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Introduccion.

La Cooperativa Interprovincial de Transportes Ecuatorianos Pesados CITEP, se
encuentra ubicada en la ciudad de Cuenca, provincia del Azuay. Esta empresa tiene
como principal objetivo la contribucion al bienestar social, profesional, humano y
econémico de sus integrantes. Su principal servicio es la transportacion
interprovincial a los lugares autorizados por los organismos de transito, asi como
ofertar a sus clientes una prestacion con comodidad y seguridad contando con un
personal capaz y teniendo unidades confortables y bien acondicionadas. La misma
al mismo tiempo ofrece el servicio de transporte en carga pesada a través de su flota

de 20 tracto camiones debidamente equipados.

Para lograr un mejor servicio esta cooperativa se ha propuesto la
implementacion de procesos de innovacion, en todos los aspectos, tanto
tecnolégicos como informéaticos, con el objetivo de elevar la calidad de los servicios
que ya se prestan, asi como para promover nuevos servicios demandados por los
clientes y al mismo tiempo atraer a nuevos clientes. A pesar de las buenas
intenciones, este proceso se ha desarrollado sin tener en cuenta algunos principios
basicos de la teoria de la direccion, que puedan encaminar adecuadamente el
mismo, no existiendo un adecuado conocimiento del tipo de liderazgo que se ejerce
actualmente en la cooperativa, las funciones administrativas mas adecuadas para
ese tipo de personal que trabaja en esta empresa y el tipo de organizacién que esta
en estudio lo que puede entorpecer el cumplimiento de los objetivos trazados en

CITEP y esto conllevar a la pérdida de socios y clientes.

Al mismo tiempo, no se tiene la suficiente claridad de si estos procesos de
innovacion que se han implementado o que estan en proceso de implementacion
responden verdaderamente a las necesidades comerciales y organizativas de la
entidad. Esto puede provocar que se estén realizando inversiones, e invirtiendo
tiempo a desarrollar cambios en aspectos que no son los mas adecuados y no
generen los beneficios esperados para el mejoramiento de las tecnologias y a su vez

logren una mayor satisfaccién en los clientes.



Es conocido que la capacidad de innovacion ha estado marcada por la
infraestructura disponible en las empresas y su actitud creadora. La realidad actual
en materia de administracion de empresas, es que el éxito de cualquier organizacion
es promovido por la innovacion de su capital humano a través de sus conocimientos
y con la conviccidn de hacer prevalecer su cultura organizacional. Por lo general una
empresa es considerada como un sistema abierto, en interacciéon con el entorno.
Esta sometida a la accién del gobierno, de leyes y a regulaciones propias de tanto
de las actividades que desempefian, como a regulaciones de obligatorio
cumplimiento como las relacionadas con el medio ambiente, la seguridad y salud en
el trabajo, por tan solo citar algunas.

El liderazgo como funcidbn de administracion permite ejercer determinada
influencia sobre las personas, ya que facilita el trabajo en equipo, la comprension, la
motivacion y como consecuencia se desarrolla el sentido de pertenencia. Es
precisamente el liderazgo el que conduce la ejecucion de los procesos con el fin de
lograr las metas organizacionales.

Por estas razones es tan importante que la innovacion y el liderazgo vayan de
la mano en cualquier organizacion, ya que los directivos deben ser capaces de guiar
este proceso y al mismo tiempo participar de €l con sus trabajadores. Tienen que
tener la capacidad de motivar, manteniendo una comunicacion fluida y conociendo
exactamente cuales areas son las mas adecuadas para realizar las

transformaciones pertinentes.

Con la intencién de superar estas probleméaticas planteadas este trabajo ha
identificado como problema a resolver encontrar cudl es la relacion entre el liderazgo
transformacional y la innovacion, en la Cooperativa Interprovincial de Transporte
Ecuatoriano Pesado. El objeto de estudio de esta investigacion es la gestion
empresarial en la Cooperativa Interprovincial de Transporte Ecuatoriano Pesado
CITEP, teniendo como campo de accion la relacion entre el liderazgo y su influencia

en los procesos de innovacion.

Para la realizacion de este trabajo se deben estudiar una serie de aspectos

como las caracteristicas o cualidades que definen al liderazgo transformacional en



esta cooperativa, los elementos que garantizan el éxito en los procesos innovadores
para la cooperativa y las caracteristicas del liderazgo que mas inciden en los

procesos de innovacion en la cooperativa.

Con esta investigacion se pretende demostrar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la innovacion en la Cooperativa Interprovincial de Transporte
Ecuatoriano Pesado, mediante técnicas estadisticas avanzadas, proponiendo
Sistema de Gestion de la innovacion, que guie a los directivos de la empresa para el

mejoramiento de los procesos en la misma.



Capitulo I. Perspectiva tedrica metodoldgica de la
relacion entre el liderazgo transformacional y la innovacion

en pequenas en PYMES.

1.1. Disefio de la investigacion

1.1.1. Problema de investigacion.

En la Cooperativa Interprovincial de Transportes Ecuatorianos Pesados CITEP
la implementacién de procesos de innovacién, tanto de nuevas tecnologias en el
sistema informético como de actualizacion en la flota vehicular, se ha desarrollado
sin plantearse algunos cuestionamientos que podrian contribuir a encaminar
adecuadamente y de manera mas eficiente tales actividades. En primera instancia
se desconoce el tipo de liderazgo que se esta ejerciendo en la actualidad en la
cooperativa, lo que resulta probleméatico en razén de que las funciones dirigenciales
o administrativas desarrolladas podrian no ser las adecuadas o las mas idoneas
para el tipo de organizacion que representa la CITEP y para el perfil de sus
miembros. Esto puede conllevar a que los objetivos de la entidad no se cumplan a

cabalidad y, con ello, a que las expectativas de los socios se vean defraudadas.

A su vez, no se ha establecido si los procesos de innovacion que se han
implementado o que estdn en proceso de implementacién en la Cooperativa de
Transporte Ecuatoriano Pesado CITEP responden a las necesidades comerciales y
organizativas de la entidad. Dicho desconocimiento podria llevar a que muchas
inversiones destinadas a mejoras e innovaciones estén encaminadas a aspectos

gue no son los mas adecuados.

Finalmente, existe desconocimiento sobre la relacion entre el tipo de liderazgo
ejercido en la CITEP y los procesos de innovaciéon que han sido implementados o

gue estan en proyecto de realizarse.



1.1.2. Planteamiento de la situacion problematica

El desconocimiento de la influencia que tienen ciertos tipos de liderazgo en los
procesos de innovacion implementados en la Cooperativa Interprovincial de
Transportes Ecuatorianos Pesados CITEP impide desarrollar planes de
mejoramiento a nivel tecnoldgico y comercial acordes a las necesidades de la
empresa y que estén alineados a la mision y vision de la misma. Esto trae consigo la
posibilidad de una ineficiente inversién en recursos y, por ende, la insatisfaccion de

socios y clientes.

Otras posibles causas son: Ausencia de una cultura orientada a la innovacion,
carencia de un mecanismo que refuerce los procesos de aprendizaje organizacional

y un presupuesto destinado al campo de la innovacion.

En nuestros dias la empresa que no tenga una cultura de innovaciéon perdera
participacion de mercado, disminuird sus volimenes de ventas, reduciran sus
ingresos y utilidades, y finalmente desaparecera. EI futuro obliga a las
organizaciones, indistintamente del tamafio y sector, a impulsar y establecer en su
cultura organizacional a la innovacion como fuente generadora de ventajas

competitivas.
Sintomas

e |nexistencia de nuevos productos.

¢ Inexistencia de productos mejorados en el mercado.

e [Escaso presupuesto para los proyectos de innovacion.
e Proyectos permanecen estancados.

e Carencia de practicas innovadoras.
Causas

e Falta de un departamento de investigacion, desarrollo e innovacion.
e Falta de presupuesto destinados a la innovacion.

e Planeacion deficiente de los proyectos de innovacion.



e Desconocimiento de métodos existentes.

e No existencia de un sistema de Gestion de la innovacion.

1.1.3 Formulacion del problema de investigacién
¢Cudl es la relacion entre el liderazgo transformacional y la innovacion, en la
Cooperativa Interprovincial de Transporte Ecuatoriano Pesado?

Objeto de estudio

La gestibn empresarial en la Cooperativa Interprovincial de Transporte
Ecuatoriano Pesado CITEP

Campo de accién
La relacion entre el liderazgo y su influencia en los procesos de innovacion.

1.1.4 Sistematizacion del problema de investigacién
Una serie de preguntas surgen con el planteamiento del problema, las cuales se

pretenden responder con la elaboracion del presente trabajo de investigacion:

1. ¢Cuales son las caracteristicas o0 cualidades que definen al liderazgo

transformacional en esta cooperativa?

2. ¢Qué elementos garantizan el éxito en los procesos innovadores para la

cooperativa

3. ¢Cuales son las caracteristicas del liderazgo que mas inciden en los procesos
de innovacion en la cooperativa?
1.2.1 Objetivos de lainvestigacion
1.2.1.1 Objetivo general

Demostrar la relacion entre el liderazgo transformacional y la innovacion en la

Cooperativa Interprovincial de Transporte Ecuatoriano Pesado.



1.2.1.2 Objetivos especificos.

1. Determinar las caracteristicas o cualidades principales del liderazgo

transformacional en la cooperativa.

2. Definir los elementos que garantizan el éxito en los procesos innovadores

en la cooperativa.

3. Establecer las caracteristicas del liderazgo que mas inciden en los

procesos de innovacion en la cooperativa.
1.3. Justificacion de la investigacion.

El presente estudio se encuentra justificado en razén de que con los
resultados, hallazgos y conclusiones que del mismo se deriven, la CITEP contara
con informacion cientifica que le permitira direccionar adecuadamente los procesos
de innovacion implementados. Asi mismo, podré establecer talleres o capacitaciones
encaminadas a fortalecer los perfiles y tipos de liderazgo de sus administradores y
personal encargado de ciertas areas, y con ello, poder asegurar el cumplimiento de
cada uno de los objetivos establecidos por la cooperativa. A su vez se podra trazar
un plan de accién que se base en los resultados del estudio y se estructure teniendo
en cuenta las caracteristicas del liderazgo transformacional que producen resultados

de éxito en los procesos de innovacion para la cooperativa objeto de estudio.

A su vez, el estudio se justifica en razén que la informacién que se obtenga
podria ser de suma utilidad para otros investigadores interesados en establecer
relaciones entre el liderazgo y aspectos organizativos y empresariales, pues las
conclusiones que se deriven del presente estudio seran respaldadas por analisis

estadisticos rigurosos y confiables.

1.4 Laempresay su gestion

A través del propio desarrollo de la humanidad, el hombre con su ingenio ha
sido capaz de innovar y crear valores desde los origenes desde su génesis hasta la
contemporaneidad; tal capacidad ha sido la fuente del éxito de las empresas. En tal

sentido, la capacidad de innovacion ha estado marcada por la infraestructura
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disponible en la empresa y su actitud creadora, y a pesar que en los clasicos de la
administracion no hacen referencia a esta capacidad.

La realidad actual en materia de administracion de empresas, es que el éxito de
cualquier organizaciéon es promovido por la innovacion que su capital humano a
través de sus conocimientos y con la conviccion de hacer prevalecer su cultura
organizacional.

Por lo general una empresa es considerada como un sistema abierto, en interaccion
con el entorno. Estd sometida a la accion del gobierno, de leyes y a regulaciones
propias de tanto de las actividades que desempefian, como a regulaciones de
obligatorio cumplimiento como las relacionadas con el medio ambiente, la seguridad
y salud en el trabajo, por tan solo citar algunas.

La concepcién genérica de una empresa esta relacionada con el hecho de
constituir una organizacion social con fines de lucro, la cual mediante su
participacion en un mercado obtiene ganancias. Para que funcione conforme a sus
objetivos, hara uso de factores productivos: el capital humano y financiero, y la
tecnologia.

Al observar el entorno econémico internacional se aprecia la diversidad de tipologias
de empresas, asociadas a diversos criterios como la actividad que desempefian, su
constitucion juridica, ademas de ser clasificadas por la titularidad de su capital.

Cual sea la tipologia de empresa, la esencia de una empresa ha sido representada
por Mir6 (2007), y puede apreciarse en la figura 1.

EMPRESA = Activos Materiales + Capital Intelectual

Figura 1 Ecuacion de la empresa

Fuente: Adaptado de Brooking, 1997 (Mir6, 2007, p.40)

La relacion anterior contiene al capital intelectual, éste forma parte de todo el
capital humano, que en esencia es gente. Por tanto se requiere crear un ambiente
humano donde las personas a través de su formacion y desarrollo sean capaces de

interactuar sobre la infraestructura e impulsar las metas organizacionales.



Los sistemas, procesos, tecnologia, equipos, instalaciones, procedimientos,
métodos de trabajo, conforman la infraestructura organizativa. La estructuracion
adecuada de estos y el nivel del nivel de orientacion hacia los clientes inciden en los
resultados generales del sistema empresarial.

El principal propésito de una empresa es la creacion de valor econdémico.
Para conseguirlo desarrollan estrategias orientadas a maximizar la creacion de valor
compartido para sus propietarios, partes interesadas y la sociedad; se desarrollan
estrategias para identificar, prevenir y atenuar posibles consecuencias adversas
(Pes, 2012).

Crear valor compartido requiere de una estrategia orientada al incremento de
la productividad de la empresa y que al unisono mejore las condiciones econémicas
y sociales de la comunidad donde se desarrolla.

La competitividad puede asociarse a producir con menos gastos de recursos
materiales, a ofrecer productos o servicioS nuevos 0 con nuevas prestaciones, a
incentivar al cliente para lograr su fidelizacién, o ser mas rapidos y atractivos que la
competencia. Por tanto, todas las actividades y procesos son susceptibles a la
innovacion como fuente de mejora de los resultados.

En una economia de mercado, la finalidad de una empresa no es solo generar
beneficios, sino establecer las condiciones para continuar generandolos. La principal
de las condiciones es no detenerse, concebirse y actuar como tal empresa, es decir,
como un proyecto en marcha y, por lo tanto como un proyecto interminable (Pes,
2012, p.3).

Cual sea el tipo de empresa, el secreto de su funcionamiento esta dado por la
“interaccion sistémica”t que se atribuye a las funciones propias de la gestion.

“Varios autores definen un sistema como un conjunto de partes ordenadas de
tal manera que todas contribuyen al logro de un determinado fin” (citado por
Cardona, 2015, p.1).

La interaccion de cada una de las partes componentes del sistema, produce

un efecto superior al funcionamiento de las partes por separado. Un sistema esta

1 Reconocida por Forrester, (1961), como “dinamica de sistema” y puntualizada en 1968. Otros pioneros de esta filosofia lo fueron: Ackoff,
1971; Sarabia, 1995. Esta filosofia tiene como finalidad estudiar como interacttan las diferentes partes componentes de una empresa
para obtener sus objetivos



compuesto por un proceso Yy sus entradas/salidas; la empresa como un sistema es
un sistema abierto por la interaccion que tiene con el entorno y su necesidad de
constante cambio.

La teoria de la administracion se remonta a Fayol (1841-1925), quien
reconoci6 como funciones fundamentales la planificacion, la organizacion, el
liderazgo y el control. Las empresas deben velar por el cumplimiento de esas
funciones, que constituyen el ciclo administrativo, de modo tal que se logre una
gestion eficiente con miras a la mejora continua (Stoner, 1996).

En el ciclo de administracion, todas las funciones son relevantes. Durante la
planificacion se definen las metas y directrices apropiadas para el logro de los
objetivos estratégicos de la organizacion en cuestion. Es la base para el desarrollo
de otras actividades organizativas, de liderazgo y control, debido a que lo que no se
planea, no se puede controlar, por tanto permitira a la organizacion conocer hacia
donde se dirige y cuales son los recursos que dispone para dar cumplimiento a su
razén de ser (Stoner, 1989).

La planificacion va mas alla de la definicion de su estrategia empresarial
(mision, visidn, planes estratégicos), comprende ademas procedimientos,
programas, la planificacion de presupuestos, de la produccion, de los recursos
humanos y de los controles a realizar.

La funcion Organizacion, permite determinar las actividades a realizar,
responsables, los canales de comunicacién y a qué nivel se realiza la toma de
decisiones. Esta funcion permite coordinar las actividades de modo que la actuacion
sea satisfactoria, 0 sea contribuye a que los objetivos tengan significado y contribuye
a la eficiencia organizacional.

Otra funcion del ciclo de administracion, es la direccion (liderazgo). Es el
proceso en que se influye en las personas para que contribuyan al cumplimiento de
las metas organizacionales y grupales. Finalmente el control, es la dltima fase del
proceso administrativo; mediante esta funcion se comparan los resultados obtenidos
con los esperados, lo que permitira detectar las desviaciones de las actividades o

procesos objeto del control y adoptar las medidas correctivas pertinentes.
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El control como funcidbn administrativa permite evaluar y corregir el
desemperio de los individuos y de la organizacion. Esta funcion permite detectar las
desviaciones entre el funcionamiento real de la organizacion y lo planificado, por lo
que se podran adoptar medidas para corregir las deficiencias detectadas. El control
permite también anticiparse a posibles sucesos, por lo que se podran adoptar
medidas preventivas (Stoner, 1996).

El proceso de gestion comprende la ejecucion sistematica de las funciones
anteriormente citadas. Por gestion eficiente, se entiende no solo hacer cumplir las
metas de la organizacion con el minimo de recursos posibles, sin afectar los
atributos de calidad demandados por el cliente, sino que deberd buscar cémo
perfeccionar lo que se hace de forma correcta con el fin de ocasionar mejoras en las
actividades y(o) procesos, y por ende en los resultados organizacionales. La
gerencia sera responsable de adoptar las estrategias oportunas y de velar por su
cumplimiento.

Independientemente del tiempo transcurrido desde la teoria de la
administracion por Fayol, y la repercusion de esto en el accionar empresarial, puede
darse el caso de empresas que carecen de la capacidad de gestionar sus recursos
con caracter integral y sistémico, por tanto estan propicias a su extincion en el
mercado en un corto plazo (Buitrago, 2015).

La gestidn en los ultimos tiempos, tiene una orientacion al cliente, sostenido
por las normas ISO, y en tal sentido se prevé que se realice una adecuada gestion
por procesos para el logro de la meta organizacional y la satisfaccion de los clientes.
Dentro del grupo de las normas ISO, se recomienda la utilizacion del grupo I1ISO
9004, el cual propone un modelo que se fundamenta en la metodologia conocida
como “Planificar-Hacer-Verificar-Actuar”, (ISO 9001, 2008).

Todas las funciones del ciclo administrativo son importante dado el caracter
sistémico del mismo. Sin embargo el liderazgo juega un papel predominante, ya que
de acuerdo al mismo se ejerce influencia en la cultura organizacional y en el
comportamiento de los individuos (Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado
Rodriguez, Cafiedo Andalia, 2009; Caraveo, 2004).
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1.5 Liderazgo. Tipos de liderazgos. Liderazgo transformacional

El liderazgo como funcion de administracion permite ejercer determinada
influencia sobre las personas ya que facilita el trabajo en equipo, la comprension, la
motivacion y como consecuencia se desarrolla el sentido de pertenencia. Es
precisamente el liderazgo el que conduce la ejecucién de los procesos con el fin de
lograr las metas organizacionales. Esta funcion se realiza en interaccion con el
entorno y no de forma aislada (Balsanelli y Cunha, 2015; Alcover, y Gil, 2002).

En tal sentido, como liderazgo se Pérez, (2011), define:

“Proceso de influir en los demas para entender y ponerse de acuerdo sobre lo
gue hay que hacer y como hacerlo, y el proceso de facilitar el esfuerzo individual y
colectivo para el logro de objetivos compartidos” (Pérez, 2011, p. 25).

Lo anterior relacionado, permite deducir que el liderazgo es un proceso
dinamico en constante cambio, que representa un intercambio con el entorno y entre
el lider y sus seguidores, donde el lider desempefia un papel esencial al conducir a
los seguidores al logro de la meta.

Los lideres desempefian un papel activo en el clima y la cultura organizacional
(Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado Rodriguez, Cafiedo Andalia, 2009;
Caraveo, 2004). Un clima organizacional positivo, genera sentido de pertenencia por
parte de los empleados y se favorece el cumplimiento de las metas y objetivos
generales de la organizacién; sin embargo si el clima es desfavorable debido a la
existencia de conflictos (descontentos), el medio es hostil, se puede dafar la salud
mental y fisica de los trabajadores, y como consecuencia se afectan los objetivos de

la organizacion.

1.5.1 Tipos de liderazgo

Pérez, (2011), relaciona los estilos de liderazgo, a través de la consulta de
varios autores; en la tabla 1 se presenta una sintesis de los principales rasgos

caracteristicos.
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Tabla 1 Estilos de liderazgo

Estilo de liderazgo

Rasgos que lo caracterizan

de alcance pleno

Incluye en su estructura la mayor parte de
comportamientos de liderazgo conocidos; ofrece un
rango mas amplio de estilos de liderazgo, mas alla de la
dicotomia tradicional de los comportamientos de

iniciacion de estructura y de consideracion

carismatico

Se establece entre el lider y sus seguidores en un
contexto determinado. Los seguidores reconocen y
atribuyen rasgos y comportamientos calificados como
extraordinarios, esto genera un fuerte vinculo emocional
gue lleva a los seguidores a la obediencia, compromiso,

respeto y confianza en el lider

Liderazgo

transaccional

El lider reconoce lo que el seguidor desea obtener de su
trabajo y procura velar porque lo obtenga siempre que su
desemperio lo justifique; intercambia recompensas y por
el esfuerzo demostrado; responde a las necesidades y
deseos de sus seguidores siempre y cuando éstos

cumplan con el trabajo encomendado

transformacional:

El lider, elevando las probabilidades subjetivas de éxito
del seguidor y su nivel de conciencia sobre la
importancia y valor de los resultados esperados, impulsa
a sus seguidores a un esfuerzo adicional que lo lleva a
desemperfiarse mas alla de sus propias expectativas o de

las inicialmente pactadas en la transaccion

Fuente: elaborado a partir de Pérez, 2011, p.26
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El estilo de liderazgo incide en el desempefio de los individuos, y en general
en el desempefio organizacional, esto sucede no solo en el ambito empresarial sino
también académico, tal como refiere Gonzalez y Gonzélez (2014). Estos autores
refieren que en instituciones educativas, el liderazgo transformacional es el mas
idoneo dada a las caracteristicas del lider, (carismatico, visionario, flexible,
transformativo, e inclusivo) que facilita la formacion y crecimiento de los seguidores,
0 sea de los estudiantes; los resultados de las calificaciones promedio de los
estudiantes estan influenciados por el liderazgo que ejerce el profesor quien los

motiva o no al aprendizaje.

1.5.2 Liderazgo transformacional. Definicién e importancia

El liderazgo transformacional, por su repercusion ha sido tratado por varios
autores. Una definicidn del mismo puede ser la emitida por Garcia, Romerosa, y
Lloréns, (2007).

“El liderazgo transformacional transmite carisma, inspiracion, estimulacion
intelectural y consideracion individualizada que mejoran los resultados organizativos”
(Garcia, Romerosa, y Lloréns, 2007, p.1).

Un lider carismatico transmite poder, respeto, ejemplo y confianza a sus
seguidores, quienes reconocen que sus intereses van mas alla de su beneficio
propio sino que tiene un marcado interés en promover los beneficios de la
organizacion (Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado Rodriguez, Cafiedo
Andalia, 2009; Garcia, Romerosa, Lloréns, 2007). Un lider carismatico crea sentido
de pertenencia de sus seguidores hacia la organizacién y el compromiso por el logro
de las metas; promueve la inteligencia y el aprendizaje de sus miembros al
convertirlos en innovadores a través de la solucién de problemas, con lo que se
mejora el resultado individual y de la organizacion.

El liderazgo transformacional, segun los criterios de los autores consultados por
Garcia, Romerosa, y LLoréns, (2007), incrementa la satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional, estimula la satisfaccion en relacién a la supervision, asi

como el esfuerzo adicional que realiza el empleado por la organizacion; mejora el

14



rendimiento de los empleados, los cuales a sentirse motivados por el trabajo que
realizan, se disminuye la rotacién del personal. O sea ademas de ejercer influencia
en el desempefio de los subordinados, también actda sobre los diferentes niveles
gerenciales, asi como en el disefio del medio ambiente laboral.

El liderazgo transformacional funciona como una balanza que promueve el
intercambio y eleva las ideas, lo que motiva a los seguidores a trascender sus
propios intereses y desarrollar metas para el bien comun. El liderazgo
transformacional promueve el empoderamiento, el cual se obtiene a través de un
liderazgo participativo donde se comparte la toma de decisiones (Martinez, Prado, y
Rivera, 2014, p.1413)

Lo anterior comentado en relacion con el liderazgo transformacional evidencia
que este por sus caracteristicas, ejerce influencia en la cultura organizacional y en la
productividad, ya que se logra mejorar el compromiso de los empleados hacia las
metas de la organizacion.

Martinez, Prado, y Rivera, (2014), refieren importantes caracteristicas del
liderazgo transformacional citadas por algunos autores (Avolio et al., 2004; Bass y
Avolio, 1994; Ismail et al., 2010; Pillai et al.,, 1999). Estos autores reconocen, la
estimulacién individual, la consideracion individual, la influencia de atributos y la
influencia de los comportamientos. Por tanto, los lideres al intentar dar solucién a los
problemas que se presentan en la organizacion, estimulan a los seguidores a utilizar
su inteligencia, la logica y su racionalidad, de este modo les estimula a buscar
métodos novedosos y creativos.

Este estilo de liderazgo creard consciencia acerca de la razén de ser de la
organizacion y de sus objetivos estratégicos, y teniendo en cuenta que el carisma y
poder del lider, se promueve la cultura innovadora. El lider transformacional para
lograr sus objetivos, es ejemplo y muestra su compromiso, impulsa la generacién de
conocimientos, el aprendizaje y la innovacion (Garcia, Romerosa y Lloréns, 2007). El
lider transformacional ha de proporcionar un adecuado ambiente de trabajo para
garantizar la promocion del conocimiento y la creatividad como base para fomentar
habitos de innovacién y aprendizaje organizacional y como resultado de estos,

obtener ventajas competitivas.
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Martinez, Prado y Rivera, B. R. G. (2014), hacen referencia la influencia que
ejerce el liderazgo en relacion con la vision compartida, el aprendizaje, la innovacion
y los resultados organizativos. Para ello utilizan un modelo en el cual la variable
liderazgo transformacional es una variable exdgena latente, la vision compartida es
una variable enddgena latente de primer grado, y el aprendizaje organizativo, la
innovacion organizativa y el resultado organizativo son variables latentes de
segundo grado (figura 2), el cual se desarrolla a través de la validacién de varias

hipotesis.

Aprendizaje
organizativo

=1
Liderazgo
transformacional

M3
Innovacion
organizativa

H7 (+)

Figura 2 Modelo para el estudio de la influencia que ejerce el liderazgo
transformacional.

Fuente: Garcia, Romerosa y Lloréns, (2007) pag.34

Dicho estudio, demostro la existencia de una relacion directa y positiva entre
el liderazgo transformacional y la vision compartida, el aprendizaje organizativo y la
innovacion organizativa, reforzando lo que investigaciones previas habian
confirmado tedricamente.

A pesar de que el liderazgo transformacional ha sido tratado por numerosos
autores, quienes han detallado cada rasgo caracteristico, Cruz-Ortiz, Salanova, y
Martinez, (2013), refieren la poca o nula existencia de estudios relacionados con el
entrenamiento de este estilo, no se ofrecen herramientas para ello. Este autor hace
referencia al experimento realizado por Dvier, Eden, Avolio y Shamir, (2002), en el

cual se verifico que la formacion basada en el estilo de liderazgo transformacional,
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ejerce influencia directa en el comportamiento de los seguidores. La parte de la
muestra o grupo control, cuyos entrenadores no fueron capacitados, se comporta sin
cambios en su desempeiio.

Las investigaciones relacionadas con el liderazgo transformacional, reflejan
que las estructuras de las organizaciones ademas de necesitar lideres para motivar
a los individuos, necesitan considerar a los equipos de trabajo en su conjunto, de
modo que ademds de pretender establecer un ambiente positivo y de confianza, de
apoyo y coordinacion de las tareas productivas, se pueda contribuir al bienestar
psicolégico de los trabajadores y equipos de trabajo.

En cambio, la ausencia de liderazgo organizacional puede provocar que
determinadas empresas, aun teniendo recursos poderosos, no alcancen obtener
ventajas competitivas. A pesar que las empresas tienen como objetivo comun, crear
valor econémico, esto no sirve para comprender las razones de su éxito en régimen
de competencia. En tal sentido, Pes, (2012), cita a empresas exitosas cuya identidad
posee rasgos dificiles de imitar como el caso del liderazgo de Apple por elevada
capacidad de innovacion, asi como otros casos significativos como Mercadona y
Carrefour en la comercializacion de alimentos y el caso de Zara y Mango en el
mercado textil (ropa).

La administracion de las empresas contemporaneas se sustenta en la
innovacion resultante del aprendizaje organizacional que ha sido promovido por la
cultura organizacional y el liderazgo. La direccidon innovadora ha de propiciar la
humanizacion de las organizaciones, mejora la practica administrativa, la calidad de
la vida laboral de las personas y mejora los niveles de eficacia y eficacia, asi como la

sostenibilidad de las organizaciones empresariales y sociales en el futuro.

1.6 El aprendizaje continuo y la gestion del conocimiento

Las condiciones cambiantes del entorno empresarial, obliga a las
organizaciones a modificar sus estrategias, y a asumir nuevos retos. En tanto surge
la necesidad de “aprender a hacer”. El Aprendizaje Organizacional, conduce a las
empresas a mantener la excelencia y la competitividad, y adoptar el “cambio como
parte de su filosofia” y “al hombre como el recurso que le adiciona valor a sus

procesos”.
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El aprendizaje organizacional esta dado en el aprendizaje individual por ser la
base de todo aprendizaje (Milian Diaz, 2010); su fuente generadora puede ser
externa o interna. El aprendizaje organizacional al igual que el aprendizaje individual,
experimenta la posibilidad de superar sus limites de conocimientos y trascender,
enfrentando nuevos retos y desafios; este ha sido el camino recorrido por las
empresas de clase mundial.

El conocimiento es esencial para aumentar su productividad y competitividad,
razon por la que es considerado uno de los activos mas importantes de las
organizaciones (Medina y Verastegui, 2013).

De igual modo es relevante referir que la nueva “Sociedad del Conocimiento y
de la Informacion” demandan un estilo de liderazgo que afronte la realidad basado
en el capital intelectual, el conocimiento, el aprendizaje, la creatividad y el Know
how.

La gestion del aprendizaje y de la innovacion se convierten en un proceso clave
que permite identificar, crear, explotar, renovar, y aplicar flujos de conocimiento de
forma novedosa, esto genera nuevas competencias y cCoOmo consecuencia se
obtendran ventajas competitivas sostenibles y la mejora de la organizacion.

“El aprendizaje organizativo puede considerarse como la capacidad en el
interior de una organizacion para mantener o mejorar el resultado organizativo
basandose en la experiencia” (Garcia, Romerosa, y LLoréns, 2007, p. 26)

El aprendizaje organizacional abarca la adquisicion de conocimientos, su
socializacion su utilizacion, y la construccién de nuevos conocimientos basados en
los conocimientos anteriores y en la experiencia practica. Por tanto posibilita
incrementar la capacidad de la organizacion para llevar a cabo acciones que
conducen a mejores resultados organizativos.

Para fomentar el aprendizaje organizativo es necesario un liderazgo
transformacional que enfrente la nueva economia basado en su capital intelectual,
de modo que la organizacion aprenda a través de la experimentacion, la
comunicacion, el dialogo, y el proceso de creacion de conocimiento organizativo

(Garcia, Romerosa, y LLoréns, 2007). El aprendizaje organizativo favorece la
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inteligencia organizativa y ésta a la innovacion; el resultado actual es fruto del
aprendizaje de ayer y el resultado del mafiana sera resultado del aprendizaje de hoy.
Existe un nexo entre la gestién del conocimiento (GC) o Knowledge Management
(KM), el aprendizaje y la innovacion de las organizaciones. La evaluacion de estas
relaciones integradas conocido como ciclo estructural y ciclo operativo (figura 3), lo
facilita informacién til para la mejora del aprendizaje y la innovacion de las
organizaciones.

Para gestar el conocimiento, se precisa de una variable que relacione ambos
ciclos y el entorno, se trata de la variable actitud. Es esta variable la que conduce a
gue la gestion del conocimiento y como consecuencia la gestion del cambio e

innovacion, se generen con éxito.

Figura 3 Modelo dinamico de los ciclos estructurales y operativos

Fuente: Mir6, 2007, p.127
Por lo general las mejoras organizacionales estan influenciadas por el
aprendizaje organizativo, pero esto no puede verse como una relacion lineal. Es
posible, que el aprendizaje adquirido no se utilice correctamente en la practica y por
tanto no proporcione mejoras organizacionales (Garcia, Romerosa, y LLoréns,
2007).
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1.6.1 Las empresas gestoras de conocimiento

La universidad realiza una gestion eficaz en la transferencia del conocimiento y
la tecnologia. A través de las investigaciones que desarrollan las universidades, se
contribuye al avance del conocimiento y al desarrollo de nuevas tecnologias como
fruto de la innovacion de modo que se pueda conducir a las empresas hacia la
competitividad. Tal accionar, repercute de forma indirecta en la calidad de vida de
los ciudadanos, en el progreso econdémico y social, asi como al desarrollo equitativo
y sostenible tanto de las organizaciones como de la nacion en que se desarrollan las
investigaciones. En este contexto nace la “Universidad Emprendedora”, la cual
realiza transferencia de tecnologia que contribuyen al desarrollo econémico y social
de la regién donde se ubica (PAZOS, BABIO, y LOPEZ, 2012).

La creacion de empresas del conocimiento ocupa un lugar destacado, lo cual
se debe a que generan efectos positivos en la economia, tales como posibilidades
de nuevos empleos, y la contribucion al desarrollo de la economia y la sociedad o lo
conocido por innovaciéon, entre otros. Un icono de este tipo de empresas lo
constituyen las empresas creadas desde la universidad y conocidas como spin-offs
universitarias, las cuales ademas de generar ingresos, estimulan el desarrollo local,
impulsan cambios en las instituciones, permiten incorporar a los graduados al
mercado de trabajo; estas empresas por lo general estdn ubicadas en &reas
aledafias a donde fueron creadas (Sanchez, Maldonado, y Velasco, 2014; PAZOS,
BABIO, y LOPEZ, 2012).

La creacién de empresas del conocimiento, para dar cumplimiento a la
estrategia de transferencia de tecnologia de las universidades es uno de los
objetivos de actuales politicos y autoridades académicas.

La transferencia de tecnologia de las universidades es uno de los objetivos
estratégicos de actuales politicos y autoridades académicas, lo cual se logra
mediante la creacion de empresas del conocimiento. Estas empresas garantizan el
vinculo entre el ambito académico y el entorno empresarial, y sus resultados de
I+D+i contribuyen al desarrollo y al bienestar social.

Las spin-offs universitarias es una modalidad de empresa de base tecnolégica

creada a partir del conocimiento y/o tecnologias desarrolladas en el seno de la
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Universidad bien por grupos de investigacion o miembros directamente vinculados
con ella. Gracias a un acuerdo formal (transferencia de tecnologia o conocimientos)
pueden utilizar y explotar comercialmente los resultados de sus investigaciones,
contribuyendo al desarrollo econémico regional (Sanchez, Maldonado y Velasco,
2014, p.165)

La creacion de nuevas empresas es un proceso complejo, sin embargo el
namero de empresas creadas a partir de las tecnologias desarrolladas por las
universidades se ha incrementado en paises como EEUU, Inglaterra, Suecia, y
Espafia (PAZOS, BABIO, y LOPEZ, 2012). Este hecho esta justificado por el entorno
donde se encuentran, debido a la amplia utilizacion de las redes sociales, las
tecnologias que desarrollan, la existencia de la propiedad intelectual y la existencia
de un equipo gestor que dispone de recursos financieros y de habilidades de gestion
empresarial. Estas empresas constituyen fuerzas motrices que impulsan el

desarrollo tecnoldgico y el progreso social.

1.7 Cultura organizacional

La cultura organizacional es un reflejo de las conductas que sus miembros
toman al enfrentarse a diferentes situaciones. En la actualidad, se ha convertido un
tema de interés por parte de la comunidad cientifica, debido a las implicaciones que
tiene la cultura en el desempefio individual y grupal en las organizaciones.

El concepto de cultura organizacional, tiene su génesis en la escuela de
Relaciones Humanas de la Administracion, en la cual se trataba de investigar como
afectan los factores ambientales y las condiciones fisicas, el desarrollo del trabajo.
Sin embargo el concepto como tal se presenta por Pettigrew, (1979), quien la
describe como:

“el sistema de significados publicamente y colectivamente aceptados operando
para un grupo determinado en un tiempo dado” (Pettigrew, 1979, p.574), citado en
Vertel, Paternina, Riafio y Pereira, 2013, p. 2.

Esta definicion fue evolucionando, y en la década de los ochenta, muchos
autores aportaron detalles. Para entonces Martin y Siehhl (1983), la cultura
organizacional esta sujeta a cambios que pueden ser casuales, o inducidos tanto por

la gerencia como por subculturas que contribuyen al fortalecimiento de la cultura
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principal. Esta concepcion evoluciona en el en transcurso del tiempo y su
transformacion la establece Vertel, Paternina, Riafio y Pereira, (2013), quienes
expresan la necesidad de conocer e interpretar las creencias y entendimiento de
poder en manos de la colectividad, para comprender las el comportamiento de los
miembros de la organizacion, asi como para facilitar a gerencia la toma de
decisiones que contribuyan al bienestar organizacional.

Una formulacion acerca de cultura organizacional que contiene los diversos
tipos de variables: culturales, de los sistemas de gestion, del entorno y asociados al
resultado final, es la emitida por Alabart y Portuondo (2013).

La cultura organizacional es un conjunto de paradigmas, que se forman a lo
largo de la vida de la organizacion como resultado de las interacciones entre sus
miembros, de éstos con las estructuras, estrategias, sistemas, procesos, y de la
organizaciéon con su entorno, a partir de las cuales se conforma un conjunto de
referencias, que seran validas en la medida que garanticen la eficiencia, la eficacia y
la efectividad de la organizacion (Alabart y Portuondo, 2003, p.15)

Por regla general, las creencias y los valores organizacionales son traspasados
de generacion en generacion, de modo que forman parte intrinseca de su cultura
organizacional. En la cultura ejercen influencia varios factores, siendo significativo el
liderazgo, quien a través de su actuar puede modificar el comportamiento y por ende
la cultura; por lo que se requiere un liderazgo que genere un clima organizacional
favorable de modo que las estrategias se alineen en busca del logro de las metas
organizacionales, asi como del bienestar psicolégico de los trabajadores.

Durante los ultimos 20 afios, el acontecer econdmico ha sufrido grandes
transformaciones (cese de hegemonia comercial de los EU, surgimiento de
economias emergentes, apertura comercial), lo que ha provocado que las
organizaciones busquen formas de adaptarse a un nuevo contexto en el que el
ambiente organizacional cada vez mas complejo y dinamico. El entendimiento de la
estrategia organizacional por parte de los trabajadores, es la clave para estimular la
adaptabilidad de la organizacion a los cambios y enfocarse hacia el establecimiento
y(0) mejora de ventajas competitivas, esto es posible cuando se fomenta una cultura

de participacion, donde cada individuo se siente motivado y estimulado a participar
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en la toma de decisiones, por tanto, se precisa conocer el tipo de cultura que esta

institucionalizado en las organizaciones.

1.7.1 Tipos de cultura organizacional

En la literatura se aprecian varios tipologias de cultura organizacional (Garcia,
M. 2014; Martinez, Monserrat y Vega, 2013). Estos autores refieren la existencia de
cuatro tipos de cultura, ya citadas con anterioridad por Cameron y Quinn (1999).

La primera es la denominada Clan, en la cual se percibe a la empresa como un
lugar amistoso para trabajar, las personas comparten mucho entre si; y los lideres
de la organizacion, en la mayoria de los casos son figuras paternalistas. Otra
clasificacion es la Adhocracia, que a diferencia de la anterior, los miembros perciben
la organizacion como un lugar dinAmico para trabajar, en el cual se desarrolla el
espiritu emprendedor y creativo. Los empleados tienden a ser personas creativas y
los lideres también son considerados innovadores y asumen con responsabilidad los
riesgos. Estas organizaciones se basan en la innovacion y el constante crecimiento.

La cultura jerarquizada, es el tercer tipo de cultura. La estructura y la
formalizacibn en el trabajo son las caracteristicas relevantes dentro de la
organizacion. Los lideres de esta organizacion son buenos coordinadores y
organizadores, por lo cual trabajan por mantener la organizacion cohesionada por el
cumplimiento de las reglas.

Finalmente el tipo de cultura denominado Mercado, en el cual la organizacion
estd orientada a los resultados. Los empleados tienden a ser competitivos y
orientados al cumplimiento de las metas. Dado esto, los lideres son exigentes y
competidores, buscan dar cumplimiento a los objetivos de la organizacion.

Teniendo en cuenta las clasificaciones anteriores, es preciso identificar el tipo de
cultura establecida. Hay practicas que permiten conservarla, muchas técnicas de
recursos humanos refuerzan la cultura, tales como el proceso de seleccion, los
criterios para la evaluacion del desempefio, la estimulacion, la formacion y
desarrollo, la capacitacion de los lideres.

Cada organizacién tiene sus propias caracteristicas que son Unicas e
irrepetibles; la manera en que el clima organizacional y el ambiente interno se

manifiestan, repercute en el comportamiento individual y grupal y por ende en la
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productividad del trabajo y en los resultados organizacionales. Por tanto puede
apreciarse que la cultura organizacional esta influenciada por el clima que genera el

liderazgo.

1.7.2 Clima organizacional

El clima organizacional estd estrechamente ligado a la cultura de la
organizacion. Determina el ambiente laboral que se vive dentro de la organizacion,
asi como los niveles de desempefio y la satisfaccion laboral de los empleados.

Como clima organizacional se define:

“El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que
incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacién, motivacién y recompensas,
todo ello ejerce influencia en el comportamiento y desempefio de los individuos”
(Caraveo, 2004, p.84)

El clima organizacional es el resultado de la interaccion de las personas, con su
grupo y con las condiciones en que se desempefian. Las experiencias individuales y
grupales determinan la percepcion de la empresa y el nivel de satisfaccion con esta,
y por tanto determina el grado de compromiso que se tiene con la organizacion.

El recurso humano constituye el principal activo de las organizaciones. A través
del desempeiio de los empleados, las empresas logran sus objetivos, asegurando
asi su desarrollo y posicionamiento en el mercado. Esto evidencia la importancia de
analizar el clima organizacional como factor de competitividad que incide en el éxito

de la organizacion.

1.8 Innovacion. Alcance y perspectivas

Pasaron mas de 50 afios desde la aparicion del concepto de Investigacion y
desarrollo (1+D), (afios 40 del siglo pasado), hasta la primera edicion del manual de
Oslo de la OCDE en 1992, en el que se desarrolla el concepto de innovaciéon y su
expresion asociada I+D+i. La evolucion del concepto 1+D hacia I+D+i es el resultado
del cambio tecnoldgico y de la reorganizacion de la economia, que ha dado lugar al
reconocimiento de estos conceptos como parte de las instituciones a escala nacional

e internacional.
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El alcance innovador en la empresa no se limita a la realizacion de actividades
de I+D (cuadro 1), sino que puede manifestarse en las aplicaciones practicas de los
resultados de estas en la modificacion de los procesos productivos, en las formas de
comercializacion, en los cambios organizacionales que contribuyen a la mejora de su
competitividad. Sin embargo en el concepto de 1+D+i se reconoce en la i, el conjunto
de actividades innovadoras que la empresa realiza y con las que ademas de
consolidar su posicionamiento en el mercado, estimula el desarrollo y bienestar de la

sociedad.

Cuadro 1 Concepto de innovacion.

Manual de Oslo

La innovacién abarca un cierto nimero de actividades no incluidas en la I+D,
tales como ...

La innovacion es la introduccion de un nuevo, o significativamente mejorado,
producto (bien o servicio) de un proceso, de un nuevo método de
comercializacién o de un nuevo método organizativo, en las practicas internas
de la empresa, la organizacién del lugar de trabajo o las relaciones exteriores.

Fuente: Manual de Oslo. Tercera edicién. OCDE, citado por Lavifia y del Rey, 2008,
p.22.

La publicaciéon de este manual y sus reediciones contribuyen a consolidar el
concepto de innovacién, y por otra parte, ha contribuido a que se publique
informacion estadistica para medir el desempefio innovador de los paises y sus
organizaciones empresariales.

La gestidon de la innovacion tiene caracter estratégico debido a que es un
elemento crucial para mejorar sus resultados. Pennings y Harianto, (1992),
argumentan que la gestibn de la innovacion permite recombinar los recursos
disponibles, los activos y las habilidades organizativas para generar ventajas
competitivas sostenibles (citado por Garcia, Romerosa y Lloréns, 2007).

La innovacion precisa de un aprendizaje organizativo, en el que las ideas,
acciones, reflexiones y decisiones se intercambian con otros. En tal sentido, la
innovacion y el aprendizaje organizacional deberian avanzar al unisono,

estimulandose e influenciandose mutuamente (Garcia, Romerosa y Lloréns, 2007).
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De especial interés resultan algunas ideas de Peter Drucker, (cuadro 2), de modo
que se pueda hacer énfasis en la innovacion sistematica como base de cualquier
actividad empresarial.

Cuadro 2 Innovacion segun Peter Drucker

...Existen por supuesto innovaciones que surgen de la ocurrencia de un genio. Sin
embargo, la mayoria de las innovaciones, especialmente las de mayor éxito, resultan
de la busqueda consciente y sistemética de oportunidades de innovar, que se dan
solo en algunas situaciones.

Dentro de una empresa existen cuatro areas de oportunidad: las ocurrencias
inesperadas, las incongruencias, las necesidades de los procesos y los cambios de
la industria o del mercado.

Fuera de la empresa, en su entorno social e intelectual, existen tres fuentes
adicionales: los cambios demogréficos, los cambios de percepcion (la moda, lo que
es aceptable o no) y el conocimiento nuevo.

A pesar de sus diferencias. Es cierto que estas fuentes coinciden en la naturaleza
del riesgo, dificultad y complejidad, ademas de que el potencial de innovacion puede
estar al mismo tiempo en mas de un area. Pero en conjunto, suponen la gran
mayoria de las oportunidades de innovacion...

...Una investigacion sistematica y dedicada empieza con el analisis de las fuentes
de nuevas oportunidades. Dependiendo del contexto, estas fuentes tienen una
importancia diferente en cada momento.

En innovacion, como en otra iniciativa, hay talento, ingenuidad y conocimiento. Pero
una vez que se ha dicho y hecho todo, lo que la innovacion requiere, es un trabajo
duro, concentrado y decidido. Si faltan la diligencia, la persistencia y el compromiso,
el talento, la ingenuidad y el conocimiento no sirven de nada.

Un emprendedor requiere ciertamente algo mas que una innovacién sistematica,
como por ejemplo, una estrategia empresarial clara y unos principios de gestién, que
se precisan tanto en una empresa establecida como en las organizaciones de
servicios publicos o en nuevas empresas. Pero el verdadero fundamento de la

vocacion emprendedora es la practica de la innovacién sistematica.

Fuente: Drucker, citado en Lavifia y del Rey, 2008, p. 40
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Tradicionalmente la innovacion y la gestion de la innovaciéon han estado
referida al entorno de la produccion. En la actualidad destacan los servicios, por
tanto innovar en los mismos esta en funcion de la innovacién en los procesos y en
marketing, teniendo en cuenta no solo el servicio que se ofrece, sino el como se
ofrece.

En la medida en que las innovaciones sean mas dificiles de imitar y valiosas,
como las innovaciones de tipo tecnoldgica, los resultados a obtener por las
organizaciones van a ser superiores. En tal caso, Hurley y Hult, (1998), expresé que
las organizaciones con mayor capacidad para innovar lograran mejor respuesta del
entorno, lo que les permite obtener las capacidades necesarias para mejorar el
rendimiento en los resultados organizativos y en la obtencion de una ventaja
competitiva sostenible; esto indica la posibilidad de una relacién directa entre la
capacidad de innovacién y el resultado de la organizacion sin embargo Garcia,
Romeros, y Lloréns, (2007), cita investigaciones que no relacionan la innovacién con
resultados sino ente aspectos innovadores diferentes y el resultado que conduce a
mejoras organizativas.

Autores como Garcia, Romeros, y Lloréns, (2007), quienes desarrollan un
modelo para evaluar el liderazgo transformacional, consideran en la variable
innovacion organizativa todo aquello que represente un cambio para la organizacion,
No necesariamente tiene que ser nuevo.

En los paises desarrollados, las sociedades prosperan debido a la libertad de
iniciativa de los ciudadanos; cuando la prosperidad no llega a la mayoria de la
poblacién y son significativas las desigualdades, la libertad de empresa pierda apoyo
en la sociedad, tal como ha sucedido a consecuencia de la crisis de 2008 (Pes,
2010).

La innovacion y el aprendizaje organizacional son reconocidos en el Modelo
EFQM (de gestion de la calidad), como instrumentos que retroalimenta al sistema
empresarial en la busqueda de la excelencia. En tal sentido se considera a la

innovacion como un instrumento de mejora de la actividad empresarial (figura 4).
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Figura 4 Modelo FQM
Fuente: Lavifia y del Rey, 2008, p.29

Numerosos son los indicadores y criterios sobre la excelencia en la gestién de
la innovacion, entre ellos destacan la propuesta de Lavifia y del Rey, (2008), que
abarca varios aspectos (cooperacion, organizacion, cultura, estrategia empresarial),
asi como considera la estrategia de innovacibn como una forma permanente de
afiadir valor. El reconocimiento de que la cadena de valor funciona como una red, y
gue la experiencia es esencial en los procesos de negocios y en particular en la
innovacion, fue realizado por Prahalad y Ramaswasmy.

A través de interacciones personales, los consumidores construyen sus
propias experiencias y determinan el valor final de los productos o servicios que
ofrecen las empresas. La innovacion basada en la experiencia precisa entender la
forma en que los clientes interactian con la red de empresa o de consumidores. La

figura 5 resume lo comentado.
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Figura 5 Ambito de innovacion y competencias

Fuente: Prahalad y Ramaswasmy, (Lavifia y del Rey, 2008, p.49)

La calidad y el costo de sus productos y servicios, y la capacidad de crear
entornos de experiencias conjuntamente con sus clientes son rasgos distintivos
entre las empresas. Un ejemplo extendido de innovacion lo constituye Microsoft, que
abarca desde los integradores de sistema hasta las tiendas y proveedores de
servicios. Si en este marco de analisis consideramos el efecto de Nash, cada actor
cree tomar las decisiones correctas y elecciones oportunas, ademas de pensar que
los demas hacen lo mismo cuando aparece en el mercado de innovacion (Lavifia y
del Rey, 2008).

En el Manual de Oslo distinguen cuatro tipos de innovacion: en producto, en
proceso, e organizacion y en marketing, las que toma como referencia Lavifia y del
Rey, (2008), para desplegar un conjunto de indicadores y su ordenacion por cada
tipo de innovacion; resulta oportuno tenerlos presente para evaluar el potencial
innovador de una empresa. Ademas proporciona por cada criterio o indicador (22

items) una lista de chequeo que facilita el proceso de evaluacién de la innovacion.
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Para que la gestidon de la innovacién tenga éxito no se trata de plantearse ser
excelentes sino mas bien en estar conscientes del papel que juega la empresa en su
entorno, y centrarse en lo que aprecian y esperan de ella los clientes y proveedores.
Por otra parte no se pueden descuidar el riesgo y la aceptacion de los fallos.
Hipotesis General.
Existe una influencia positiva entre el liderazgo transformacional y la innovacién

en la cooperativa objeto de estudio.

1.9 Conclusiones parciales.

La perspectiva tedrica consultada fundamenta una serie de teorias estudios,
resultados de investigacion que relacionan las variables: empresa, liderazgo,
aprendizaje continuo, gestion del conocimiento, cultura organizacional y la
innovacion. Todo lo cual serd abordado en esta investigacion en las etapas de
diagnostico del objeto de estudio para demostrar la veracidad o no de la hipétesis

general para la cooperativa.
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Capitulo Il. Propuesta Metodologica para el diagndstico
de la relacion entre el liderazgo transformacional y la

innovacion.

2.1 Contexto en el que se realiza la investigacion.

Este estudio se desarrolla en la Cooperativa Interprovincial de Transportes
Ecuatorianos Pesados CITEP. Esta domiciliada en la ciudad de Cuenca, provincia
del Azuay la que tiene como finalidades el contribuir a alcanzar el bienestar social,
profesional, humano y econdmico de sus miembros. La misma realiza el servicio de
transporte interprovincial a los lugares autorizados por los organismos de transito,
asi como dar a los clientes la mayor comodidad y seguridad en base de tener un
personal idéneo, como también unidades nuevas y bien acondicionadas. También la
misma ofrece el servicio de transporte en carga pesada a través de su flota de 20
tracto camiones debidamente equipados.

El objeto de estudio es la Gestion empresarial de dicha cooperativa, en la cual
existen una serie de factores moderadores, lo cuales se pueden clasificar en
internos entre los cuales se pueden mencionar: la cultura organizacional de la
empresa, el clima laboral, los procedimientos de gestion empresarial. Los factores
externos que influyen en la gestion empresarial serian el macro y micro entorno que

rodea a la cooperativa.

2.2. Metodologia a emplear (cuantitativa o cualitativa). Tipo de
investigacion.

Este estudio se sustenta en las tendencias tedricas mas actuales acerca de la
necesidad de las organizaciones de fomentar la innovacion y como el liderazgo
influye en este proceso. Lo cual ha sido investigado por: Balsanelli y Cunha, (2015);
Alcover, y Gil, (2002), estos han establecido la relacién liderazgo con el logro de los

fines organizacionales. Por su parte para Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado
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Rodriguez, Cafiedo Andalia, (2009) los lideres desempefian un papel activo en el
clima y la cultura organizacional. La relacion liderazgo innovacion ha sido tratada
mas directamente por Drucker (1997), Denison (1990), y Del Rey y Lavifia, (2008) y
entre los resultados mas significativos se encuentran las investigaciones de Garcia,
Romersosa y Lloréns, (2007)

Para llevar a cabo este trabajo, la metodologia aplicada para la captacion y
procesamiento de la informacion significativa, que permita determinar si existe
relacion entre el liderazgo transformacional y la innovacion, se llevdo a cabo
aplicando en enfoque cuantitativo.

Este enfoque se basa segun Sampieri.et al (2010, p. 4): “usa la recoleccion de
datos para probar hipoétesis, con base en la medicion numérica y el andlisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.”

La secuencia de este tipo de enfoque para llevar a cabo la investigaciébn se muestra

en la figura 6.

Fase Fase? Fase 3 Fased Fase
Planteamiento Revisicn de la Visualizacion Elahlor’acm‘n
. de hipdtess
Idea el iteratura  desamoll del alcance L
. ‘ Y defincian
problema del marco tedrico del estudio ‘
(e variables
Elgboracidn o ’ S Desarollo
Analsis e los Recoleccidn Defincicn y seleccidn .
el reporte de el disefo de
tatos e os datos de la muestra R
resultados Investgacidn
fase 10 Fase Fase Fase ] Fase

Figura 6 Proceso Cuantitativo.

Fuente: Tomado de Sampieri.et al. (2010, p. 5).
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La hipdtesis de partida en esta investigacion plantea que existe una relacion
entre el liderazgo transformacional y la innovacién en la cooperativa objeto de
estudio.

El disefio de investigacion es no experimental, puesto que no se manipulan
las variables, sino que se observa su comportamiento en estado natural, el tipo de
investigacion segun los medios empleados es de campo el cual se caracteriza por
analizar una situacion problémica en el lugar real donde se desarrollan los hechos
objeto de investigacion.

Segun el propdsito es una investigacion aplicada porque va a generar
conocimientos en forma de teorias o modelos para ser aplicados dentro de la
cooperativa y le permita a esta gestionar y obtener resultados de innovacion y segun
el nivel de analisis es una investigacion transversal correlacional puesto que se
aplica un instrumento de recoleccion de datos ( cuestionario) una sola vez en el
tiempo y se busca conocer el grado de relacion entre los indicadores del liderazgo
transformacional y la innovacion mediante recoleccion de datos y su procesamiento
estadistico.

El método fundamental de investigacibn en este caso se basa en el
paradigma Inductivo/cuantitativo el cual parte del analisis de los resultados teéricos
precedentes acerca del objeto de estudio, (el andlisis va de los general a lo
particular) los modelos que establecen la relaciéon entre las variables, enunciar
hipétesis, diagnosticar los hechos (recoleccion de datos empiricos) verificacion
(estudio del comportamiento de las variables en la unidad de analisis, mediante
meétodos estadisticos y comparacion con otros estudios, llegar a nuevos resultados

gue se enuncian como resultados cientificos.

2.3. Variables de estudio. Operacionalizacion.

Las variables objeto de estudio son: el liderazgo transformacional y la
innovacion en la cooperativa CITEP. La definicion conceptual y operacional de las

mismas se muestra en la Tabla 2.
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Tabla 2 Operacionalizacion de las variables.

Constructo Definiciéon conceptual | Dimensiones | Subdimensiones Indicadores
Visionario del desarrollo y el crecimiento de la empresa.
Coach del equipo de innovacién
El liderazao Disposicion a asumir desafios.
transformaci%nal se Liderazao para Compromiso de Capacidad de llevar a cabo el proceso de gestion de la
caracteriza por la innov%cign lider con la innovacion.
transmitir ce[)risma o innovacion Capacidad de fomentar la creatividad dentro de los
inspiracién y construir grupos de trabajo. s
una vision compartida El lider fomenta las nuevas iniciativas dentro del grupo
generar ideas yp ' independientemente de los resultados.
estimular La empresa dispone de un Plan estratégico donde estan
. establecidos los proyectos de innovacion que necesita la
intelectualmente al empresa broy 9
. equipo de trabajo, v ; .
Liderazgo El lider tiene claro | iV m n I
go generando en estos de te_ecao 0s objetivos y metas y conduce a
transformacional ComMDromiso. a la vez grupo hacia ellos.
e &antien’e con cada El lider estimula la definicién clara de objetivos en

3no de 1os miembros Capacidad para funcién de los recursos disponibles.

. , . . El lider identifi i I lien ratégi I
una consideracion Liderazgo gestionar de. dentifica y cuida a los clientes estrategicos de
S ) oo L negocio.
individualizada que estratégico estratégicamente El lider reconoce la necesidad de cambio en la
mejoran los resultados la empresa

organizativos.
Adaptado por el autor
de (Garcia, Romersosa
y Lloréns, 2007)

percepcion estratégica de la cooperativa.

El lider fomenta el estudio de la competencia y la
asimilacién por parte de la cooperativa de las mejores
practicas.

El lider fomenta un sistema de comunicacion, dialogo y
confianza entre los equipos de trabajo para conseguir los
objetivos propuestos.
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Constructo

Definicién conceptual

Dimensiones

Subdimensiones

Indicadores

Liderazgo
transformacional

El liderazgo
transformacional se
caracteriza por transmitir
carisma e inspiracion y
construir una vision
compartida, generar
ideas y estimular
intelectualmente al
equipo de trabajo,
generando en estos
compromiso, a la vez
gue mantiene con cada
uno de los miembros
una consideracion
individualizada que
mejoran los resultados
organizativos. Adaptado
por el autor de (Garcia,
Romersosa y Lloréns,
2007)

Liderazgo para
fomentar el
aprendizaje
continuo.

Liderazgo del
cambio

Liderazgo para
la mejora de
los procesos
internos

Aprendizaje
continuo

El lider fomenta la capacidad de desaprendizaje
dentro de la cooperativa.

Capacidad para instaurar el aprendizaje continuo
como valor dentro de la organizacion.

Conciencia del directivo del aprendizaje como clave
en la ventaja competitiva de la empresa.

Gestion del cambio

El lider motiva a cambios innovadores de acuerdo con
las necesidades competitivas de la empresa.
Conocimiento de lo que se ha de cambiar.

Disposicion para asignar los recursos

Capacidad de liderar y ejecutar el proceso de cambio.
Reaccion rapida frente a los cambios sin afectar el
funcionamiento de la empresa.

Compromiso publico y privado con el cambio.

Gestion de
procesos internos.

El lider fomenta un ambiente de trabajo de
oportunidades, con autonomia y autoridad.
Capacidad del lider de resolver problemas de forma
agil y segura.

El lider fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo
para llevar a cabo un nuevo proyecto.

El lider apoya las iniciativas dirigidas a la mejora de
los procesos internos de la cooperativa
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Constructo Definicion conceptual | Dimensiones | Subdimensiones Indicadores
L Nuevos productos, Incremento de las ventas.
Innovacion en .
Reducciones de costes de recursos por producto o
productos. -
servicio
Nuevos o redisefiados procesos 0 servicios.
Reducciones de tiempo en los procesos de produccion,
' AQi L, distribucién o comercializacion.
Capacidad _estrg}eglca Innovacion en L
de la organizacion para Incremento de la productividad.
procesos. ; i
estructurarse en red y Mejora de la calidad de los productos, procesos o
generar continuamente servicios existentes.
buenas ideas, Incorporacion de nuevas tecnologias, o redisefio de estas
convertirlas en Innovaciones de C e
- ) Nuevas o redisefiadas formas de comercializacion de los
productos o servicios Marketing o productos
con éxito comercial 0 comercializacion. '
. . Resultado de — . ——
Innovacion. ponerlas en précticas en Introduccion de cambios en las formas de organizacion y

procesos comerciales o
gerenciales para
garantizar la
competitividad de la
misma. (Guia para la
autoevaluacion de la
gestion de la innovacion
empresarial, 2009)

Innovacion.

Innovacion en
Organizacion.

gestion de la empresa u organizacion.

Cambios en la organizacion y administracion del proceso
productivo, o de servicios.

Incorporacion de nuevas estructuras organizativas o
redisefio de la existente.

Implementacion de nuevas orientaciones estratégicas, o
cambios parciales en las existentes.

Resultados
totales.

Satisfaccion del cliente con las actividades de innovacion.
Satisfaccion de los accionistas.

Numero de patentes, modelos de utilidad, y otros
mecanismos de proteccion de resultados.

Nivel de posicionamiento y competitividad de la empresa,
por los resultados de innovacién.

Fuente: Elaborado por el autor a partir de Alabart, 2015.
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2.4. Unidad de analisis. Poblacién y muestra. Procederes a
emplear en el trabajo de campo. Medida de la realidad. Criterios de

calidad.

La unidad de andlisis de esta investigacion estuvo constituida por 41
trabajadores, que representan el total de la poblacion de estudio. Al ser
una poblacion pequefia, no es necesario calcular el nimero de la
muestra.

Para llevar a cabo este trabajo la metodologia aplicada se baso6 en
realizar un diagndstico mediante investigacion de campo para obtener
datos empiricos del comportamiento del liderazgo y la innovacién a través
de la aplicacion de un cuestionario por una Unica vez durante los meses
de enero a marzo de 2015.La encuesta utilizada ver Anexo X se basa en
18 items para medir el comportamiento del liderazgo transformacional y
18 items para medir el comportamiento de la cooperativa y los resultados
de innovacion.

La encuesta se aplicd por parte de la especialista de recursos
humanos, la cual convoco a todo el personal de la cooperativa a una
sesion de trabajo donde se explicé la importancia de la sinceridad en las
respuestas, que no existian respuestas correctas ni incorrectas, solo se
trataba de la percepcién que tenia cada uno sobre el comportamiento de
cada items a medir dentro de la cooperativa. El llenado de la encuesta
tomé unos 45 minutos y fue efectiva en la totalidad de las respuestas para
el total de la poblacién no generando datos perdidos.

Para comprobar la validez de la encuesta, lo cual determina las
medidas de la realidad y sus criterios de calidad se aplicé la prueba Alfa
de Cronbach. EIl coeficiente Alfa de Cronbach es un modelo de
consistencia interna, basado en el promedio de las correlaciones entre los
items. Entre las ventajas de esta medida se encuentra la posibilidad de
evaluar cuanto mejoraria (0 empeoraria) la fiabilidad de la prueba si se

excluyera un determinado item.
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Se obtienen los siguientes resultados:

Tabla 3 Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach basada en los N de elementos
elementos tipificados
AT , 787 36

Fuente: SPSS

En esta tabla se puede observar que el coeficiente Alfa de
Cronbach es de 0,07, muy proximo al valor establecido como aceptable
de 0,8, por lo que se pude afirmar que existe una fiabilidad aceptable para
los datos seleccionados. A mayor valor de Alfa, mayor fiabilidad. EI mayor
valor tedrico de Alfa es 1.

A continuacion se analiza la tabla de Estadisticos, total elemento.
En la misma se trata de analizar qué pasaria con el coeficiente Alfa de
Cronbach, si se elimina algunas de los items de los datos analizados.

Por ejemplo si se elimina el subindice Capacidad motivadora, el
coeficiente Alfa se eleva a .805, aumentando la fiabilidad de los datos
elegidos. Si se elimina cualquier otra variable, el coeficiente Alfa se
mantiene en el mismo rango, solo aumenta si se elimina la variable antes

descrita.
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Tabla 4 Estadisticos total-elementos.

Media de la escala Varianza de la Correlacion Correlacion |Alfa de Cronbach
si se elimina el escala si se elimina | elemento-total multiple al si se elimina el
elemento el elemento corregida cuadrado elemento
Vision de los directivos 121,00 66,500 ,184 775
Creacion de oportunidades 121,05 66,948 ,139 J77
Liderazgo en solucién de problemas 120,98 68,074 ,039 ,780
Capacidad de convocatoria 121,10 66,340 ,216 J74
Responsabilidad en toma de decisiones 121,10 64,990 ,359 ,768
Claridad en plantear objetivos 121,00 69,600 -,126 , 784
Racionalidad de los directivos 121,07 66,370 ,213 74
/Atraccion a los clientes 121,46 65,655 ,244 773
Capacidad motivadora 121,37 73,988 -,404 ,805
Implementacién de cambios 121,44 64,602 ,296 770
Mejoras en la empresa 121,20 69,461 -,098 ,789
Capacidad en impulsar la creatividad 121,27 66,651 ,103 ,780
/Adaptacion al cambio 121,20 67,311 ,078 ,780
Recursos para proyectos 121,12 66,610 ,145 AT7
Promocion de procesos de innovacion 121,12 63,010 443 ,763
Apoyo a la gestion de los procesos 121,02 63,974 ,436 , 765
Implementacion de ideas novedosas 121,05 65,248 ,284 J71
/Adaptacion de procesos de la competencia 121,05 64,248 379 , 767
Implicaciones del proceso de innovacion 121,37 69,638 -,112 , 789
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clientes

Innovacidn para desarrollo de empresa 121,32 65,172 ,257 Jq72
Organizacion del proceso de innovacién 121,17 64,495 ,358 ,768
Capacidad de compartir el conocimiento 121,17 63,445 ,407 , 765
Comunicacién en empresa 121,12 64,110 ,368 , 767
Presupuesto para innovacion 121,20 64,561 ,312 , 770
Plan estratégico para desarrollo 121,07 67,220 112 778
Innovacion en procesos estratégicos 121,05 65,548 ,276 771
Innovacion para mejorar servicios 120,90 67,590 ,109 77
Innovacion para mejoras tecnoldgicas 121,41 65,749 ,196 775
Socios involucrados en el proceso de innovacion 121,17 62,895 ,513 , 761
Innovaciones para mejorar la satisfaccion al cliente 121,07 62,320 ,565 ,759
Innovacion y beneficio a los clientes 121,07 62,420 ,639 ,758
Metas para llegar a los clientes 121,07 61,520 ,607 , 756
Eficiencia en comercializacion de productos y servicios 121,00 62,400 ,500 761
Mejorar calidad de productos y servicios 120,98 61,824 ,623 , 756
Gestion del conocimiento 120,93 61,470 ,595 ,756
Indicadores de gestién para medir la satisfaccion de 120,83 64.045 577 763

Fuente: SPSS

40



2.5. Tabulacién en Matrices de datos. Métodos de Analisis de
datos.

Para el andlisis de los datos obtenidos en este trabajo, se utilizé el
paquete estadistico SPSS (versiobn 22) el cual es muy efectivo para
investigaciones sociales. Para el analisis se elabord la matriz de datos,

Ver anexo 2

2.6 Métodos de Analisis de datos. Analisis correlacional de las
variables objeto de estudio.

Teniendo en cuenta que se quiere probar la hipotesis de que existe
una estrecha relacién entre las variables en estudios, liderazgo e
innovacion y ademas se desea determinar cuales de los indicadores
seleccionados para cada una de las variables son realmente significativos
para las misma, se ha determinado que el andlisis de los mismos, debe
ser realizado a través del analisis de la correlacion canénica (ACC).

El ACC es una técnica del andlisis estadistico lineal de mdultiples
variables, referida originalmente por Hotelling (1935). En la actualidad es
muy usada en diversas ramas del conocimiento, como la quimica, la
biologia, la meteorologia, la inteligencia artificial, ciencias del
conocimiento, ciencias politicas, sociologia, psicometria, investigaciones
de educacion y ciencias de administracion con el objetivo de examinar las
relaciones multidimensionales entre diversas variables independientes y
dependientes (Badii, 2007).

Este es el método mas extendido de la rama de las técnicas
estadisticas multivariadas. Se relaciona especificamente con mudltiples
métodos de dependencia. Como en el método de la regresién, el fin de la
correlacion candnica es medir la importancia de la relacion, en este caso
en particular, entre los dos conjuntos de variables (dependiente e
independiente). Se iguala al analisis factorial en la creacién de
compuestos de variables. Se asemeja también al andlisis discriminante en
su capacidad para establecer las dimensiones independientes para cada
conjunto de variables que origina la correlacion maxima entre las

dimensiones. Podemos decir entonces que la correlacidbn candnica
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equipara la disposicion optima o la dimensionalidad de cada conjunto de

variables, que hace maxima la relacién entre los conjuntos de variables

dependientes e independientes (Badii, 2007).

El andlisis de correlacion canonica presenta la agrupacion entre los
conjuntos de variables mdultiples dependientes e independientes. Para
ello, el método desenvuelve diversas funciones candnicas que maximizan
la correlacion entre combinaciones lineales, las que son conocidas
ademas como valores teoricos canodnicos, que son conjuntos de variables
dependientes e independientes. Las funciones candnicas se basan
objetivamente en la correlacién entre dos valores tedricos canonicos, uno
para las variables dependientes y otro para las independientes. También
la correlacion candlnica presenta la caracteristica de obtener valores
tedricos maximizando la correlacion. Este proceso no acaba con la
obtencion de una relacidbn simple entre los conjuntos de variables,
también se obtienen varias funciones canonicas (Badii, 2007).

Este método, segun Badii, tiene los siguientes objetivos (Badii,
2007):

1. Determinar si dos conjuntos de variables (medidas realizadas sobre
los mismos objetivos) son independientes uno de otro o,
inversamente, determinar la magnitud de las relaciones que pueden
existir entre los dos conjuntos.

2. Obtener un conjunto de ponderaciones para cada conjunto de
variables criterio y variables predictoras, en el caso de que existan las
dos, para que las combinaciones lineales de cada conjunto estén
correlacionadas de forma maxima. Las funciones lineales adicionales
gue maximizan la restante correlacion son independientes de los
conjuntos anteriores de combinaciones lineales.

3. Explicar la naturaleza de cualquiera de las relaciones existentes entre
los conjuntos de variables criterio y variables predictoras,
generalmente mide la contribucion relativa de cada variable a las

funciones canénicas.
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2.7 Conclusiones parciales.

Los resultados del estudio son de tipo informativo por lo que tiene
gran importancia el disefio de la encuesta, su validez y el determinar la
relacion entre los grupos de items que caracterizan el liderazgo y la
innovacion. Para determinar la validez de la encuesta se uso el
coeficiente alfa de cronbach cuyo valor es de 0,07, muy proximo al valor
establecido como aceptable de 0,8, por lo que se pude afirmar que existe
una fiabilidad aceptable para los datos seleccionados. La unidad de
analisis estuvo constituida por el total de la poblacién, lo que garantiza la
representatividad de los resultados. Para determinar el grado de
correlacion entre los items de cada constructo se usa el analisis
estadistico lineal de mudltiples variable, actualmente conocido como

analisis de la correlacion canonica (ACC).
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Capitulo lll. Resultados. Discusion. Sistema de Gestion de la

innovacion para la cooperativa CITEP

3.1 Analisis de los resultados de la encuesta

Luego de la aplicacion de la encuesta y su procesamiento mediante

métodos de estadistica descriptiva se muestran los siguientes resultados:

El primer grupo de preguntas se basa en informacién demografica
de la poblacion objeto de estudio tales como la edad, el sexo, la titulacién
y el tiempo de servicio en la empresa. Estos resultados pueden ser vistos
en el Anexo 3.

3.1.1 Resultado y andlisis del segundo grupo de preguntas.

3.1.1.1 Frecuencias marginales

En este analisis se comienza mostrando la cantidad de personas
encuestadas que responden a cada una de las preguntas realizadas en la
encuesta. Las respuestas a las preguntas son multiples, existiendo un
total de 5 opciones para cada una de ellas. Se tienen dos variables, el
liderazgo y la innovacion, existiendo 18 indicadores para cada una de
ellas. Cada pregunta responde a los diferentes indicadores, observandose
el comportamiento de cada una de las variables a través de las mismas,

que tienen 5 respuestas diferentes:

1. Totalmente en desacuerdo (TED).
2. En desacuerdo (ED)

3. Sin opinién (SO)

4. De acuerdo (DA)

5. Totalmente de acuerdo (TDA)

Se propone una escala del 1 al 5, donde el 1 corresponde a TED, el 2
a ED, el 3a S0, el4aDAyel5aTDA. Se plantean dos conjuntos o
dimensiones que corresponden a cada una de las variables y se pretende
determinar si realmente el liderazgo y la innovacion estan relacionadas
entre si y buscar cudles de los indicadores para cada variable son los mas

significativos y cuanto aportan a cada una de ellas.
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Aqui se presentaran algunas de las tablas de las frecuencias de los

items mas representativos, el resto se podran observar en el Anexo 4.

1. Eficiencia en la comercializaciéon de los productos

Tabla 5 Eficiencia en la comercializacion de los productos

Eficiencia en comercializacion de
productos y servicios

Frecuencia marginal

TED 1
ED 3
SO 8
DA 29
TDA 0
Perdidos 0
Perdidos dentro del 0
conjunto

Fuente: SPSS

Aqui se puede observar que hay 29 empleados que estan de acuerdo

con la gestién que se realiza para este indicador, hay 8 que no opinan, 3

gue estan en desacuerdo y 1 en total desacuerdo. Esto muestra que para

este item los resultados son satisfactorios.

2. Gestion del conocimiento

Tabla 6 Gestion del conocimiento

Gestion del conocimiento

Frecuencia marginal

TED 1
ED 3
SO 5
DA 32
TDA 0
Perdidos 0
Perdidos dentro del 0
conjunto

Fuente: SPSS
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Aqui se puede observar que 32 de los encuestados estan de acuerdo

con la forma en que se trata este indicador, 5 no tienen respuesta, 3 estan

en desacuerdo y uno en total desacuerdo.

3. Metas para llegar a los clientes

Tabla 7 Metas para llegar a los clientes

Metas para llegar a los clientes
Frecuencia marginal
TED 1
ED 2
SO 13
DA 25
TDA 0
Perdidos 0
Perdidos dentro del conjunto 0

Fuente: SPSS

Para este indicador es significativo que 13 de los encuestados no
tienen ninguna respuesta, aunque 25 opinan estar de acuerdo, dos estan
en desacuerdo y uno en total desacuerdo. Aqui se recomienda prestar
atencion a este item por la cantidad de empleados que no opinan para
esta gestidon, lo cual muestra desconocimiento de estas metas, muy

importantes, pues esta es una empresa de servicio.
4. Indicadores de gestion para medir la satisfaccion de los clientes

Tabla 8 Indicadores de gestion para medir la satisfaccion de clientes

Indicadores de gestion para medir la satisfaccion
de clientes

Frecuencia marginal
TED 0
ED 1
SO 8
DA 32
TDA 0
Perdidos 0
Perdidos dentro del conjunto 0

Fuente: SPSS
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En esta tabla de frecuencia es notorio que 32 de los encuestados
estan de acuerdo con la gestion de este indicador, 8 no tiene opinién y
solo uno esta en desacuerdo. Esto indica la importancia de los clientes

para esta empresa.

5. Capacidad en impulsar la actividad creatividad

Tabla 9 Capacidad en impulsar la creatividad

Capacidad en impulsar la creatividad
Frecuencia marginal
TED 0
ED 10
SO 8
DA 23
TDA 0
Perdidos 0
Perdidos dentro del conjunto 0

Fuente: SPSS

Con la gestion para impulsar la creatividad en la empresa estan de
acuerdo 23 de los encuestados, 8 no tienen opinién y hay 10 encuestados
gue estan en desacuerdo con este indicador, cuestién que se debe tomar

en cuenta para un posterior analisis.

6. Innovacién para mejorar tecnologias

Tabla 10 Innovacion para mejorar servicios

Innovacidén para mejorar servicios
Frecuencia marginal
ED 0
2 1
SO 11
DA 29
TDA 0
Perdidos 0
Perdidos dentro del conjunto 0

Fuente: SPSS
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3.1.2.2 Resultados del anélisis de correlacién candnico.

Tabla 11 Ajuste de las variables

Resumen del analisis
Dimensioén Suma

1 2
Conjunto 1| ,000 ,000 ,000
Pérdida |Conjunto 2 | ,000 ,000 ,000
MTEDia ,000 ,000 ,000

Autovalores 1,000 1,000

Ajuste 2,000

Fuente: SPSS

Aqui se observa que el modelo tiene un ajuste perfecto, pues la
suma tiene que dar un valor muy proximo a 2 y da exactamente 2, ya que
se esta trabajando con dos dimensiones, al verificar la relacidon que existe
entre las variables liderazgo e innovacién. Podemos decir de manera
general entonces, que el modelo de la correlacion canonica aplica para

estas variables y que las mismas estan fuertemente relacionadas.

A continuacion se analizara el grado de significacion de cada uno
de los indicadores de las variables anteriormente mencionadas, viendo
como estos realmente influyen en el comportamiento de las mismas,

basando el estudio en los ajustes de esos indicadores.

En nuestro caso nosotros tenemos 2 variables, lo que indica que
tenemos dos dimensiones o conjuntos y dentro de cada uno de ellos
tenemos 18 indicadores, el objetivo es ver si el ajuste entre las
dimensiones es apropiado, para esto el ajuste multiple que se describe
abajo tiene que tener una suma de valores propias préxima a 2, que es
nuestra dimension, si esta muy alejada de 2, entonces el modelo o la
técnica usada no es vdlida. Luego se analizan la importancia o la
significacion de cada uno de los indicadores de las variables, tanto en una
como en otra variable, y la significacion de los indicadores de una variable

en la otra.
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A partir de aqui se puede determinar cuales indicadores son los
gue mas inciden en cada una de las variables y si estas estan bien
correlacionadas. Hay que analizar en la tabla del ajuste, primeramente las
perdidas, si estas son proximas a cero, entonces el modelo tiene un buen
ajuste y es el adecuado para las variables en estudio. Luego vemos el
ajuste multiple y seleccionamos aquellos indicadores que tengan la suma
mas proxima a 1, estos seran los mas representativos de las dimensiones.
Luego observamos en cada una de las dimensiones donde esta aporta
mas, que serd en aquella que tenga mayor valor. Ver Anexo 5.

En el caso de los ajustes podemos ver que las diferencias en la
tercera columna, que corresponde a las pérdidas son cero, por lo que se
reafirma que se escogid bien el modelo, siendo bien definidas las escalas
de las variables, o0 sea que se seleccionaron adecuadamente las escalas

de los valores.

Para el ajuste mdultiple, se deben observar los valores de la

columna suma, observando los mas altos. Ver Anexo 6.

A partir de este resumen se puede observar que los indicadores

gue mas aportan al modelo son:

1. Eficiencia en la comercializacién de los productos

2. Gestion del conocimiento

3. Metas para llegar a los clientes

4. Indicadores de gestion para medir la satisfaccion de los clientes
5. Capacidad en impulsar la actividad creatividad

6. Innovacién para mejorar tecnologias

Los tres primeros indicadores tienen un mayor aporte a la variable de
innovacion, asi como el indicador de Capacidad en impulsar la actividad
creatividad. Los indicadores de gestion para medir la satisfaccion de los
clientes y la innovacion para mejorar las tecnologias aportan mas a la

variable de liderazgo.
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También se muestran aquellos indicadores cuya suma en el ajuste
multiple es mayor que 0.2, teniendo en cuenta que son también
significativas para el analisis, indicando su aporte a cada una de las
dimensiones correspondientes. Se puede entonces resumir que de los 36
indicadores presentados, los mas significativos son los 20 que se
relacionan en la tabla 7, debiendo prestar especial atencion a los mismos

en la realizacion de la propuesta.

Se vera a continuacion la grafica de saturaciones en componentes, la
gue muestra graficamente lo que se ha dicho con anterioridad, a partir del
analisis de la tabla 6. El gréafico se realiza situando en el eje horizontal a la
dimension 1, que corresponde con la variable liderazgo y en eje vertical a
la dimension 2, correspondiente a la variable innovacion. Es de destacar
gue los subindicadores que se encuentran mas alejados del ponto (0,0),

son aquellos que mas aportan a las respectivas dimensiones.

Si se observa con atencién, se podra ver que las representaciones
graficas coinciden con lo observado de forma analitica, siendo los
indicadores mas representativos o que mas aportan a la dimensiéon 1 la
eficiencia en la comercializacion de los productos, la gestién del
conocimiento, las metas para llegar a los clientes y la capacidad en
impulsar la actividad creatividad. Asi mismo los que mas aportan a la
dimensién 2 son los indicadores de gestion para medir la satisfaccion de
los clientes y la innovacién para mejorar tecnologias. Es de destacar que
aqui solo se sefialan los 6 mas significativos, o sea los que mas aportan a

ambas dimensiones.

El resto de los indicadores, que se mencionan como significativos en
este analisis, tienen su aportacién a cada una de las dimensiones, lo que
se puede observar en las tablas 6 y 7 y al mismo tiempo en el gréfico.
Esto lo podemos ejemplificar con los subindicadores innovacion para
mejorar los servicios, que aporta mas a la dimension 1 y la capacidad de

compartir el conocimiento que aporta mas a la dimension 2.
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3.1.2.3 Cuantificaciones

En esta etapa se puede observar, a partir de las respuestas dadas por los
encuestados y las puntuaciones escogidas para cada una de ellas, las
cuantificaciones de los subindicadores de cada uno de los indicadores
seleccionados para cada una de las variables. Aqui se puede observar la
incidencia de estos subindicadores para los indicadores correspondientes en las
respectivas variables, pudiendo ver la frecuencia marginal, o sea la cantidad de
encuestados que seleccionaron cada subindicador, del indicador correspondiente
y a cual de las dimensiones estudiadas (liderazgo o innovacion), aporta mas cada
uno de ellos, lo que a su vez contribuye con el aporte del indicador a cada una de
las variables o dimensiones, lo que se refleja finalmente en la tabla del ajuste

multiple y simple

Aqui solo se pondran en el informe el resumen de las 6 variables mas

significativas, a partir del analisis que se realiz6 en el subepigrafe anterior.
1. Eficiencia en la comercializacion de los productos

Tabla 12 Eficiencia en comercializacion de productos y servicios. Coordenadas de
categorias simples

Coordenadas de categorias simples
Frecuencia  [Cuantificacié |[Dimension
marginal n 1 2
TED 1 -3,170 1,708 -2,650
ED 3 -2,146 1,157 -1,794
SO 8 -,938 ,505 -,784
DA 29 ,590 -,318 ,493
TDA 0 ,000
Perdidos |0

Fuente: SPSS
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Tabla 13 Eficiencia en comercializacion de productos y servicios. Coordenadas de
categorias multiples

Coordenadas de categorias
multiples
Dimension
1 2
TED 1,708 -2,650
ED 1,157 -1,794
SO ,505 -,784
DA -,318 493
TDA
Perdidos

Fuente: SPSS

Se observa para este indicador que la respuesta mas recurrente es DA (de
acuerdo), o sea que 29 de los encuestados, estan de acuerdo con la gestidon que
se realiza para este indicador. Aqui 8 empleados no responden la pregunta, existe
un empleado en total desacuerdo con las politicas en este sentido y tres en
desacuerdo. En la cuantificacion es de destacar que entre menos personas dan la
respuesta correspondiente, esta es mas negativa, lo que significa la poca
significancia de la categoria para el indicador, por el contrario entre mas escogida
es la categoria, el valor es positivo y por ende indica mayor significacion. Si la
categoria no es seleccionada por ningun encuestado entonces la significacién es

cero.

Por el contrario en el andlisis de las coordenadas de categorias simples y
multiples, se comporta de manera opuesta, las categorias mas respondidas toman

valores negativos y positivos entre menos uno y cero.

1. Gestiéon del conocimiento
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Tabla 14 Gestién del conocimiento. Coordenadas de categorias simples

. Coordenadas de categorias simples
Frecuencia e ., . -,
} Cuantificacion Dimension
marginal
1 2

TED 1 -3,486 157 3,030
ED 3 -2,447 110 2,127
SO 5 -,.863 ,039 ,750
DA 32 473 -,021 -,411
TDA 0 ,000
Perdidos |0

Fuente: SPSS

Tabla 15 Gestién del conocimiento. Coordenadas de categorias multiples

Coordenadas de categorias multiples
Dimension
1 2

TED ,156 3,030

ED ,113 2,127

SO ,036 ,750

DA -,021 -,411
TDA

Perdidos

Fuente: SPSS

La respuesta mas recurrente en este indicador, como en los anteriores es
DA (de acuerdo), ya que 32 de los encuestados, estan de acuerdo con la gestion
gue se realiza. Aqui solo 5 empleados no responden la pregunta, cifra no muy
significativa, hay un empleado en total desacuerdo con las politicas en este
sentido y tres en desacuerdo. Entre menos personas dan la respuesta
correspondiente, esta es mas negativa, lo que significa la poca significancia de la
categoria para el indicador, por el contrario entre mas escogida es la categoria, el
valor es positivo y por ende indica mayor significacién. Si la categoria no es

seleccionada por ningun encuestado entonces la significacion es cero.

Por el contrario en el analisis de las coordenadas de categorias simples y
multiples, se comporta de manera opuesta, las categorias mas respondidas toman
valores negativos proximos a uno.
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2. Metas para llegar a los clientes

Tabla 16 Metas para llegar a los clientes. Coordenadas de categorias simples
Coordenadas de categorias simples

Frecuencia  [Cuantificacié |Dimension
marginal n 1 2

TED 1 -4,208 2,016 2,954

ED 2 -1,890 ,906 1,326

SO 13 -,646 ,309 453

DA 25 ,655 -,314 -,460

TDA 0 ,000

Perdidos |0

Fuente: SPSS

Tabla 17 Metas para llegar a los clientes. Coordenadas de categorias multiples

Coordenadas de categorias multiples
Dimension
1 2

TED 2,021 2,950

ED ,900 1,330

SO ,310 453

DA -,314 -,460

TDA

Perdidos

Fuente: SPSS

Aqui se puede ver que para este indicador, la respuesta mas recurrente es
DA (de acuerdo), o sea que 25 de los encuestados, estdn de acuerdo con la
gestion que se realiza para este indicador. Es significativo que 13 empleados no
responden la pregunta, cifra no despreciables, hay un empleado en total
desacuerdo con las politicas en este sentido y dos en desacuerdo. En la
cuantificacion es de destacar que entre menos personas dan la respuesta
correspondiente, esta es mas negativa, lo que significa la poca significancia de la
categoria para el indicador, por el contrario entre mas escogida es la categoria, el
valor es positivo y por ende indica mayor significacion. Si la categoria no es

seleccionada por ningun encuestado entonces la significacion es cero.
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Por el contrario en el andlisis de las coordenadas de categorias simples y
multiples, se comporta de manera opuesta, las categorias mas respondidas toman

valores negativos proximos a uno.

3. Indicadores de gestion para medir la satisfaccion de los clientes

Tabla 18 Indicadores de gestion para medir la satisfaccion de clientes.
Coordenadas de categorias simples

Coordenadas de categorias simples
Frecuencia  [Cuantificaci6 |Dimension
marginal n 1 2
TED 0 ,000
ED 1 -2,858 -2,381 -,257
SO 8 -1,735 -1,445 -,156
DA 32 523 436 ,047
TDA 0 ,000
Perdidos |0

Fuente: SPSS

Tabla 19 Indicadores de gestion para medir la satisfaccion de clientes.
Coordenadas de categorias multiples

Coordenadas de categorias multiples
Dimension
1 2

TED

ED -2,381 -,259

SO -1,445 -,156

DA 436 ,047

TDA

Perdidos

Fuente: SPSS

Para este indicador la respuesta mas repetida es, como en los anteriores
DA (de acuerdo), ya que 32 de los encuestados, estan de acuerdo con la gestion
gue realizan los directivos, 8 empleados no responden la pregunta y un empleado
estd en desacuerdo con las politicas para este indicador. En la cuantificacién es
de destacar que entre menos personas dan la respuesta correspondiente, esta es

mas negativa, lo que significa la poca significancia de la categoria para el
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indicador, por el contrario entre mas escogida es la categoria, el valor es positivo y
por ende indica mayor significacion. Si la categoria no es seleccionada por ningun

encuestado entonces la significacion es cero.

Por el contrario en el analisis de las coordenadas de categorias simples y
multiples, se comporta de manera opuesta, las categorias mas respondidas toman

valores negativos y positivos entre menos uno y cero.

4. Capacidad en impulsar la actividad creatividad

Tabla 20 Capacidad en impulsar la creatividad. Coordenadas de categorias
simples

Coordenadas de categorias simples
Frecuencia  [Cuantificacié [Dimension
marginal n 1 2
TED 0 ,000
ED 10 -1,526 -,315 1,043
SO 8 -,480 -,099 ,328
DA 23 ,831 171 -,568
TDA 0 ,000
Perdidos |0

Fuente: SPSS

Tabla 21 Capacidad en impulsar la creatividad. Coordenadas de categorias

multiples
Coordenadas de categorias multiples
Dimension
1 2

TED

ED -,316 1,043

SO -,097 ,329

DA 171 -,568

TDA

Perdidos

Fuente: SPSS

La respuesta mas seleccionada en esta caso es DA (de acuerdo), con 23

de los encuestados, 8 empleados no responden la pregunta, y hay 10 empleados
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en desacuerdo. En la cuantificacion es de destacar que entre menos personas dan
la respuesta correspondiente, esta es mas negativa, lo que significa la poca
significancia de la categoria para el indicador, por el contrario entre mas escogida
es la categoria, el valor es positivo e indica mayor significacion. Si la categoria no

es seleccionada por ningun encuestado entonces la significacion es cero.

Por el contrario en el andlisis de las coordenadas de categorias simples y
multiples, se comporta de manera opuesta, las categorias mas respondidas toman

valores negativos y positivos entre menos uno y cero.

5. Innovacién para mejorar tecnologias

Tabla 22 Innovacién para mejoras tecnolégicas. Coordenadas de categorias simples

Coordenadas de categorias simples
Frecuencia  [Cuantificacié |Dimension
marginal n 1 2
TED 0 ,000
ED 90 -1,529 979 -,057
SO 16 -,233 ,149 -,009
DA 16 1,093 -,700 ,041
TDA 0 ,000
Perdidos |0

Fuente: SPSS

Tabla 23 Innovacién para mejoras tecnoldgicas. Coordenadas de categorias multiples

Coordenadas de categorias multiples
Dimension
1 2

TED

ED 979 -,057

SO ,149 -,009

DA -,700 ,041

TDA

Perdidos

Fuente: SPSS

En este caso hay dos respuestas igualmente seleccionadas, DA (de

acuerdo) y SO (Sin opcion), con 16 de los encuestados, eligiendo ambas, y hay 9
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empleados en desacuerdo. En la cuantificacion es de destacar que entre menos
personas dan la respuesta correspondiente, esta es mas negativa, lo que significa
la poca significancia de la categoria para el indicador, por el contrario entre mas
escogida es la categoria, el valor es positivo y por ende indica mayor significacion.
Si la categoria no es seleccionada por ningun encuestado entonces la significacion

€s cero.

Por el contrario en el andlisis de las coordenadas de categorias simples y
multiples, se comporta de manera opuesta, las categorias mas respondidas toman

valores negativos y positivos entre menos uno y cero.

3.2 Resumen del analisis.

De todo lo visto anteriormente se puede evidenciar que existe una fuerte
relacion entre las variables liderazgo e innovacion. Dentro del liderazgo los

indicadores que mas relevantes son:

Vision de los directivos
Atraccion a los clientes
Recursos para proyectos
Capacidad de convocatoria
Creacion de oportunidades
Implementacion de cambios

Capacidad para impulsar la creatividad

© N o g s~ w P

Apoyo a la gestion de los procesos
De ellos aportan mas a la propia variable liderazgo, la capacidad de
convocatoria, la atraccion a los clientes y la implementacién de cambios. Las

restantes variables repercuten mas en la variable innovacion.

Respecto a la variable innovacién, los indicadores que mas significacion

tienen en ella son:;

1. Capacidad de compartir el conocimiento
2. Eficiencia en la comercializacion de los productos

3. Gestion del conocimiento
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Metas para llegar a los clientes

Indicadores de gestion para medir la satisfaccion de los clientes
Innovacion para mejorar tecnologias

Innovacién para mejorar servicios

Mejorar la calidad de los productos y servicios

© © N o 0 &

Plan estratégico para el desarrollo

10.Comunicacion empresarial

11.Innovacién en procesos estratégicos

12.Socios involucrados en el proceso innovador

De estas las que mas aportacion tienen a la variable innovacion son el plan
estratégico para el desarrollo, la innovacion en procesos estratégicos, las metas
para llegar a los clientes, la eficiencia para la comercializacién de productos y
servicios y la gestion del conocimiento. Los restantes indicadores influyen de
forma mas directa en la variable liderazgo.

Es de destacar aqui, que el hecho de que los indicadores de una variable
tengan influencia en la otra, no es para nada contradictorio, esto solo refleja la
gran relacion que hay entre unay otra variable.

La hipétesis general del trabajo plantea que existe una influencia positiva
entre el liderazgo transformacional y la innovacion en la cooperativa objeto de
estudio, quedando demostrada totalmente pues a partir del estudio estadistico
realizado se ha podido comprobar que existe una fuerte relacién entre las dos
variables en analisis.

A partir de este estudio se pueden agrupar los indicadores de cada una de

las variables de la siguiente forma:
Para la variable liderazgo
Indicadores de capacidad:

1. Capacidad para impulsar la creatividad
2. Capacidad de convocatoria

3. Creacion de oportunidades
4

Implementacion de cambios
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Indicadores de gestion

1
2
3.
4

Visién de los directivos
Atraccién a los clientes
Recursos para proyectos

Apoyo a la gestion de los procesos

Para la variable Innovacion.

Indicadores de capacidad:

o gk W

7.

Capacidad de compartir el conocimiento Eficiencia en la
comercializacion de los productos

Metas para llegar a los clientes

Innovacion para mejorar tecnologias

Innovacién para mejorar servicios

Plan estratégico para el desarrollo

Innovacion en procesos estratégicos

Socios involucrados en el proceso innovador

Indicadores de gestion:

1
2
3.
4

Gestion del conocimiento
Indicadores de gestion para medir la satisfaccién de los clientes
Mejorar la calidad de los productos y servicios

Comunicacion empresarial

3.3. Sistema de Gestion de lainnovacién para la cooperativa CITEP.

Atendiendo a los resultados obtenidos en la investigacion la cooperativa

identifica los elementos dentro del liderazgo y la innovacion que son determinantes

para instaurar un sistema de gestion de la innovacion. Estas fortalezas son:

1.

Liderazgo con capacidad de convocatoria, atraccibn de clientes e
implementacion de cambios lo cual es valorado por el equipo como las
caracteristicas mas importantes de un lider que inciden en el proceso

de innovacion.
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2. Los indicadores que segun este grupo investigado més influyen en la
innovacion son: el plan estratégico para el desarrollo, la innovacion en
procesos estratégicos, las metas para llegar a los clientes, la eficiencia
para la comercializacion de productos y servicios y la gestion del

conocimiento.

La propuesta de sistema de Gestion de la Innovacion se basa en el modelo de

gestion de la innovacion de Alabart, (2015), ver figura 7.
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- APRENDIZAJE CONTINUOQ

- GESTIGN DEL CAMBIQ COMPROMISO
CON LA INNOVACION

PROCESOS ADAPTATIVOS
PROCESOS GENERATIVOS

Figura 7 Modelo para la gestion de la innovacion desde la cultura organizacional
Fuente: Alabart, (2015, p.16) Cultura e inteligencia organizacional, pilares de la
innovacion en el siglo XXI. En MLP; Valentin y A, Mas y (eds). Inteligéncia

organizacional. Cultura Académica, Sao Paulo.Brasil. En prensa.

Y propone las siguientes etapas:

1. Diagndéstico de la situacién actual: Los resultados de este analisis se
muestran en los epigrafes 3.1 de esta tesis donde se identifican las
fortalezas y debilidades en cuanto a liderazgo e innovacién que muestra

la cooperativa.
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Identificacion de los indicadores que para este grupo puede
garantizar el éxito del sistema, mediante métodos estadisticos, cuyos
resultados se muestran en el epigrafe 3.2. y en sintesis al inicio de este
epigrafe.

Elaboracion del proyecto estratégico para la cooperativa donde se
identifique: Mision, Vision, estrategias, procesos estratégicos para
desarrollar proyectos de innovacion, procesos comunicacionales para
estructurar e implementar el proyecto estratégico, socios estratégicos
para llevar a cabo el proceso de innovacion, equipo de innovacion
presupuesto, resultados esperados (servicios, procesos,
comercializacion, sistemas de gestion)

Elaboracion del plan de comercializacion: donde se identifiquen
metas claras para llegar a los clientes, sistemas para medir la
satisfaccion del cliente actual y el sistema de retroalimentacion para
lograr la calidad de los servicios actuales.

Sistema de Gestion del Conocimiento: Este debe contener un equipo
de inteligencia organizacional, para estudiar las mejores practicas y las
estrategias de la competencia. Un equipo de gestién de la calidad para
la mejora de los procesos internos y estos dos equipos conectados
colaborativamente con herramientas tecnolégicas tales como: portales
corporativos, repositorios de informacion, correos electronicos, bases de
datos de expertos, foros on line para debatir y solucionar problemas
internos y para comunicar y dialogar con los clientes.

Sistema de control de Gestion. Este sistema esté destinado a medir el
progreso en los resultados de innovacion, a través de las cuatro
perspectivas (recurso humano y aprendizaje organizacional, Gestion de
procesos, satisfaccion del cliente, beneficios financieros) este sistema
se centrara en la eficiencia en la calidad de los procesos de innovacion
y de satisfaccion del cliente, y en los resultados de innovacion en el

servicio, la comercializacion y nuevos sistemas de gestion empresarial.
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3.4 Conclusiones parciales.

La investigacion desarrollada ha permitido identificar dentro de las variables
liderazgo transformacional e innovacion cudles caracteristicas se manifiestan
dentro de la cooperativa como fortalezas y cuales como debilidades. Permitiéndole
a la gerencia de la misma identificar sobre qué aspectos mejorar. Se identificaron
los indicadores con mas relacion entre los dos constructos y dentro de cada uno

cuales eran determinantes para establecer un sistema de gestion de la innovacion.
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Conclusiones.

Se realiza un estudio tedrico que fundamenta una serie de teorias, que
relacionan las variables: empresa, liderazgo, aprendizaje continuo, gestion
del conocimiento, cultura organizacional y la innovacion, con mucha utilidad
en las etapas de diagnéstico del objeto de estudio para demostrar la
veracidad o no de la hipotesis general para la cooperativa.
Los resultados del estudio son de tipo informativo por lo que tiene gran
importancia el disefio de la encuesta, su validez y el determinar la relacion
entre los grupos de items que caracterizan el liderazgo y la innovacion.
Para determinar la validez de la encuesta se uso el coeficiente alfa de
Cronbach cuyo valor es de 0,07, muy préximo al valor establecido como
aceptable de 0,8, por lo que se pude afirmar que existe una fiabilidad
aceptable para los datos seleccionados.
La unidad de andlisis estuvo constituida por el total de la poblacion, lo que
garantiza la representatividad de los resultados.
Para determinar el grado de correlacion entre los items de cada constructo
se usa el andlisis estadistico lineal de mudltiples variable, actualmente
conocido como andlisis de la correlacién canénica (ACC).
La investigacion desarrollada ha permitido identificar dentro de las variables
liderazgo transformacional e innovaciébn cuales caracteristicas se
manifiestan dentro de la cooperativa como fortalezas y cuales como
debilidades, permitiéndole a la gerencia de CITEP sobre qué aspectos
mejorar.
Se identificaron los indicadores con mas relacién entre los dos constructos y
dentro de cada uno cuales eran determinantes para establecer un sistema
de gestion de la innovacion.
Se demuestra la estrecha relacion existente entre las variables liderazgo
transformacional y la innovacion.
Se ofrece a la empresa una propuesta de sistema de gestion para la
innovacion
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Recomendaciones.

. Implementar en la empresa la propuesta del sistema de gestion para la

innovacion recomendado en este trabajo.

. Capacitar a los directivos de la cooperativa en diferentes temas de direccion

y gestion.

. Involucrar y comprometer a los trabajadores de la cooperativa de manera

mas consiente en todos estos procesos.
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