méas grave adn:

“Se abandonan los proyectos innovadores porque se fracaso en el primer intento, no se es
constante y se suspenden los recursos econémicos, fisicos y de personal.”

e El area de recursos humanos hace aportes minimos al desarrollo de los empleados, y aun sigue
siendo rigido en los procesos de gestion humana, con un enfoque es mas resultadista que estratégico,
lo que desliga el papel real de los empleados y su aporte a la organizacion.

“Recursos humanos debe pensar en perfiles de jefes menos rigidos, menos militares y con una
formacidn mas social que entienda que el mundo empresarial cambio y que los empleados con sus
ideas creativas pueden realmente aportar a la organizacion.”
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Figura 2. Factores relacionados con la gestion humana que afectan la innovacion
Fuente: Elaboracion propia

Estas percepciones narradas por los entrevistados se resumen en la figura 2, donde se evidencias
los factores que efectivamente impactan sobre el proceso de innovacion en producto en las
organizaciones desde el punto de vista de la gestion humanay que los gerentes de empresas reconocen
son importantes, pero ha faltado accion sobre las mismas para el logro de los objetivos corporativos.

DISCUSION DE RESULTADOS

- El estudio realizado por Laursen y Foss (2003), muestra una estrecha relacion entre las practicas
de gestion humana y los procesos innovadores, sin embargo, aunque esta relacion se da en las
empresas estudiadas, las evidencias son parciales, tal y como lo sefialan los resultados. Cobra fuerza
lo expresado por Fernandez (2012), en lo referente a que el motor de la innovacion esta dado por el
aporte de los trabajadores y cuando se conjugan las practicas de gestion humana con los procesos de
innovacién se logra obtener innumerables soluciones creativas y transformadores que resuelven
grandes problematicas de la empresa.

- Las précticas de gestion humana facilitan la innovacién como lo muestran Laursen y Foss (2003),
ya que propician la descentralizacion en la toma de decisiones, lo que conlleva a mayor autonomia
del empleado y por consiguiente su implicacion en el proceso productivo y en el desarrollo de nuevos
productos. Situacion que no se evidencia en los pequefios empresarios de esta investigacion. Las
decisiones son tomadas por el gerente la mayoria de las veces, lo que impide la buena disposicion
hacia las tareas y se ve al empleado como un nimero mas que como un aportante al proceso
estratégico.



- Otro de los aspectos claves manifestados por Laursen y Foss (2003), se encuentra relacionado
con que las practicas de gestién humana promueven el trabajo en grupo, la formacion extensiva, la
rotacion en los puestos de trabajo y el disefio de incentivos orientados a alcanzar los objetivos de la
organizacion, situacion evidenciada en las empresas estudiadas solo cuando se trata de innovaciones
incrementales, pero no para innovaciones radicales las cuales no se ven plasmadas en los proyectos
de las pequefias empresas.

- Si se utilizan buenas practicas de gestion humana, de manera directa se puede mejorar la
rentabilidad (Martinez, et al. 2013), sin embargo, los pequefios empresarios del corredor industrial de
Boyaca ven en la aplicacion de estas practicas un costo elevado y en algunas inclusive, no existe un
departamento de recursos humanos que disefie estrategias de seleccion, contratacion o planes de
carrera, haciendo mas dificil la motivacion y el sentido de pertenencia de los empleados para obtener
mayor rendimiento.

- Los empresarios que formaron parte de la investigacion coinciden en afirmar que ser conscientes
de la formacion de grupos de apoyo interinstitucional potencia las capacidades de transferencia de
recursos y capacidades. Complementario a lo que Martinez, et al. (2013) manifiesta sobre los
clusteres geogréaficos quienes apoyados por la competencia inter empresarial y la rivalidad entre las
empresas potencializan el desarrollo de capacidades dinamicas, lo cual conlleva a mejorar las ideas
innovadoras.

CONCLUSIONES

Durante el desarrollo de esta investigacion se encontraron evidencias suficientes de que los
empresarios dedicados a la manufactura en pequefias empresas no ven la necesidad de utilizar las
practicas de Gestion Humana, ni aplicar innovacion radical en sus empresas, y mas preocupante aun,
no tienen la intensién de innovar de manera radical alguno de sus productos, en el corto plazo. Esto
sugiere que ellos prefieren comprar productos ya trasformados porque estos cuentan con la tecnologia
adaptada a sus necesidades. Por otra parte, las dificultades de liquidez permanente que viven las
pequefias empresas del corredor industrial de Boyaca son un factor limitante en temas relacionados
con la capacitacion de los empleados, situacion que mejora en empresas mejor consolidadas, y en
especial, si se trata de empleados con una antigiiedad mayor. Los empleados temporales adolecen de
formacion al interior de las empresas analizadas.

Los pequerios industriales objeto de estudio, resaltan como comudn denominador el hecho de que
todos los factores externos representados en las tasas impositivas, la dinamica del mercado y la
recesion econémica son determinantes y en gran medida responsables de la escasa innovacion en
producto y en la aplicacion de las practicas de Gestidon humana. A esto se suma las deficientes
estructuras tecnologicas utilizadas por los pequefios industriales que dificultan la satisfaccion
adecuada de la demanda de productos, llevando a que los empresarios consideren que la cooperacion
y la generacidon de alianzas para mejorarlas son una alternativa muy eficaz para optimizar los
productos y procesos propendiendo de esta forma una importante salida de la crisis.

El papel del gerente o duefio de la empresa es fundamental para el crecimiento de esta,
convirtiendose en pieza fundamental en la formacién innovadora de los empleados. Esta caracteristica
es mas notoria cuando se trata de duefios de empresas con perfiles visionarios, lo cual redunda en el
interés por gestionar mejores procesos e identificar oportunidades en entornos cambiantes y es este
actor quien define de acuerdo con sus necesidades que practica de gestion humana le es mas
conveniente.
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