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RESUMEN

Objetivo: identificar los factores que facilitan y obstaculizan la creacién y desarrollo de
nuevas ideas (innovacion) un drea contable del sector privado en la ciudad de Yumbo. Marco
de referencia: el eje principal de la investigacion es la importancia del involucramiento de
los colaboradores en el desarrollo de la innovacion la cual es el factor diferenciador del
crecimiento sostenible, en esta investigacion se estudiard los factores facilitadores y
obstaculizadores de la creacién y desarrollo de nuevas ideas (innovacidn) en un drea de
contabilidad. Mérodo: la investigacién se llevo a cabo a través de un estudio cualitativo
descriptivo; el disefio de la investigacion es un estudio de caso basado entrevistas
semiestructuradas a cinco colaboradores del drea contable de una empresa privada de la
ciudad de Yumbo con mds de un afio de trabajo dentro de la organizacién. Resultados: los
datos obtenidos permitieron comprender que los equipos del drea contable tienen una
percepcion de la creacion y desarrollo de nuevas ideas como un proceso necesario para su
crecimiento personal y profesional, que trae consigo desafios como son la interaccién con los
equipos interdisciplinario los cuales les ayudaran en el proceso de adquirir los conocimientos
técnico-operativos  necesarios para la  consecuciéon de mejores resultados,
administrativamente con la adquisicién de nuevas funciones y el desarrollo de estas de
manera satisfactoria y el armonia con sus actividades cotidianas. Conclusiones: se evidencian
los beneficios personales y organizaciones que trae consigo la creacién y desarrollo de nuevas
ideas en el area de contabilidad, se logra evidenciar los esfuerzos importantes a todos los
niveles de la organizacién que un proceso como estos conlleva y como algunos se pueden

afrontar desde el correcto liderazgo y alineacion al interior de la organizacion.
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ABSTRACT

Objective: To identify the factors that facilitate and hinder the creation and development of
new ideas (innovation) in an accounting area of the private sector in the city of Yumbo.
Reference framework: The main axis of the research is the importance of the involvement of
collaborators in the development of innovation, which is the differentiating factor of
sustainable growth, in this research the facilitating and hindering factors of the creation and
development of new ideas (innovation) in an accounting area. Method: The research was
carried out through a descriptive qualitative study. The design of the research is a case study
based on semi-structured interviews with five collaborators from the accounting area of a
private company in the city of Yumbo with more than one year of work within the
organization. Results: The data obtained allowed us to understand that the teams in the
accounting area have a perception of the creation and development of new ideas as a
necessary process for their personal and professional growth, which brings with it challenges
such as interaction with interdisciplinary teams which They will help in the process of
acquiring the technical-operational knowledge necessary to achieve better results,
administratively with the acquisition of new functions and the development of these in a
satisfactory way and in harmony with their daily activities. Conclusions: The personal and
organizational benefits that the creation and development of new ideas in the accounting area
bring with it, it is possible to demonstrate the important efforts at all levels of the organization
that a process like these entails and how some can be faced from the correct leadership and
alignment within the organization.

Keywords: facilitating factors, impeding factors, accounting area, innovation
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INTRODUCCION

El entorno competitivo actual y el cambiante entorno tecnoldgico estdn llevando a las
organizaciones y a las personas a ser cada dia mas competitivas en todos los aspectos, mas
adn cuando se habla de la cuarta revolucion industrial, conocida también como industria 4.0,
y se tiene acceso a avances tecnoldgicos que facilitan procesos de automatizacion y eficiencia

en muchas empresas.

Tecnologias como big data, internet of things, cloud computing e inteligencia artificial, entre
otras, son un desafio para las organizaciones, pues, aunque son tecnologias que estan al
alcance de todos, tienen procesos de implementacién y adopcidn que en gran parte involucran
aspectos culturales dentro de la organizacién, lo que se convierte en todo un reto para

convertir dichas tecnologias en un verdadero impulsor del crecimiento empresarial.

Las organizaciones ven cada dia mds la innovacién desde todos los dngulos, y cada vez
involucran mas diferentes actores, con el fin de crear ecosistemas colaborativos de
innovacion, en los que, de manera organizada, confluyen la empresa privada, el sector
educativo y el sector publico; ademds, buscan que tanto las lineas productivas como las
administrativas sean generadoras de ideas de cambio, en las cuales las ideas de cambio mas
que ser generadoras de productos, le aportan a la mejora de los procesos, para convertirlos
en fuentes de ahorros y en diferenciadores frente a la competencia. Por tanto, con el apoyo
de diferentes acciones las empresas buscan que sus colaboradores incorporen una cultura de

innovacion desde las fortalezas individuales apoyadas en sus lideres organizaciones.

Es también de resaltar que las organizaciones son cada dia mas conscientes de la creacion de
nuevos cargos que apalanquen el crecimiento tecnolégico e innovador no solo desde lo
operativo sino desde habilidades de andlisis, pensamiento critico, resolucién de problemas
entre otros, esto siendo todo un reto para el sostenimiento y crecimiento de un verdadero
cambio que respalde la adopcion de la cuarta revolucion industrial, o industria 4.0. Se
evidencia entonces la necesidad de incorporar procesos y una cultura de innovacién en todos
los niveles de una organizacién, para asi fortalecer la importancia que tiene adelantar una
investigacion que permita identificar los factores que facilitan y obstaculizan el desarrollo de

la innovacién en un drea contable del sector privado.



1. OBJETIVOS

1.1. OBJETIVO GENERAL

Identificar los factores que facilitan y obstaculizan la creacion y el desarrollo de nuevas

ideas (innovacién) en un drea contable del sector privado en la ciudad de Yumbo.

1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar los factores que facilitan la creacion y desarrollo de nuevas ideas

(innovacién) de naturaleza organizacional.

e Identificar los factores que obstaculizan la creacién y desarrollo de nuevas ideas

(innovacién) de naturaleza organizacional.

e Identificar consecuencias organizacionales positivas de la creacion y desarrollo de

nuevas ideas (innovacion) en el area contable.

e Identificar consecuencias organizacionales negativas de la creacion y desarrollo de

nuevas ideas (innovacion)en el drea contable.



2. MARCO DE REFERENCIAS CONCEPTUALES

2.1. ANTECEDENTES

El siguiente apartado tiene como objetivo Identificar los factores que facilitan y obstaculizan
la creacion y desarrollo de nuevas ideas (innovacién) en un drea contable del sector privado
en la ciudad de Yumbo. Para este fin se realizard una serie de encuestas que permitan la
identificacion del objeto de andlisis teniendo como marco las siguientes categorias: propdsito
general de la investigacion, referentes conceptuales, tipos de estudio, sujetos participantes,
técnicas de recoleccion de la informacion, tipo de diseiio de investigacion y principales

resultados o hallazgos.

En relacion con el propdsito general de la investigacion, dentro de las investigaciones
consultadas se evidencia la importancia de la innovacién en las empresas. Afuah (1999)
presenta a la innovacién como: “conocimiento tecnolégico y de mercado” que utiliza una
empresa para desarrollar y brindar un nuevo producto o servicio a sus clientes; también
considera que la innovacién puede tener dos categorias: técnica o administrativa. Christensen
(1999) considera a la innovacidn en estrecha relacion con la palabra tecnologia, y la describe
en términos de los procesos por los cuales una organizacion transforma el trabajo, el capital,
los materiales y la informacion que recibe, en productos y servicios de mayor valor para el
cliente o el mercado. Gundling (2000) describe tres distintos tipos de innovacion: el primer
tipo es el mas radical, pues se refiere a la innovacién que da a luz a un nuevo negocio o
industria; el segundo tipo se relaciona con innovaciones que crean una nueva posicion
competitiva o nicho en un mercado establecido; y el tercer tipo se asocia con la extension de
linea de producto, con aquellos productos y servicios que tienen un avance incremental.
Valdés (2004) define asi el concepto de innovacion: “Innovacion es el arte de crear algo
nuevo, novedoso y original, colocarlo en un mercado y que el cliente esté dispuesto a pagar
por ello” (p. 97). La innovacién es un proceso sistémico alineado al cliente. Para que este
proceso sea completo tiene que lograr un impacto en el mercado, y esto dependerd en gran

medida de los niveles de la innovacion, los cuales pueden ser: graduales o evolutivos, de
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rompimiento o de arquitectura de nuevos modelos de negocio. Goleman, Kaufman y Ray
(2009) describen la innovacién empresarial como la creatividad en el lugar de trabajo, como
una capacidad para la creacion de nuevos productos y de mejores servicios para sus clientes;
una capacidad para introducir innovaciones en la administraciéon mejorando los métodos de
distribucion o aplicando ideas nuevas para financiar el negocio. Trias de Bes y Kotler (2011)
hacen la siguiente afirmacion: “Por innovacion debe entenderse también el desarrollo de una
cultura innovadora en la empresa, la cual haréd posible que produzca y ponga en el mercado
una corriente continua de innovaciones menores o marginales” (p. 217). Segin los
planteamientos de dichos autores, se pueden observar elementos comunes, tales y como la
generacion de nuevos productos y(0) servicios que generen valor para el cliente, pero también
se observan autores tales y como Trias de Bes y Kotler (2011) involucran el concepto de
cultura innovadora, donde adquieren importancia las estructuras organizacionales que

ayudan a gestionar el conocimiento de los colaboradores (Guan & Ma, 2003).

En relacion con tipos de estudio y tipo de diserio, al tratarse de un tema relacionado en mayor
parte con personas, se encuentra dentro de las investigaciones una constante de estudios
cualitativos (Morales, Ortiz y Arias, 2012; Gonzélez, Jiménez y Sdez, 1997, Avila y Alarcon,
2014; Gonzdlez y otros, 2014; Gamboa, 2015), a diferencia de la investigacion de Acuna y

Castillo (2018), que analiza las barreras a la innovacién desde un estudio cuantitativo.

Si bien los diferentes estudios coinciden en la importancia de la innovacidn, se encuentran
diversos andlisis destinados a identificar barreras o limitantes en la innovacion, algunos
hechos desde el factor tamafio de la empresa y los costos (Morales y otros, 2012; Gonzélez
y otros, 1997; Acunay Castillo, 2018), otros desde los equipos de colaboradores, los sistemas
de reconocimiento y el tipo de liderazgo (Avila y Alarcén, 2014; Gonzélez y otros, 2014), y
otros desde la importancia de un autoandlisis para identificar relaciones colaborativas (Diaz,

2005).

En relacién con los sujetos participantes, para este marco tedrico la principal bisqueda de
informacién se hizo alrededor de empresas latinoamericanas (Morales y otros, 2012;
Gonzélez y otros, 2014; Acuna y Castillo, 2018), y se encontré que gran parte de las

investigaciones se han desarrollado en empresas chilenas, pues este pais es considerado como
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una potencia en Latinoamérica en los temas de innovacion. Estos estudios no hacen

referencia a personas o grupos de colaboradores en especial.

Ademads de empresas latinoamericanas, se incluyen en menor proporcion investigaciones de
empresa europeas, en especial de Barcelona (Diaz, 2005), donde es importante el
acompanamiento que el Estado les hace a procesos de innovacién en las empresas privadas.
En estas investigaciones también se toma como eje central la empresa, y no hacen referencia

a grupos especificos de personas dentro de estas (Diaz, 2005).

En lo que se refiere a instrumentos de recoleccion de informacion y andlisis, 1os mas
utilizados son los andlisis cuantitativos, los cuales estdn presentes en todas las
investigaciones referenciadas (Morales y otros, 2012; Gonzélez y otros, 1997; Acuna y

Castillo, 2018; Avila y Alarcén, 2014; Gonzdlez y otros, 2014; Diaz, 2005).

En cuanto a principales conclusiones y resultados de las investigaciones, encontramos
andlisis empresariales donde se puede evidenciar que la innovacion es un factor diferenciador
de las empresas (Morales y otros, 2012). Estos andlisis nos proporcionan dngulos importantes
de andlisis que nos permiten identificar algunos factores, motivaciones y obstaculizadores
para los colaboradores (Morales y otros, 2012), que son la mayor fuente de innovacion en la
empresa; ademds, nos permite identificar algunos tipos de innovaciéon (Gonzdlez y otros,
1997) y hacer diagnésticos al interior de cada compaiiia, para determinar su grado de madurez
e identificar oportunidades de asociacion con otras empresas (Diaz, 2005), y nos brindan
herramientas que facilitan incorporar la innovacién en las empresas a partir de desencapsular

la vision de los problemas y de tener una mirada global de la organizacién (Gamboa, 2015).

Como conclusion, se puede evidenciar que los estudios referenciados han analizado la
organizacion como un todo, sin hacer una separacion de anélisis entre sus departamentos
internos y(o) sus dreas. Esto, sin duda, es una buena fuente de informacién, pues permite
identificar tanto algunos factores generales de éxito como barreras de la innovacién; sin
embargo, estos estudios son muy generales y no han sido aplicados a un area como la
contable, por lo que se concluye que esta variable tiene mucho potencial de estudio y de
aporte a la situacion econdémica actual, al considerase esta drea como transversal y de
presencia casi obligatoria en todas las organizaciones. Por lo anterior, se considera pertinente

realizar un trabajo investigativo que responda a la pregunta acerca de cuédles son los factores
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que facilitan y obstaculizan el desarrollo de la innovacién en un drea contable de una empresa

privada de la ciudad de Yumbo.

2.2. INNOVACION: UNA APROXIMACION A SU DEFINICION

La innovacion ha estado presente a lo largo de la historia en las diferentes etapas del
desarrollo de las civilizaciones, como consecuencia de la caracteristica inherente a las
personas, de pensar en forma novedosa con el objetivo de mejorar sus actividades. En la
actualidad, la sociedad cuenta con medios de transporte avanzados (tren, aviones, barcos),
medios de comunicacion (internet, radio, satélites), aparatos eléctricos (electrodomésticos) y
dispositivos electronicos (computadores personales, teléfonos méviles de tltima tecnologia,
libros y cdmaras digitales), que corresponden a innovaciones recientes en la escala de tiempo
de la evolucidn tecnoldgica y cultural del hombre, como lo fueron en el pasado la rueda, la
agricultura, el alfabeto y la imprenta, reconocidos como innovaciones en el momento de su
aparicion, que se han establecido como pardmetros del desarrollo de la sociedad y, por tanto,
de la economia (Fagerberg, 2005). La rapidez de los cambios tecnoldégicos y la creciente
competencia global convierten en esencial la habilidad de las organizaciones para desarrollar
ambientes, productos y servicios innovadores, como un factor determinante para obtener
resultados positivos a largo plazo (Hitt, Hoskisson & Kim, 1997; Porter, 1990). El desarrollo
continuo de la innovacién y la economia surge por la evolucién de la globalizacion, por lo
que las empresas estdn inmersas en un ambiente de competitividad internacional en continua
evolucion. De acuerdo con el Manual de Oslo (Oecd, 2005), los niveles de informacién y los
avances tecnoldgicos hacen que el conocimiento sea considerado un factor determinante para

la innovacioén y, por tanto, para el crecimiento econdémico.

Las investigaciones en innovacion adquieren mayor importancia por el vinculo con el
desarrollo econémico, que a partir de la segunda mitad del siglo XX ha tenido un notable
incremento como consecuencia del fendmeno de la globalizacién (Fagerberg, 2005). El
mercado global actual se caracteriza por profundos cambios sociales, econémicos Yy

tecnoldgicos, en donde la innovacién les facilita a las empresas el proceso de adaptacion a
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muchos de estos cambios, y permite la consolidaciéon de la economia a través del
sostenimiento y la mejora del alto rendimiento de las empresas y el impulso de la
competitividad industrial (Damanpour, Walker & Avellaneda, 2009; Gopalakrishnan &
Damanpour, 1997; Jansen, Van Den Bosch & Volberda, 2006). El crecimiento econémico a
través desarrollo de los paises y las regiones ha incrementado el valor de la innovacién como

factor de medicion de las condiciones que lo propician.

El enfoque de la innovacion desde los recursos de la organizacién es otra forma de analizar
la innovacién consiste en la observacién de los recursos con los que cuentan las
organizaciones para el desarrollo de sus actividades. En este contexto se encuentra la teoria
de la dependencia de los recursos (Pfeffer & Salancik, 2003), que hace énfasis en el rol de
las “decisiones administrativas” en la relacién de la organizacién y su entorno, siendo una
respuesta a las limitaciones que ofrece el &mbito de acciéon como la escasez de recursos, las
demandas de los clientes, proveedores y/o acreedores. Por otra parte, estd la teoria de la vision
basada en los recursos de las organizaciones, dirigida a la variedad de recursos y capacidades
existentes en la empresa y que sefiala la importancia de los recursos escasos, valiosos, no
sustituibles e inimitables de la empresa en el desarrollo de las capacidades que caracterizan
la eficacia de su gestion (Barney, 1991; Bryson, Ackermann, & Eden, 2007). Lo anterior,
sugiere que los recursos complementarios (definidos como los bienes necesarios para la
obtencion de ventajas competitivas) y las capacidades contribuyen a que una organizacién
obtenga beneficios de la innovaciéon (Christmann, 2000), incrementando la influencia
positiva de la innovacién en las actividades del negocio y sus resultados (Damanpour y otros,

2009).

2.3. TIPOS DE INNOVACION

Christensen (1999), a partir de su investigacién en empresas norteamericanas ha gestado el
concepto conocido como innovacion disruptiva. La innovacién disruptiva se da en las
empresas que tienden a innovar con mayor rapidez que el ritmo al que evolucionan las

necesidades de los clientes. Christensen observa que con el tiempo la mayoria de las
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organizaciones llegan a elaborar productos o servicios que son demasiado sofisticados, caros
o complicados para muchos clientes de su mercado. Ante esta situacion, otra organizacion
desarrolla nuevos productos que implican cambios radicales en su tecnologia. Los elementos
mads relevantes considerados en la teoria de la innovacién disruptiva son: la estrategia hacia
la innovacién en un mercado de competencia; el mercado y el perfil de clientes; los principios
y proceso de desarrollo de la innovacion en la empresa; la administracion de las innovaciones
y el proceso de asignacion de recursos; la estructura organizacional y los roles de la alta

administracion.

2.4. INNOVACION RADICAL E INCREMENTAL

Desde el punto de vista de los cambios introducidos en las organizaciones mediante la
innovacion, los investigadores han establecido la existencia de un tipo de innovacién radical
que da lugar a cambios fundamentales en las actividades de una empresa respecto a las
practicas habituales, a través del desarrollo de nuevas habilidades técnicas y comerciales, asi
como de nuevas formas de resolver problemas (Henderson & Clark, 1990); y por otra parte,
estd el tipo de innovacién incremental que corresponde al manejo constante de las practicas
habituales que busca la mejora continua de las capacidades existentes en la organizacion
(Damanpour, 1996; Ettlie, Bridges & O’Keefee, 1984; Gopalakrishnan & Damanpour,
1994).

2.5. INNOVACION ABIERTA

En relacion con la dindmica de los mercados y las relaciones derivadas de estos ha surgido
la teoria de la innovacion abierta, que consiste en el uso intencional de ideas internas y
externas por parte de las empresas, con el fin de acelerar la innovacion interna y de ampliar
el uso de la innovacién en el dmbito de los mercados (al nivel externo de la empresa)

(Chesbrough, 2006). La innovacion abierta sefiala que el uso de las ideas internas también
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puede llevarse al mercado a través de canales externos, por fuera del desarrollo de los
negocios actuales de la empresa, para generar un valor adicional (Chesbrough, 2006).
Mientras que la innovacién abierta puede clasificarse de entrada, cuando se hace referencia
al uso interno de conocimiento externo, la innovacién abierta de salida corresponde a la
explotacion del conocimiento interno en un dmbito externo (Huizingh, 2011). La aplicacion
de la innovacion abierta estd relacionada con tres procesos del conocimiento: exploracion,
retencion y explotacidn, que se pueden desarrollar simultineamente dentro o fuera de los
limites de la empresa (Lichtenthaler & Lichtenthaler, 2009). El crecimiento complejo de las
bases del conocimiento para la innovacién significa que incluso las grandes empresas
dependen en gran medida de fuentes externas en su actividad innovadora (Granstrand, Patel,
& Pavitt, 1997). Por tanto, para las empresas innovadoras, grandes o pequefias, es necesario
incrementar la absorcion del conocimiento (Cohen & Levinthal, 1990). La conducta de 1o no
inventado es una caracteristica conocida por las empresas, sin importar su tamafio. Podria
decirse que esto revela el cardcter acumulativo e integrado del conocimiento de una empresa
determinada. Las empresas dependen del desarrollo de su conocimiento para hacer las cosas
de forma incremental, y ese conocimiento se compone de experiencias que se generan a
través de la prictica organizativa (Nelson & Winter, 1982). En cuanto a las empresas de
servicios, Chesbrough (2011) sefiala que la innovacidn abierta funciona de forma diferente;
en parte, por la interactividad existente con el cliente en la produccién y entrega del servicio
y, en parte, por el hecho de que pocas empresas tienen operaciones de I+D en las actividades
que desarrollan. Ademads, en multiples oportunidades el cliente necesita participar en el
proceso de innovacién para retroalimentar la experiencia de la empresa, y, por tanto, en sus
instalaciones se requieren personas que tengan conocimiento especializado. Estos son

factores necesarios para la practica de la innovacion abierta.

2.6. GESTION DE LA INNOVACION

Las crisis econémicas mundiales forjaron sistemas de produccién alternativos y diferentes a
la produccién en cadena, los llamados sistemas fordistas, e impulsaron procesos de

innovacién en los que no necesariamente las actividades de I+D son los que generan la
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innovacion. De este modo las actividades de gestion, administracién, implementacion y
comercializacion que impulsan los nuevos desarrollos pasaron a considerarse no solo como
actividades de innovacion, sino como en si mismas como innovaciones. De la misma manera,
se introdujo la innovacién en los planes estratégicos a través de un anélisis mas profundo, de

adopcién, implementacion y adaptacion de los diferentes procesos.

Con lo anterior, el impacto econémico y social de las innovaciones también se empieza a
examinar no solo en cuanto a su resultado, sino a la forma en que se crea tanto el efecto y el
alcance en el sistema econémico como el cambio de paradigmas en cuanto al desarrollo y
apropiacion tecnoldgica, y los factores econdmicos se redefinen para abrir un nuevo dmbito
hacia el campo social (Cepal, 2009; Drucker, 1991). En esta nueva etapa, tal y como lo
afirman Kriiger (2000) y Benavides (2010), los procesos de innovacién ya no se configuran
como procesos independientes que efectia la empresa de manera aislada, sino que se empieza
a trabajar en redes, junto con otras empresas, centros de investigacion e institutos de

formacion.

2.7. LIDERAZGO PARA LA INNOVACION

La teoria de la alta jerarquia (Hambrick & Mason, 1984) tradicionalmente se ha usado para
conectar las caracteristicas y comportamientos de los miembros del equipo directivo con los
resultados de las organizaciones; sin embargo, esta teoria no puede abarcar las herramientas
de gestion y los procesos de negocio. En este contexto, los lideres son fundamentales para
orientar y fomentar la promocidn de iniciativas innovadoras, al interactuar de forma continua
y efectiva con los miembros del equipo (West y otros, 2003). Las habilidades de los lideres,
asi como la variedad y complejidad de sus conocimientos, el autocontrol (Hunt, Stelluto &
Hooijberg, 2004) y el pensamiento creativo (Mumford y otros, 2002) son elementos
importantes para crear las condiciones necesarias para implementar la innovacién (Mumford
& Licuanan, 2004). La teoria de la alta jerarquia propone que el comportamiento de los
lideres estd en funcidn de sus valores, experiencias y rasgos de la personalidad (Hambrick &

Mason, 1984). En el camino hacia la creacién de iniciativas, los lideres deben poseer
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experiencia técnica y profesional, destrezas creativas y capacidad de procesar informacién
compleja (Mumford y otros, 2002). De la misma forma, deben tener la motivacion necesaria
para ejercer sus habilidades, y esta depende parcialmente de la percepcidon que tengan acerca

de las amenazas y las oportunidades del entorno (Sternberg, Kaufman & Pretz, 2003).

2.8. INNOVACION EN LAS EMPRESAS DE SERVICIOS

A través de los tipos de innovacidn descritos por la literatura se puede observar la forma
como surge la innovacion. A lo largo del tiempo, las investigaciones relacionadas con los
distintos tipos de innovacién han seguido un imperativo tecnolégico, por lo que se entiende
que las empresas organizan sus esfuerzos de innovacién a través de actividades de 1+D
(Damanpour y otros, 2009). De esta forma, se encuentra una asociacion estricta entre los
productos y los procesos de innovacion y las funciones de I+D en las industrias
manufactureras. En este contexto, los investigadores han advertido que existen diferencias
entre las actividades de las empresas de manufactura y de servicios y la importancia del
desarrollo de modelos de innovacién para la industria de servicios (Gallouj & Weinstein,
1997; Miles, 2001), donde es una diferencia esencial el hecho de que mientras en la industria
manufacturera se producen bienes materiales, en las empresas de servicios los productos son
bienes intangibles y “no-tecnoldgicos” (Sundbo, 1997). La amplia variedad de productos de
las empresas de servicios dirigen a los investigadores hacia una busqueda continua de los
elementos que permitan describir los procesos de innovacion en la prestacion de los servicios.
En este sentido, se ha senalado que es necesario que las investigaciones dediquen mayor
atencion a las empresas de servicios que no tienen actividades de desarrollo tecnoldgico
(Gallouj, 2002; Salter & Tether, 2006), para asi identificar de una forma diferente la
innovacion en las empresas manufactureras, las cuales en su mayoria recurren a los avances

de la tecnologia para medir sus niveles de innovacién (Drejer, 2004; Sundbo, 1998)
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2.9. DETERMINANTES DE LA INNOVACION

Las investigaciones en innovacion, ademads de clasificar y establecer tipos de innovacién, han
dirigido sus contenidos a la busqueda de la forma como se origina la innovacién. se han
realizado andlisis de la produccion literaria en materia de innovacion, fijando un esquema de

las teorias encontradas y de las dimensiones y aspectos determinantes de la innovacion.

Con el fin de alcanzar una mayor comprension del fendmeno de la innovacidn, a continuacion
se presentan los aspectos determinantes de la innovacion extraidos de la literatura existente
recopilada por Crossan y Apaydin, que estructuraron en tres conceptos meta-tedricos:
liderazgo en la innovaciodn, facilitadores de la gestion y procesos de negocio. Cada concepto
se fundamenta en una teorfa distinta: el liderazgo en la innovacién utiliza la teoria de alta
jerarquia (Hambrick & Mason, 1984), los facilitadores de gestion se apoyan en la teoria de
las capacidades dindmicas, y los procesos de negocios, en la teoria de los procesos. Los
lideres implementan estrategias deductivas de innovacion (Regnér, 2003) a través de
facilitadores directos, tales y como decisiones y acciones tomadas por los lideres para
proporcionar resultados en innovacion. La investigacion de las capacidades dindmicas
(Eisenhardt & Martin, 2000; Prahalad & Hamel, 1990; Teece, Pisano & Shuen, 1997) se
relaciona con los recursos de las organizaciones, pero no alcanza a incorporar plenamente el
rol de la investigacién y de cémo los procesos organizativos transforman insumos en
resultados, por lo que este aspecto es del dominio de la teoria de los procesos organizativos

(Engestrom, 1993; Van De Ven & Scott, 1995).

2.10. CAPACIDADES INTERNAS

Malaver y Vargas (2011) definen una capacidad como lo que una empresa puede hacer, como
producto de procesos de aprendizaje y conocimiento acumulado, de manera formal e

informal, que tendrd como resultado un conjunto de procedimientos que buscan determinados
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objetivos. En el caso especifico de la innovacidn, de acuerdo con Malaver y Vargas (2011),
estas capacidades se entienden como las habilidades para mejorar significativamente o para
crear nuevos productos, procesos, métodos de marketing y organizacién. Sin embargo, estas
habilidades deben complementarse con la estructura empresarial que facilite su desarrollo y
aplicacion, pues la combinacion tanto de las capacidades estructurales de la organizacion
como de la gestion de esos activos intangibles le permite a la empresa llegar a ser innovadora

(Balthasar y otros, 2000; Guan & Ma, 2003).

Como lo indican Guan y Ma (2003), el concepto de capacidades abarca las organizacionales
o estructurales propias de la empresa y las personales o directivas, que, de acuerdo con
Lugones, Gutti y Le Clech (2007), se pueden entender como habilidades de los agentes que
participan en el proceso de creaciéon de ideas, la transformacién de los conocimientos

genéricos en especificos y la creacién de la innovacion.

Dentro de estas capacidades también se contemplan las actitudes de los individuos hacia el
emprendimiento, la toma de riesgos, la toma de decisiones, la experiencia, el nivel de
educacién y, en general, los procesos de aprendizaje y transformacién del conocimiento
ticito y explicito, que, junto con el entendimiento del entorno, logran transformar el
conocimiento en procesos de innovacién (Yoguel & Boscherini, y Bocherini, 2001). Como
parte de las capacidades estructurales se pueden encontrar los procesos de produccion,
mercadeo, investigacién y desarrollo, mantenimiento, planeacion estratégica, gestion
tecnologica y desarrollo de la estructura organizacional; dichos factores sirven como

herramientas para aplicar, transformar y gestionar el conocimiento (Guan & Ma, 2003).

Finalmente, otro factor interno de la organizacion es su capacidad tecnolédgica que, tal y como
afirman (Guan & Ma, 2003), corresponde a las habilidades para desarrollar productos que
satisfagan los mercados nuevos, la aplicaciéon de tecnologias apropiadas para producir estos
nuevos productos y adoptar o desarrollar nuevas tecnologias de producto y proceso para

satisfacer las necesidades futuras.
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2.11. FACTORES EXTERNOS

De acuerdo Malaver y Vargas (2011), los factores externos se entienden como las
caracteristicas sectoriales, el desarrollo institucional y las politicas de apoyo existentes, y que
son condicién principal para facilitar el desarrollo de las capacidades internas de las

organizaciones.

Al interior de los sistemas de innovacién estos factores se entienden como las relaciones entre
un grupo de organizaciones e instituciones; las primeras relaciones, son empresas privadas,
organizaciones gubernamentales, organizaciones no gubernamentales, universidades,
empresas capitalistas de riesgo, sistema financiero, asociaciones, etc. Las segundas
relaciones, se consideran como las reglas del juego que comprenden las leyes y reglamentos,
patrones socioculturales, normas técnicas y patrones de direccionamiento. El producto de
esas relaciones entre organizaciones e instituciones genera impacto directo en la empresa
como agente residual del sistema, e influye directamente en sus capacidades internas de

innovacion (Vargas, 2005).

2.12.  COMPORTAMIENTO INNOVADOR

El dinamismo de los mercados hace que los cambios tecnolégicos y la globalizaciéon impulsen
ajustes constantes en las organizaciones, donde se hace necesario el comportamiento
innovador para garantizar las ventajas competitivas (Noefer y otros, 2009). El
comportamiento innovador surge como un elemento de andlisis del rendimiento y el
desempefio de las empresas, a partir de las aptitudes y habilidades demostradas por sus
empleados en el dmbito de trabajo (Janssen & Van Yperen, 2004; Nederveen y otros, 2010;
Noefer y otros, 2009; Pundt, Martins & Nerdinger, 2010; Yuan & Woodman, 2010). El
interés de los investigadores por el comportamiento innovador se ha incrementado
notoriamente, a partir de la década de los noventa existe un alto nivel de produccion literaria,
y ha tenido un mayor ritmo de crecimiento desde el 2007. Los estudios sobre comportamiento

innovador han estado relacionados con los siguientes contenidos, en su orden de evolucion:
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el ambito de trabajo (Janssen & Van Yperen, 2004; Janssen, 2000, 2004; Scott & Bruce,
1994; Van der Vegt & Janssen, 2003; Yuan & Woodman, 2010), el desarrollo de las
habilidades de los empleados en la generacion e implementacién de ideas (Noefer y otros,
2009; Yuan & Woodman, 2010), la influencia del liderazgo (Nederveen y otros, 2010) y el
compromiso de los empleados en la ejecucion de sus tareas (Slatten & Mehmetoglu, 201 1a;

2011b).

Las definiciones del comportamiento innovador propuestas por diferentes investigadores se
han enfocado a partir de perspectivas diferentes, sin que se haya logrado alcanzar un consenso
definitivo. Algunos autores como Yuan y Woodman (2010) han tomado el contenido del
concepto de innovaciéon de West y Farr (1989), y sobre esta base definen asi el

comportamiento innovador:

La introduccién intencional del empleado en la aplicacion de nuevas ideas, productos,
procesos y procedimientos en el rol del trabajo, el puesto de trabajo o dentro de la
estructura de la organizacion, teniendo como ejemplos de ese comportamiento la
biisqueda de nuevas tecnologias, la sugerencia de nuevos caminos para alcanzar los
objetivos, la aplicacién de nuevos métodos de trabajo y la investigacién y obtencion

de recursos para la implementacion de nuevas ideas. (p. 178).

Esta definicion hace referencia a un comportamiento complejo, que corresponde tanto a la
generacion como a la implementacion de ideas nuevas. Por otra parte, Janssen (2000), de
acuerdo con los argumentos de West y Farr (1989), define el comportamiento innovador en
el trabajo como: “La creacion intencional, la introduccién y aplicacion de nuevas ideas dentro
del rol de trabajo, del grupo y de la organizacidn, con el fin de obtener beneficios para los
mismos” (p. ). Janssen advierte, ademads, que la definicion estd restringida a los esfuerzos
intencionales para obtener resultados novedosos y beneficiosos. De acuerdo con Van
Rijnsoever, Meeus y Donders (2012), el comportamiento innovador es un tipo de conducta
en la que un individuo intenta hacer algo nuevo. Asimismo, se ha sefialado que el
comportamiento innovador en el trabajo se compone de cuatro dimensiones relacionadas
entre si: exploracion, generacion, defensa e implementacion de ideas (De Jong & Den Hartog,
2010). De igual manera, Kanter (1988) y Scott y Bruce (1994), sin elaborar una definicién

especifica, argumentan que el comportamiento innovador es un proceso de multiples etapas,
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entre las que se encuentran el reconocimiento de problemas y la generacién de ideas o de

soluciones.

2.13. COMPORTAMIENTO INNOVADOR Y AMBITO DE TRABAJO

El lugar de trabajo permite obtener un conocimiento detallado de la situacién de la empresa
tanto a nivel estratégico como operativo. Es asi como el ambito de trabajo se convierte en el
campo de accion en el cual se manifiesta cualquier habilidad, destreza o competencia de los
empleados para generar o incrementar la implementacién del comportamiento innovador. En
consecuencia, una de las razones mas importantes para que las personas innoven en su lugar
de trabajo es la obtencién de ganancias por su rendimiento (Yuan & Woodman, 2010). Las
organizaciones dependen del conocimiento, la creatividad y el compromiso innovador de sus
empleados (Pundt y otros, 2010); sin embargo, las relaciones entre los empleados y las
organizaciones se caracterizan por la presencia de intereses divergentes (Torrington, Hall &
Taylor, 2005). Mientras que los empleados tienen un interés principal en su trabajo
individual: la seguridad de recibir su salario y el desarrollo de sus perspectivas profesionales,
asif como el hecho de ser valorados por la organizacién, en las organizaciones en cambio los
intereses se enfocan en la productividad, las ventas y la competencia en los mercados (Organ,
Podsakoff & MacKenzie, 2006). Frente a la dualidad entre los intereses de la empresa y los
de los empleados no se puede asumir que la creatividad y la innovacién siempre coinciden
con los intereses de los empleados. Por tanto, las organizaciones, a través de la gestion de la
innovacion, tienen que encontrar la forma de reducir la brecha entre los intereses divergentes
de los empleados y los de la empresa, para asi motivar entre sus empleados el
comportamiento innovador (Pundt y otros, 2010). Como ejemplo, se observa que las
empresas a través de sistemas de recompensas intentan fomentar la creatividad o el
comportamiento innovador entre sus empleados (Leach, Stride & Wood, 2006). La conducta
de los empleados y, por tanto, el seguimiento de sus intereses, se relaciona con el respaldo
que les dan las empresas (recursos fisicos, reconocimiento, valoracion) y la forma como este
respaldo es percibido por los empleados. Lo anterior conduce a un sentimiento de obligacién

entre los empleados que hacen contribuciones relevantes de innovacién a la organizacion,
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por lo que, conforme el sentimiento de obligacion sea mds notorio, el comportamiento
innovador se mostrard en mayor medida, sobre la base de un compromiso reciproco entre las
partes (Pundt y otros, 2010). En el dmbito del trabajo el comportamiento innovador de los
empleados también puede verse afectado por las expectativas que estos tengan frente al
desempefio del trabajo y a su imagen dentro de la organizacién (riesgos y ganancias). Los
resultados relacionados con el estudio de los riesgos y las ganancias se han obtenido a través
de procesos psicolégicos que utilizan variables tales y como la percepcion del soporte
organizativo (aceptacion/negacion, por parte del empleado, de la existencia del apoyo de la
empresa para innovar), la calidad de la relacion empleado supervisor (nivel de
comunicacion), la capacidad de innovacién como requisito para el trabajo (establecimiento
de requerimientos para los puestos de trabajo por parte de las empresas), la imagen de los
empleados como innovadores y la insatisfaccion individual con el statu quo (sentimientos
percibidos por los empleados) (Yuan & Woodman, 2010). La expectativa de beneficio que
el empleado percibe es un elemento de motivacion para generar comportamientos
innovadores; sin embargo, una imagen potencial de riesgos limita la capacidad de innovacién
de los empleados (Yuan y Woodman, 2010). De esta forma, un empleado podria escoger
entre cambiar su actitud o dejar pasar la situacion sin su intervencion, en la medida en que
busque lo socialmente apropiado o advierta una evaluacion social negativa. Esta tendencia,
que consiste en evadir la imagen de riesgos, representa el motivo de una actitud de
autoprotecciéon o defensa. Asimismo, los empleados podrian generar comportamientos
innovadores como un esfuerzo deliberado para mejorar la imagen a través de la sugerencia
de nuevas ideas a sus superiores jerarquicos, con el fin de aparecer conscientemente
competentes, y con su actitud innovadora buscarian obtener una ganancia de su imagen ante

la empresa (Yuan & Woodman, 2010).

Un ambiente organizativo adecuado para la innovacion, tal y como lo proponen Scott y Bruce
(1994), proporciona expectativas e instrumentos para que los empleados comprendan que ser
innovadores es una imagen deseable, al mismo tiempo que demuestra que su participacion
es activa en el desarrollo del comportamiento innovador, y que, por tanto, reciben la
aprobacion de sus compafieros de trabajo y sus supervisores (Yuan & Woodman, 2010). Los
empleados de una organizacién con un respaldo sélido en innovacién pueden percibir su

comportamiento innovador como un beneficio que proporciona mejoras en su desempeiio,
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por lo que los canales de comunicacidn son necesarios para demostrar que creer en la
innovacion puede hacer més eficiente y exitosa a la organizacién (Yuan & Woodman, 2010).
Estos valores y creencias, una vez arraigados en la cultura de la empresa, podran transmitirse
y ser interiorizados por los empleados a través de procesos de socializacion, y alcanzar un
buen nivel de rendimiento en sus labores (Chatman, 1991; Harrison & Carroll, 1991). La
relacion entre los supervisores y los empleados juega un papel importante en este intercambio
de valores y creencias, al estar vinculada con los resultados del desempefio y de la imagen en
el proceso de innovacion. De esta forma, cuando la relacién con los supervisores es buena se
obtiene un mayor grado de confidencialidad, lo cual generard ganancias en el desempefio y
eficiencia en las tareas, como respuesta al sentimiento de confianza que permitird obtener
una evaluacién favorable y positiva de las ideas propuestas (Yuan & Woodman, 2010).
Ademas del respaldo de la organizacién para innovar, se observa que la capacidad de
innovacion en el trabajo depende de las labores que se desempeiien; asi, cuando el trabajo es
exigente, las personas sienten que la adopcién e implementacion de ideas innovadoras
beneficiardn su labor. De esta forma, si la percepcion de beneficio se incrementa con la
confianza (resultado de la comunicacion y el respaldo de la organizacion), las ideas surgidas
bajo esa influencia se consideraran como vélidas y bien fundamentadas (Yuan y Woodman,

2010).

Conforme lo anterior, los empleados que se desempeiian en roles que no requieren capacidad
de innovacién podrdn verse menos motivados a aplicar nuevas ideas, por no considerarlas
utiles en su trabajo. La condicion de satisfaccion en el trabajo sirve para justificar las acciones
de innovacion, aumentar también las ganancias y reducir la imagen de riesgos (Yuan &
Woodman, 2010). Es importante resaltar que la percepcién del beneficio obtenido por el
empleado en la ejecucion de su rol, asi como del apoyo que recibe de la organizacién (por
ejemplo, buen nivel de comunicacién con los supervisores, conocimiento de los objetivos,
vision y estrategia de la organizacién), se generan en la medida en que el empleado mantiene
un nivel de compromiso en su rol. En consecuencia, el empleado tiene la posibilidad de
evaluar su situacién y hacer un balance de sus intereses, para responder con actitudes

innovadoras (Slatten & Mehmetoglu, 2011a; 2011b).
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3. METODOLOGIA

3.1. TTPO DE ESTUDIO

Se plantea desarrollar el presente estudio usando un tipo de andlisis de método cualitativo
orientado desde un tipo de diseiio estudio de caso, debido a que se busca identificar factores
que facilitan y obstaculizan el desarrollo de la innovacién. Las investigaciones de este tipo
son usadas cuando se intenta describir sistematicamente las caracteristicas de las variables y
fendmenos (Rosario y Castafio, 2012), con el fin de generar y perfeccionar categorias
conceptuales, descubrir y validar asociaciones entre fendmenos o comparar los constructos
y postulados generados a partir de fendmenos observados en distintos contextos, asi como el

descubrimiento de relaciones causales, pero evita asumir constructos o relaciones a priori.

En relacion con el tiempo, esta investigacion se categoriza como transversal debido a que se
lleva a cabo en un lapso especifico; es decir, la recoleccidon de los datos se efectiia en una

sola etapa, y no habra una continuidad en el tiempo.

El tipo de profundidad es descriptivo, ya que se recolecta informacion referente a la
percepcion de los colaboradores del drea de contabilidad de una empresa privada, con el fin
de entender los facilitadores y obstaculizadores de la innovaciodn, sin alterar o intervenir en

el fendmeno estudiado.

3.2. SUJETOS/PARTICIPANTES

Los sujetos que participan en la investigacion son colaboradores del drea contable de una
empresa privada de la ciudad de Yumbo. La muestra fue seleccionada de manera intencional,

cumpliendo con los siguientes criterios: colaboradores que tengan mas de un afio de trabajo
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en el drea contable de la empresa en mencion. Para este ejercicio no se tienen en cuenta ni el

género ni la edad de las personas.

3.3. INSTRUMENTOS

La recoleccién de la informacién se hizo a través de entrevistas semiestructuradas que

respondieran a las categorias de andlisis que se presentan a continuacién en la tabla 1.

Tabla 1

Relacion entre objetivos y categorias de rastreo de la informacion

Objetivos especificos Categorias de rastreo/analisis de datos

|dentificar los factores que facilitan la creacién y
desarrollo de nuevas ideas (innovacién) de

naturaleza organizacional.

Facilitadores organizacionales de la creacion y

desarrollo de nuevas ideas (innovacion).

Identificar los factores que obstaculizan la creacion
y desarrollo de nuevas ideas (innovacion) de

naturaleza organizacional.

Obstaculizadores organizacionales de la creacién y

desarrollo de nuevas ideas (innovacion).

|dentificar consecuencias organizacionales positivas
de la creacion y desarrollo de nuevas ideas

(innovacion) en el area contable.

Consecuencias positivas organizaciones de la
creacion y desarrollo de nuevas ideas (innovacién)

en el area contable.

|dentificar consecuencias organizacionales
negativas de la creacion y desarrollo de nuevas

ideas (innovacién)en el area contable.

Consecuencias negativas organizaciones de la
creacion y desarrollo de nuevas ideas (innovacién)

en el area contable.

3.4. PROCEDIMIENTO

La investigacion se llevd a cabo en tres etapas que se describen a continuacion.

. Etapa 1. La primera etapa del proyecto fue de reflexion en torno al objeto de

investigacion, donde se logré definir la pregunta de investigacion y los objetivos generales y

especificos; ademds se efectud una revision documental que permitia hacer un preliminar del
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estado del arte y del marco tedrico, lo que permitié conocer las definiciones de innovacion,
los tipos de estudios que han sido desarrollados y los sujetos de investigacion.

. Etapa 2. Se hizo una identificacidn de las categorias y subcategorias preliminares, se
diseid la encuesta que se iba a aplicar y se formularon las entrevistas exploratorias que
buscaban responder los objetivos especificos.

. Etapa 3. Se hizo la tabulacién y el andlisis de las repuestas, las cuales serian el insumo
para llegar a las conclusiones del trabajo de investigacion y lograr responder los objetivos y

el problema de investigacion.
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4. RESULTADOS

A continuacidn, se presentan los resultados obtenidos de las entrevistas a profundidad
formuladas a cinco participantes del estudio. Inicialmente se presentan los datos
sociodemogréficos y sociolaborales que permiten caracterizar a los participantes. Posterior a
esto se presentan los resultados, de acuerdo con las siguientes categorias: facilitadores
organizacionales de la creacion y desarrollo de nuevas ideas (innovacidn), obstaculizadores
organizacionales de la creacion y desarrollo de nuevas ideas (innovacion), consecuencias
positivas organizacionales de la creacion y desarrollo de nuevas ideas (innovacién) en el drea
contable, consecuencias negativas organizacionales de la creacion y desarrollo de nuevas

ideas (innovacidn) en el drea contable.

Para el andlisis de cada una de estas categorias se tuvieron en cuenta los datos mas relevantes
agrupados en subcategorias, lo cual es sustentado de manera empirica a través de fragmentos
de discurso que permiten evidenciar el hallazgo obtenido. En algunos de los casos se
relaciona con el fragmento mencionado por un solo participante; sin embargo, en la mayoria
de los casos el soporte se da con fragmentos mencionados por mas de tres participantes, lo
que permite tener un cierto valor de generalizacion y relevancia. Finalmente, se desarrolla la

discusion de los resultados a partir de su andlisis por categorias.

Los datos se obtuvieron de la aplicaciéon de entrevistas en profundidad, y en términos
generales se partié de algunos datos sociodemograficos y sociolaborales de los participantes
(tabla 2). Se cont6 con la participaciéon de 3 mujeres y 2 hombres, cuyas edades oscilaban
entre los 27 y 47 afios. Sus posiciones laborales estin comprendidas todas en mandos medios,
y dos de ellas, en mandos altos de la compaiiia, que reunian toda la caracteristica de tener un

equipo de trabajo a cargo y relacionado directamente con el proceso contable.

La antigiiedad en el cargo de todos los participantes era mayor a 4 afios. Su antigiiedad en la
empresa estd entre 4 y 18 afios, lo que permite tener acerca de esta un conocimiento y un
entendimiento relevantes para la investigacion. Los participantes tienen como carrera
profesional de cabecera la de contadores publicos, por lo que se puede concluir que los

estudios minimos de los participantes es el pregrado, y solo una entrevista tiene posgrado.
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Tabla 2

Datos de la caracterizacion de lo sujetos

Dato Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4 Sujeto 5

Edad 29 53 50 37 27

Sexo Masculino Masculino Femenino Femenino Femenino

Cargo Analista de Analista de Jefe de Jefe de Cuentas Analista de
Contabilidad Costos Informacién por Cobrar Contabilidad

Contable

Antigliedad en el 7 8 7 6 4

cargo (afos)

Antigliedad en la 7 10 25 6 7

empresa (afios)

Nivel educativo  Posgrado Pregrado Pregrado Pregrado Posgrado

Profesion Contador Contador Contador Contador Contador

4.1. FACTORES FACILITADORES ORGANIZACIONALES DE LA CREACION Y
DESARROLLO DE NUEVAS IDEAS (INNOVACION

Se obtuvo como principal resultado de facilitador interno el contar dentro del equipo de
contabilidad no solo con conocimientos contables, sino también de otras dreas que permiten
contar con un equilibrio que se vuelve facilitador para la creacion y el desarrollo de nuevas

ideas (innovacién). En este sentido, asi lo manifestaron algunos de los entrevistados:
Sujeto I:

Tener personal que tenga cierta preparacion en tecnologias de informacién. Te lo
llevo al caso personal: a mi qué me facilita de pronto, de coger e implementar o hacer
mejoras dentro del drea, cuando estaba ahi en cartera, que yo tenia conocimientos en
desarrollo, o sea, sabia parte de informacion y sabia qué se podia llegar a tener y
mejorar, y eso me facilitaba a mi ver cémo una tarea que era operativa, la podia
automatizar hasta cierto grado y que, sin importar la cantidad de datos que tuviera

que procesar, lo hiciera en el mismo tiempo, ddndole prioridad a los temas de andlisis.
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Sujeto 2: “Basicamente es un conocimiento de Excel. Entre mas conocimiento de Excel, le
puedes sacar mds provecho, y, por lo tanto, vas a poder generar informacién mas

rapidamente. Vas a poder llegar a unos resultados mucho més controlados”.

Sujeto 3: “Muchos ahora hacen la carrera de contabilidad y también tienen parte de su carrera

de tecnologia, son tecnélogos; yo soy tecndloga de sistemas, y estudié contaduria”

Al analizar los resultados de los facilitadores externos obtuvo mayor factor lo estandarizado,
que es la contabilidad. Esto es considerado un facilitador, pues nos ubica en un marco

aceptado a nivel mundial. En este sentido, asi lo manifestaron los entrevistado:
Sujeto I:

Algo que facilita es la centralizacion de procesos. Normalmente, y es muy comun,
que tu recibas por cada nicho o cada negocio que se tenga un manejo especial.
Entonces, al no tener politicas generales, eso hace que sea mucho méds complejo hacer

una innovacion.
Sujeto 2:

Porque la contabilidad es muy pura. Vos lo que hacés es que decis: “uno més uno es
dos”, y resulta que ese dos generalmente es comparable con otro dato de otra parte.
Por ejemplo, yo genero un proceso con unos inventarios, y a la final el saldo del
inventario final tiene que coincidir con un saldo que me esté arrojando el sistema. El
saldo del inventario final con el que yo costeo en el Excel entonces debe ser igual o
parecido, o la cifra de control estd en el sistema. Lo que le permite a uno cuando uno
tiene buen conocimiento del Excel es terminar mas rapido la tarea y poderla controlar

mucho mejor, poder verificar que los resultados sean mds libres de error.
Sujeto 3:

Entonces, en la primera, a ver, no es tanto en innovacién en la parte de contabilidad,
porque al fin y al cabo ya todos esos paquetes contables nos..., como diriamos..., ya
tenemos la parte de la generacion de toda la data contable, pero lo que de pronto nos
puede facilitar el trabajo son unos generadores de reportes y de cosas extras en el

sistema.
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Por lo anterior, podemos concluir que los participantes perciben como factores facilitadores
organizacionales de la creacion y desarrollo de nuevas ideas (innovacién) contar dentro de
sus equipos de trabajo con multiplicidad de conocimientos no solo asociados a su profesion
y(0) drea de trabajo. Esto les dard la capacidad de abrir su mente a nuevas ideas y a como
poderlas adaptar en los procesos estandarizados, como son los de la contabilidad, al igual que

a sus areas relacionadas.

4.2. FACTORES OBSTACULIZADORES DE LA CREACION Y DESARROLLO DE
NUEVAS IDEAS (INNOVACION)

De carécter interno se pueden identificar como una profunda especializacion en ciertos temas
que no les permiten ver de forma integral todos los componentes del proceso. Asi lo

manifestaron algunos de los entrevistados:
Sujeto I:

La parte contable estd segregada por dreas, y, a su vez, esas dreas tienen cierto
personal a cargo, y eso hace que un contador se especialice en una tarea operativa y
que esa tarea operativa sea muy repetitiva, por el mismo procesamiento de datos.
Entonces eso lleva a que el contador se especialice a cada una de esas dreas o actividad
que tenga, y eso le sesgue o le borre como el mapa, ver la contabilidad como un todo
y poder hacer esa integraciéon que facilite inclusive a veces el mismo proceso

operativo entre las mismas areas.

Esto acompaiiado de que se considera a la contabilidad un proceso cuadriculado que no deja
espacio para la generacion de nuevas ideas, pues cuenta con muchos controles de ley que

impiden la labor. Asi lo manifestaron algunos de los entrevistados:
Sujeto 4:

Pues los externos, en caso de las dreas contables, que salen muchas normas y muchas
definiciones, y ya es por municipio o por departamento. Eso también hace parte de
esas particularidades. Por ejemplo, en los internos, seria con el proceso de nuestros

clientes, que cada cliente tiene su particularidad; y lo externo serian los entes
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gubernamentales, que cada uno tiene unas definiciones, que ya no hace parte de
nuestro cliente ni de nosotros como drea, sino, digamos, entes gubernamentales.
Entonces, externo serian como todas esas definiciones de entes gubernamentales que

también se vuelven particulares.
Sujeto 2:

Puedo decir que la contabilidad la voy a llevar de esta forma, que es mucho mas
innovadora si me voy a salir del marco legal o de lo preestablecido por la Junta de
Contadores, por el Ministerio de Hacienda, por el drea de impuestos, o sea, por eso te
digo que es un desarrollo cuadriculado, porque tiene entes de control. Entonces yo
innovar una contabilidad como tal, y obviamente uno tiene unos pardmetros en los
que debe crear las contabilidades de cierta forma, las cifras también, los gastos y los
auxiliares se deben crear seguin criterios establecidos por un PUC, por un plan de

cuentas. Ahi la innovacidn se ve ya de por si restringida.

Adicional a esto, algunos lideres no estdn alineados con la innovacién, y esto les impide a
sus equipos la facil de generacion de ideas al respecto. Asi lo manifestaron algunos de los

entrevistados:
Sujeto 3:

Sinceramente, cuando tenemos un jefe que no cree que la forma en la que todo esta
disefiado, pensaba o tenian en su mente, que las cosas se vuelven maés rapidas sacarlas
manual que quemarle el tiempo automatizando. Nosotros mismos somos los que nos
limitamos en no querer buscar mas alld, que la informacién sea mas rapida, porque

nos va a tomar mds tiempo hacerla.

De carécter externo se identifica que no es facil la comunicacién con otras areas. Por ejemplo,
la de tecnologia. Esto es un claro ejemplo de cultura organizacional, que les impide a los

colaboradores avanzar.

Sujeto I:

La comunicacién a veces entre los procesos contables, y automatizarlo en un proceso

que sea comun entre la parte de tecnologia y contabilidad, eso he visto que es un
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obstaculo: como poder o como expresar la necesidad frente a un desarrollador o un
programador o alguien de tecnologia que cumpla o satisfaga esa necesidad. El
lenguaje que se tiene o la forma de comunicar que se tiene. La edad del personal de
dreas contables. Si nos vamos en una linea del tiempo, el personal que estuvo
trabajando en dreas contables, en su momento, a duras penas, tuvo un tecnolégico y
lleva afios haciéndolo de esa forma. Cuando explican el proceso y lo van a entregar,
es como que siempre se ha hecho asi y se hace asi. Eso también tiene un cambio, un
choque cultural en las edades. El pelado joven de hoy te lo pregunta todo y te lo
cuestiona todo. Anteriormente las personas lo que hacian era hacer caso, como se
dice, y si le decian “hdganlo asi”, toda la vida se quedaban haciéndolo asi, y no

generaban valor.

Sujeto 5: “La no disposicion del personal, digamos personas que llevan mucho tiempo en la

compaiiia y temen al cambio”.

En conclusidn, la innovacion en estas dreas estd muy marcada en cémo los colaboradores
estdn en capacidad de ver el proceso en completo, una visién 360 grados. Esto debe ir
acompanado de una cultura organizacional de innovacion, que a su vez empodere a sus jefes

para hacer el cambio en su drea, para apalancar ain mas la innovacion.

4.3. CONSECUENCIAS ORGANIZACIONALES POSITIVAS DE LA CREACION Y
DESARROLLO DE NUEVAS IDEAS (INNOVACION) EN EL AREA CONTABLE

La mayoria de los entrevistados coinciden con la necesidad de mejorar la calidad del trabajo
entregado por estas dreas, pues podrian contar con mds tiempo para analizar la informacion,
y de esta forma ayudar a la compafiia a mejorar en algunos aspectos. Asi lo manifestaron

algunos de los entrevistados:

Sujeto I: “Disminucion de tareas operativas, reduccion de costos, eso también ayuda. Mejorar
el andlisis, o sea, tu, al quitar las tareas operativas lo que puedes es dar valor agregado al

analisis de la informacidn financiera”.
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Sujeto 3:

Quedard un poco mas de tiempo para poder analizar mas a fondo las cosas. Van a ir
con menos errores, voy a tener un poco mas de tiempo para que finalmente el reporte

que estamos entregando vaya blindado de todo.

También se contemplan beneficios a nivel personal, pues tendrian la posibilidad de hacer
menos tareas operativas, lo cual les significa menos horas de trabajo, mayor crecimiento
profesional y el apoyo a otras dreas de la organizacion. Asi lo manifestaron algunos de los

entrevistados:
Sujeto I:

Que ya uno en los estandares a nivel personal y profesional esa experiencia de trabajar
con lo ultimo en la tecnologia o con procesos de innovacién constante en un area
contable, ya te dan a ti un paso adicional al mercado del contador. Si lo evaluas a
nivel de profesion, eso se queda como un plus. En el mercado laboral eso se vuelve
un valor agregado para ti, al estar generando cambios positivos o generar cambios de
innovacién, a ti como persona te vuelve mucho mds productivo, porque en la
contabilidad a veces ti puedes ser un esclavo de estar digitando hasta altas horas, pero
€s0 no garantiza que tu seas eficiente o que tu informacion o tu trabajo venga con una

confiabilidad alta.

Sujeto 4: “Si hay innovacion se puede optimizar el tiempo en la organizacion, se pueden

hacer otras cosas”.

Sujeto 3: “Con la disminucién de tiempo de entrega de informes, pues, obviamente que
nosotros podriamos tener mds tiempo para hacer desarrollos, mejoras de procesos,

desarrollos de la mano de los usuarios”.

Por lo anterior, se puede concluir que hacer un mejoramiento a partir de la creacién y
desarrollo de nuevas ideas (innovacion) les genera beneficios a los colaboradores a nivel
personal y profesional, al igual que a la organizacién, pues se puede contar con informacién
analizada, al igual del beneficio que acarrea el que esta drea les ayude a otras a mejorar su

informacién y sus controles.
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4.4. CONSECUENCIAS ORGANIZACIONALES NEGATIVAS DE LA CREACION
Y DESARROLLO DE NUEVAS IDEAS (INNOVACION) EN EL AREA CONTABLE

Es la inversion inicial de tiempo que los colaboradores deben hacer para iniciar el proceso,
al igual que la desmotivacion a nivel profesional. Asi lo manifestaron algunos de los

entrevistados:
Sujeto I:

Lo que me genera a mi el no tener innovacién: mayores volumetrias de trabajo, lo
que traduce en mayor tiempo de dedicacidn en tareas operativas y mayor tiempo en
labores operativas. A nivel personal, eso se te convierte en tiempo extra que le tienes
que dedicar al trabajo y que no puedes compartir en tu hogar. Y en el mercado laboral

te vas quedando desactualizado, te vas quedando obsoleto.
Sujeto 5:

En el drea, pensaria que la consecuencia podria ser que tendriamos que laborar horas
extras; o sea, un trabajo mas extenso mientras el grupo de trabajo se acostumbra o

logran de una u otra forma seguirle el paso al proceso.
Sujeto 2:

Lo que le trae a uno es un estancamiento profesional y personal. El que no innove se
queda. Y lo otro es que con el incremento de los horarios viene no solamente el

distanciamiento con la familia, sino el nivel de estrés.

Sujeto 4: “Pues, si no hay innovacion, es desmotivante para uno, pues, finalmente lo que uno
siempre quiere es innovar, aprender, cambiar; entonces puede ser muy desmotivante para el

usuario”.

Por lo anterior, se puede concluir que no hacer un mejoramiento a partir de la creacion y el
desarrollo de nuevas ideas (innovacion) trae desmotivacion para los equipos, al igual que

pude generar problemas con la informacién que se genere desde esta drea.
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S. CONCLUSIONES

La presente investigacion abordo la identificacion de los factores que facilitan y obstaculizan
el desarrollo de la innovacién en un 4rea contable de una empresa privada de la ciudad de
Yumbo, los cuales se desarrollan a través de las siguientes categorias: facilitadores
organizacionales de la creacién y desarrollo de nuevas ideas (innovacion); obstaculizadores
organizacionales de la creacion y desarrollo de nuevas ideas (innovacidn); consecuencias
positivas organizacionales de la creacion y desarrollo de nuevas ideas (innovacién) en el drea
contable; consecuencias negativas organizacionales de la creacién y desarrollo de nuevas

ideas (innovacidn) en el drea contable.

En relacion con facilitadores organizacionales de la creacion y desarrollo de nuevas ideas
(innovacion), la identificacidn, creacion y sostenimiento de relaciones colaborativas (Diaz,
2015) con otras dreas que fortalezca al drea contable a la creacion y desarrollo de nuevas
ideas (innovacion) es percibida por los participantes como un proceso necesario. Este es un
enfoque de la innovacién desde los recursos, que consiste en la observacion de los recursos
con los que cuentan la organizacion para el desarrollo de sus actividades. En este contexto se
encuentra la teoria de la dependencia de los recursos (Pfeffer & Salancik, 2003), que hace
énfasis en el rol de las decisiones administrativas en la relacién de la organizacién y su

entorno.

Al interior de la organizacién existen dreas que cuentan con las capacidades para facilitar
esta alineaciéon de las relaciones colaborativas. Estas dreas se deben convertir en el
apalancador no solo del crecimiento de la innovacion en el drea contable, sino de las demés
areas que pueden verse beneficiadas por esta mutua colaboracion, para lograr asi el desarrollo
de nuevas técnicas y habilidades, al igual que la ideacién de nuevas formas de resolver los
inconvenientes que se presenten, y convertir el conocimiento en un factor determinante para
la innovacién, que contribuiria a obtener ventajas competitivas y a incrementar la influencia
positiva de la innovaciéon en las actividades del negocio, y, por tanto, al crecimiento

econdmico y a la obtencién de resultados positivos a largo plazo en la organizacion.
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Otro factor facilitador es la existencia y(o) el mantenimiento de un ambiente organizativo
para la innovacién. Tal y como lo proponen Scott y Bruce (1994), generar en el drea de
contabilidad el ambiente propicio para la generacion de ideas es importante, para que los
empleados comprendan que ser innovadores es una imagen deseable tanto en el drea como
en la organizacion. En este punto los lideres juegan un papel fundamental, pues son quienes
contribuyen a que sus equipos no se estanquen, sino a que, por el contrario, avancen e
interioricen los nuevos métodos. Todo esto debe estar apoyado por una cultura organizacional

que facilite los canales y medios para el logro de los objetivos.

En relacion con obstaculizadores organizacionales de la creacion y desarrollo de nuevas
ideas (innovacion), al interior de la organizacion se percibe en los participantes el
desconocimiento del valor y del aporte del darea de contabilidad. Es muy comin que esta area
sea vista como un drea que solo generan gastos, donde no se ve una necesidad constante de
innovacién mas alld de la implantacion de un sistema contable. Esto los ha llevado a ser muy
precavidos en la generacién y los aportes al proceso de innovacién y, posiblemente, a generar
un sentimiento de insatisfaccion en la valoracion del 4rea desde la organizacién. Esto
acompanado también de que el hecho de que algunos lideres no han realizado su aporte a
mejorar esta valoracion ha generado una creciente sensacion de que son un drea de solo gasto

y a generar silencio alrededor de temas relacionados con la innovacion.

Se identifica una necesidad de trabajo hecho a partir de los lideres, para el cambio de
percepcion. Delante de las directivas debemos de ser conscientes de que esta drea es la que
mejor conoce todos los movimientos de la organizacién y que, ademds, cuenta con mas

informacion histérica y consolidada.

Se debe hacer un trabajo al interior de la organizacién para que esta drea sea vista como un
area corazon de la organizacidn, pues es esta la que nos permite ver de forma centralizada y
articulada todos los demds 6rganos. Debemos por tanto darles mds importancia a los equipos
de estas dreas y fomentar en ellos y en sus lideres la creacion y el desarrollo de nuevas ideas

(innovacion).

En relacién con consecuencias positivas organizacionales de la creacion y desarrollo de
nuevas ideas (innovacion) en el drea contable, se percibe en los participantes que esto les

ayudaria mucho con la relacién de vida personal, laboral y profesional, pues consideran que
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con el entendimiento del proceso actual y la busqueda constante de optimizar los recursos y
la eficiencia pueden lograr mejorar los procesos operativos que no generan valor, disminuir
la cantidad de horas extras laboradas y permitir a creacién de mejoras en su trabajo, lo que
les permitiria un crecimiento profesional. Esto generaria equipos muy motivados y trabajar

en mayor sincronia con todos los demds componentes de la empresa.

En relacién con consecuencias negativas organizacionales de la creacion y desarrollo de
nuevas ideas (innovacion) en el drea contable. Se percibe en los participantes que no hay
consecuencias negativas, solo hacen referencia a que al inicio del proceso se tendria una
mayor carga laboral, con aumento de funciones y tareas, las cuales estdn dispuestos a hacer
en pro de la compaiiia y de su crecimiento laboral y profesional. Es importante que los lideres
estén muy conscientes de lo motivados que se deben mantener estos equipos para, de esta

forma, mitigar un poco esta vision negativa del proceso.

En relacion con las limitaciones, se encuentra que el grupo objeto de la investigacion es
pequeio. Se encontraron algunas limitaciones al momento de contestar la entrevista, pues
algunos colaboradores del drea consideraban que este tipo de preguntas podian ser
malinterpretadas por sus jefes directos y por la empresa; ademds, por temas de

distanciamiento fisico, algunas entrevistas no se pudieron hacer desde la virtualidad.

En cuento a las recomendaciones para investigaciones futuras, se sugiere que se lleven a cabo
con mas colaboradores del area, al igual que incluir mas empresas de sectores diferentes y
con ubicaciones geograficas diferentes. Esto con el fin de identificar factores culturales

diferenciadores al igual que modelos de liderazgo empresariales.

Respecto al valor prdctico de este estudio, se puede decir que para la organizacién objetivo
de esta investigacion las conclusiones de esta investigacidn constituyen un gran aporte, pues
se pueden adelantar campafias organizacionales enfocadas al drea, para la creacion y el
desarrollo de nuevas ideas (innovacién), al igual que para visibilizar a un equipo de trabajo
tan importante como es el de contabilidad, en el momento de emprender iniciativas

organizacionales en otras areas.
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Anexo 1

Cuadro con la sintesis de la propuesta de investigacion

ANEXOS

FACTORES FACILITADORES Y OBSTACULIZADORES PARA LA CREACION Y DESARROLLO DE NUEVAS IDEAS
(INNOVACION) EN UN AREA CONTABLE

Factores facilitadores y
obstaculizadores para el
desarrollo de la

innovacion en una area

contable

¢, Cuales son los factores que
facilitan y obstaculizan el
desarrollo de la innovacion
en un arca contable de una
empresa privada de la ciudad
de Yumbo ?

General:

Identificar los factores que facilitan y
obstaculizan el desarrollo de la
innovacion en un area contable del
sector privado en la ciudad de
yumbo

- Definicion de Innovacién

-Profundidad:
Descriptivo

Especificos:

- Identificar los factores que facilitan
el desarrollo de la innovacion de
naturaleza organizacional.

- Gestion de Innovacion

-Tiempo: Transversal

- Identificar los factores que
obstaculizan el desarrollo de la
innovacion de naturaleza
organizacional.

- Tipos de innovacion

-Tipo de Analisis de
Datos: Cualitativa

- Identificar consecuencias positivas
organizaciones del desarrollo de la
innovacioén en el area contable.

- Gestion de Innovacion
- Capacidades Internas
- Factores Externos

-Tipo de Diseiio:
Estudio de Caso

- Identificar consecuencias negativas
organizaciones del desarrollo de la
innovacién en el area contable.

- Capacidades Internas

- Describir posibles propuestas de
mejoramiento para la organizacién
de los factores de obstaculos
identificados.

- Factores Externos

Colaboradores del Area
contable de una
empresa privada de la
ciudad de yumbo con
mas de 1 afio de trabajo
en la organziacién

Metodo

Metodo: Entrevistas

Fase I: Contextualizacién

- Facilitadores organizacionales del
desarrollo de la innovacién.

Fase II: trabajo de campo

- Obstaculizadores organizacionales del
desarrollo de la innovacién.

Fase III: Analisis y
discusion de los resultados

- Consecuencias positivas
organizaciones del desarrollo de la
innovacién en el area contable.

- Consecuencias negativas
organizaciones del desarrollo de la
innovacién en el arca contable.




Anexo 2

Proposito, estructura y protocolo del instrumento

PROPOSITO

Qué: identificar los factores que facilitan y obstaculizan el desarrollo de la innovacion en un

area contable del sector privado en la ciudad de Yumbo.

Coémo: a través de una entrevista en profundidad semiestructurada desarrollada

individualmente.
Para qué: para identificar los factores facilitadores y obstaculizadores, a igual de las
consecuencias positivas y negativas del desarrollo de la innovacién en el area contable del

sector privado en la ciudad de Yumbo.

En quiénes: colaboradores del area contable de una empresa privada de la ciudad de Yumbo

con mds de un afio de trabajo en la organizacion.

Doénde: empresa privada de la ciudad de Yumbo.

Cuando: en junio del 2020.



Anexo 3
FACTORES FACILITADORES Y OBSTACULIZADORES PARA EL DESAROLLOS DE LA INNOVACION EN UN
AREA CONTABLE

Objetivos especificos Categorias de rastreo/analisis de datos Subcategorias Pregunta

Identificar los factores que facilitan el desarrollo  Factores que facilitan el desarrollo de la  Facilitadores internos Qué factores internos facilitan la

de la innovacion de naturaleza organizacional.  innovacion de naturaleza organizacional. innovacion en su area?
Facilitadores ¢ Qué factores externos facilitan la
externos innovacion en su area?
Identificar los factores que obstaculizan el Factores que obstaculizan el desarrollo  Obstaculizadores ¢ Qué obstaculiza internamente la
desarrollo de la innovacion de naturaleza de la innovacion de naturaleza internos innovacion en su area?
organizacional. organizacional. Obstaculizadores ¢Qué obstaculiza externamente la
externos innovacion en su area?
Condiciones ¢ Qué condiciones generan resistencia al
obstaculizadoras desarrollo de la innovacién en su area?
Identificar consecuencias positivas Consecuencias positivas organizaciones  Implicaciones ¢ Qué consecuencias positivas se pueden
organizaciones del desarrollo de la innovacién  del desarrollo de la innovacion en el area  positivas obtener de la innovacioén en la
en el area contable. contable. organizacion?
Implicaciones ¢ Qué consecuencias positivas se pueden
positivas obtener de la innovacién en su area?




Objetivos especificos

Categorias de rastreo/analisis de datos

Subcategorias

Pregunta

Implicaciones ¢ Qué consecuencias positivas puede usted

positivas obtener de la innovacion?

Identificar consecuencias negativas Consecuencias negativas organizaciones Consecuencias ¢ Qué consecuencias negativas genera la

organizaciones del desarrollo de la innovacién  del desarrollo de la innovacién en el area  negativas ausencia de innovacién en la organizacion?

en el area contable. contable. Consecuencias ¢ Qué consecuencias negativas genera la
negativas ausencia de innovacion en su area?

Consecuencias ¢ Qué consecuencias negativas puede

negativas generar en usted la ausencia de
innovacion?

Describir posibles propuestas de mejoramiento  Propuestas de mejoramiento para la Sugerencias ¢ Qué sugerencias haria usted para el
para la organizacién de los factores de organizacion de los factores de manejo de la innovacion en la
obstaculos identificados. obstaculos identificados. organizacion?

Sugerencias ¢ Qué sugerencias haria usted para el
manejo de la innovacion a los lideres de la
organizacion?

Sugerencias ¢ Qué sugerencias haria usted para el

manejo de la innovacion a las personas de

su area?




Anexo 4
FACTORES FACILITADORES Y OBSTACULIZADORES PARA EL
DESAROLLOS DE LA INNOVACION EN UN AREA CONTABLE

DATOS DE IDENTIFICACION

Nombre:

Edad:

Sexo:

Cargo:

Antigiiedad en el cargo:
Antigiiedad en la empresa:
Nivel educativo:

Profesion:

1. Identificar los factores que facilitan el desarrollo de la innovacion de naturaleza
organizacional.
e ;Qué factores internos facilitan la innovacién en su drea?

e ;Qué factores externos facilitan la innovacion en su drea?

2. Identificar los factores que obstaculizan el desarrollo de la innovacion de
naturaleza organizacional.
e ;/Qué obstaculiza internamente la innovacién en su area?

e ;Qué obstaculiza externamente la innovacion en su drea?

3. Identificar consecuencias positivas organizaciones del desarrollo de la innovacién

en el area contable.

e Qué consecuencias positivas se pueden obtener de la innovacién en la

Organizacién?



e Qué consecuencias positivas se pueden obtener de la innovacién en su area?

e Qué consecuencias positivas puede usted obtener de la innovacién?

4. Identificar consecuencias negativas organizaciones del desarrollo de la innovacion

en el area contable.

e Qué consecuencias negativas genera la ausencia de innovacién en la
Organizacién?
e Qué consecuencias negativas genera la ausencia de innovacién en su area?

e ;Qué consecuencias negativas puede generar en usted la ausencia de innovacién?

5. Describir posibles propuestas de mejoramiento para la organizacion de los

factores de obstaculos identificados.

e ;Qué sugerencias haria usted para el manejo de la innovacién en la Organizacién?

e Qué sugerencias haria usted para el manejo de la innovacién a los lideres de la
Organizacién?

e ;Qué sugerencias haria usted para el manejo de la innovacion a las personas de su

area?



Anexo 5

Maestria en Administracion de Empresas

Universidad EAFIT

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propésito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes de esta

investigacion una explicacion de la naturaleza de la misma, al igual que su rol como

participantes.

Titulo del trabajo de investigacion: Factores facilitadores y obstaculizadores para el

desarrollo de la innovacion en un drea contable

Investigador principal: Germéan Alberto Yusti Tijo

Esta entrevista hace parte del proceso de recoleccion de datos para el trabajo de investigacion

que desarrollo en la Maestria en Administraciéon de Empresas de la Universidad EAFIT.

Algunas consideraciones:

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria.

La informacion obtenida con la entrevista serd de uso exclusivo para este trabajo de
investigacion.

La intervencion del entrevistado serd anénima en la consolidacién de la informacioén.
La informacién que se recoja serd confidencial y no se usard para ningin otro
proposito fuera de los de esta investigacion.

Al participar en este estudio, el entrevistado respondera con libertad y en sus términos
las preguntas realizadas por el entrevistador. También podrd entregar informacién

adicional que considere pertinente para el objeto de la investigacion.



e Concedo que la entrevista sea grabada, lo cual se requiere para la labor de
transcripcion y andlisis de la informacion.
e Este consentimiento es vélido para todas las entrevistas relacionadas con el tema,

pues en ocasiones se puede requerir mas de una entrevista.

Nombre:

Firma:

CC:

jAgradezco su sincera participacion!



