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RESUMEN  

 

El objetivo de estudio es analizar la cultura compartida por los miembros de la organización 

DRIFT S.A. y cómo esta facilita u obstaculiza el desarrollo procesos de innovación al interior de 

la misma. Por ser la cultura y la innovación  temas de gran importancia en las organizaciones del 

siglo XXI, resulta de vital importancia  analizarlos como elementos diferenciadores que permiten 

crear ventajas competitivas y generar  valor. Los resultados encontrados muestran que el tipo de 

cultura hallado en la organización  facilita el desarrollo de procesos de innovación.  

Palabras claves: Cultura organizacional, innovación, gestión humana.  

 

ABSTRACT  

 

The objective of this study is to analyze the organizational culture from DRIFT S.A Company 

and how these facilitates or hinders the development of innovation process within it. The 

organization culture and innovation issues very importants in the twenty-first century 

organizations therefore is convenient to analyze, like these differentiating elements that make 

possible to create competitive advantages and value added. The results show that the type of 

culture found in the organization facilitates the development of innovation processes. 

 

Keywords: Organizational culture, innovation, human resource management. 
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INTRODUCCION 

La cultura organizacional es un tema en la actualidad de gran importancia para las 

organizaciones del siglo XXI  cada vez  se evidencia más interés en analizar este factor  como 

elemento diferenciador que le permite a las compañías generar ventajas competitivas y valor 

agregado. 

La siguiente investigación aborda el estudio de la cultura organizacional DRIFT S.A., 

empresa ambiental que se encarga de prestar servicios petroleros a compañías operadoras en el 

sector.  En este documento se describen las características de la cultura organizacional,  los 

procesos de innovación relacionados a su cultura e intervención en el área de Gestión del talento 

humano.   

El estudio se realizo bajo el enfoque de la investigación cualitativa y analizó todas aquellas 

percepciones, sentimientos, emociones, lenguaje, artefactos, que constituyen el ADN de la 

organización DRIFT S.A.  Se utilizo el método de estudio de caso, por ser una herramienta 

gerencial que aporta al desarrollo científico del análisis en las organizaciones y la metodología es 

una combinación de elementos cualitativos y cuantitativos  porque aborda elementos propios de 

una dimensión subjetiva e ideal de los individuos, a la vez que también rescata aquellos 

elementos cuantitativos que pueden aportar al momento de triangular la información.  Los 

instrumentos que se utilizaron para recopilar la información fueron entrevista semi-estructurada 

con los empleados, líderes de la organización, Test de cultura de Cameron y  encuesta para 

indagar elementos de innovación.  Los resultados encontrados permiten determinar que la cultura 

organizacional de la compañía DRIFT S.A.  genera innovación, de tipo incremental algunos 
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procesos de la compañía específicamente relacionados con el sistema de gestión de calidad y 

seguridad industrial.  
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

 

La cultura organizacional  ha sido tema de marcado interés desde los años 80 hasta nuestros 

días, dejando de ser un elemento periférico en las organizaciones para convertirse en un elemento 

de relevada importancia estratégica que permite generar procesos de éxito e innovación para crear 

valor frente los competidores y  mayor compromiso en los integrantes de la organización. Lo 

anterior significa que la consolidación de una cultura organizacional, crea una aceptación y 

entendimiento en  los integrantes sobre los elementos importantes y sobre los comportamientos 

que debe seguirse como equipo de trabajo.  

Dentro de las investigaciones actuales se ha evidenciado que existen características de la cultura 

organizacional que propician la innovación más que otras, desde el estudio realizadas por  

Naranjo, Sanz y Jiménez (2008) en su  investigación  de 446 empresas españolas donde se 

analizó la relación entre el tipo de cultura organización y la incidencia en los procesos de 

innovación; concluyeron que tal como lo describe la literatura actual la cultura organizacional es 

determinante en el desarrollo de los procesos de  innovación, así mismo que el tipo de cultura que 

se desarrolle en la empresa también influye. Según la evidencia empírica encontrada por estos 

investigadores la cultura de tipo adhocratica favorece la innovación mientras la de tipo jerárquico 

la afecta negativamente.  

En este  estudio define cuatro tipos de cultura: Clan, adhocratica, jerárquica y de mercado. La 

primera brinda importancia a la flexibilidad y orientación interna, enfatiza en el desarrollo 
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humano, trabajo en equipo, la participación de los trabajadores y el compromiso de todos con la 

organización;  la adhocratica también valora la flexibilidad pero su orientación no es interna sino 

externa, es propia de las empresas que buscan ser líderes en el mercado y que operan en una 

situación de cambio permanente. Los valores más importantes de esta cultura son: la iniciativa, la 

creatividad y la capacidad para asumir riesgo. La cultura de mercado por su parte pone énfasis en 

lo externo pero requiere estabilidad y control para la mejora de la productividad y competitividad. 

Por último la cultura  jerárquica tiene una orientación interna y se basa en la estabilidad y el 

control. Los valores más importantes son el cumplimento de normas, la eficiencia y la 

formalización de los procesos.  Es así como el tipo de cultura organizacional  les permite a los 

integrantes de la organización realizar ciertas conductas e inhibir otras. En el caso de esta 

investigación se puede concluir que la cultura de tipo  adhocratica  favorece los procesos de 

innovación y las características de estas permiten un mayor desarrollo de la creatividad, iniciativa 

y capacidad para asumir riesgos.  

Así mismo Hellriegel (2009), también hace referencia que dependiendo el tipo de cultura que se 

vivencia en la organización  unas se relacionan más con los procesos de innovación que otras. El 

destaca las siguientes: Cultura de equipo de béisbol, club, académica y de fortaleza. Cada una de 

las cuales tiene unas características particulares por ejemplo la académica hace énfasis en la 

capacitación de los empleados para convertirlos en expertos en un área o función específica. La 

cultura tipo club prevalece la experiencia y antigüedad, en la béisbol la innovación, capacidad 

para asumir riesgo y por último en la de fortaleza predomina la preocupación por sobrevivir, se 

caracteriza por la inestabilidad en el empleo pocas recompensas a  los empleados.  De esta forma 

de acuerdo a este autor también se sostiene el postulado que características inherentes al tipo de 
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cultura que tiene la organización facilitan o intervienen de forma negativa en la generación de 

procesos de innovación.  

Por lo cual se considera que dentro de las organizaciones es importante promover la innovación y 

es necesario que todo el tiempo se esté experimentando nuevas formas de hacer las cosas, 

generando motivación en el personal;  pues es allí donde se crean las ideas innovadoras.  

Es importante destacar que autores como Ponti y Ferras (2008) y Slocum, H. (2009) plantean un 

grupo de competencias claves que se deben desarrollar en las empresas que fomentan el 

desarrollo de procesos de innovación y creatividad algunas de ellas son: competencias técnicas, 

liderazgo, creatividad, curiosidad mental, auto motivación, valoración de la diversidad, trabajo en 

equipo, apertura al cambio,  etc.  Suscitar estas cualidades en el personal permite generar valor 

agregado en las organizaciones, contar con personal  más motivado, valorar el aprendizaje y 

desarrollo continuo que le permiten a la organización posesionarse frente a sus competidores, 

dichas cualidades se relacionan también con el desarrollo de las organizaciones inteligentes 

planteada  por el  autor  Senge,  (1994).     

A partir de lo anterior se evidencia la importancia de desarrollar procesos de innovación en las 

organizaciones motivo que guío el tema de investigación sobre cultura e innovación, a partir del 

cual surgió el siguiente interrogante de investigación: ¿Cómo la cultura organizacional de la 

compañía DRIFTS.A genera innovación? 
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2. OBJETIVOS 

 

2.1 Objetivo general 

 

   Analizar las características de la cultura organizacional de la compañía  DRIFT S.A. y su 

relación con la generación de procesos de innovación en la organización. 

 

2.2 Objetivos específicos 

 

 Estudiar los artefactos, creencias, valores, historia, ceremonias, ritos,  estilos de 

liderazgo de los directivos,  recompensas y castigos que existen en el interior de la 

organización DRIFT S.A. 

 Describir cómo interviene el área de recursos humanos en el mantenimiento de los  

procesos culturales.  

 Evaluar el estilo de liderazgo que contribuye a transformar la cultura organizacional 

en una cultura de la innovación. 
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3. JUSTIFICACION 

 

La cultura organizacional en la actualidad es un tema fundamental para el desarrollo de las 

organizaciones pero el direccionamiento de la misma algunas veces es equivoco y no permite 

generar ventajas competitivas, procesos de innovación y de desarrollo humano.  En la actualidad 

existen organizaciones disfuncionales, alejadas del paradigma de la quinta disciplina con poca 

capacidad de aprendizaje para reinventarse continuamente. Por lo cual el estudio de la cultura 

organizacional es un tema fundamental para desarrollar procesos de cambio organizacional y 

desarrollo humano en miras de liderar organizaciones sostenibles,  sustentables, innovadoras y 

socialmente responsables.   

De acuerdo con lo anterior el  tema de cultura organizacional implica proyectarse como líderes en 

las organizaciones del futuro de ahí la importancia  del análisis de la cultura y desarrollo de la 

misma  debido a que de la administración y mantenimiento de forma exitosa  generara ventajas 

competitivas y crea valor frente a las demandas y cambios del entorno.  

El trabajo investigativo se realiza con el propósito de analizar cómo se genera innovación a 

través de la cultura organizacional  y a su vez como esta impacta en la organización,  como 

trabajadores apoyan el proceso desde sus actividades cotidianas. Con el objeto de enmarcar 

dichos resultados en la descripción de cultura y especificar si existen procesos de innovación 

dentro de la organización y como se generan estos a través de sus prácticas o modos de gestión.  

Como estudiantes se busca  hacer un aporte a la organización por medio del estudio y desarrollar 

aun más las competencias investigativas en el estudio y análisis de las organizaciones.  
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4. MARCO TEORICO 

 

La cultura durante mucho tiempo se refirió a una actividad producto de la interacción de la 

sociedad, pero a partir de los años ochenta, Tom Peters y Robert Waterman (1980)  citado en  

Candela (2008)  consultores de Mc Kinsey, adaptaron este concepto antropológico y psicosocial a 

las organizaciones.  

Existen varios autores que definen el término de cultura organizacional ampliamente pero dentro 

de la investigación se tomara la definición realizada por Shein (1998) y su postulados teóricos 

definiendo cultura organizacional como:   

El conjunto de valores, necesidades expectativas, creencias, políticas y normas aceptadas 

y practicadas por los individuos. Y distingue varios niveles de cultura: a) supuestos 

básicos, b) valores o ideologías, c) artefactos (jergas, historias, rituales y decoración) y d) 

prácticas. Los artefactos y las prácticas expresan los valores e ideologías gerenciales. 

Shein 1998 citado en Gamez (2007, Pág. 98)  

De acuerdo con lo anterior la cultura organizacional se plantea como el patrón de conductas y 

valores compartidos por los miembros de la organización, que caracterizan su forma de 

comportarse al interior de esta. Es así como en ella se  refleja los valores, creencias y actitudes 

que no suelen estar escrita pero son el alma de la organización.  Esta incluye:  

 Las vías usadas de forma rutinaria para comunicarse, como los rituales y las ceremonias, o 

el lenguaje empleado habitualmente en la organización.  

 Normas que comparten las personas y los equipos de toda la organización.  
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 Los valores dominantes en la organización; como la calidad de los productos o servicio al 

cliente.  

 La filosofía que rige las políticas y la toma de decisiones de la gerencia, incluso la 

determinación de los grupos que serán incluidos en las decisiones o consultados respecto 

a ella.  

 Las reglas de juego para el comportamiento  dentro de la organización  o los hilos que los 

novatos deben aprender para ser aceptado como miembro.  

 El clima o la sensación que trasmite las distribuciones físicas y la forma en que los 

gerentes y los empleados interactúan con los clientes, los proveedores y las personas del 

exterior.  

Así mismo de acuerdo con lo planteado por Schein citado en García y Ramírez (1998),  la cultura 

organizacional se forma en búsqueda de dar respuesta a dos grandes retos: la adaptación al 

exterior- la supervivencia  y la integración al interior.  

La primera se refiere a la forma en que la organización encontrará un nicho en su entorno externo 

que no cesa de cambiar y cómo podrá luchar con él.  De esta manera se le brinda especial 

importancia al contexto en el que se desarrolla la empresa como un ente importante en la 

formación de la cultura y requiere abordar las siguientes cuestiones:  

 Misión y estrategia: Identificar el objeto principal de la organización y elegir la manera 

para desarrollar esa misión.  

 Metas: Que se debe alcanzar en tiempos específicos definidos a los largo del tiempo.  

 Medios: Determinar la forma como se consiguen las metas perseguidas, elegir una 

estructura organizacional y un sistema de recompensas. 
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 La medición: Establecer los criterios para determinar que tan bien están logrando las 

metas las personas, los equipos y departamentos.  

El segundo planteamiento hace referencia  a la integración interior que se refiere a la capacidad 

de la organización de establecer  y mantener relaciones de trabajo efectivas entre los miembros de 

la organización  y se requiere abordar las siguientes cuestiones:  

 Lenguaje y conceptos: Identificar los métodos para la comunicación y desarrollar un 

significado compartido en cuanto a los valores centrales.  

 Límite de los grupos y los equipos: Establecer límites para la pertenecía a grupos y 

equipos.  

 Poder y estatus: Determinar la reglas para adquirir, mantener y perder poder y estatus.  

 Recompensas y castigos: Desarrollo de sistemas que propicien las conductas deseables y 

desalientes las indeseables.  

Para este autor la cultura organizacional surge cuando los miembros comparten conocimientos y 

supuestos a medida que descubren o desarrollan formas de afrontar las cuestiones de la 

adaptación al exterior e integración al interior. Es importante destacar que la forma en que 

funciona y se administra una organización puede tener consecuencias  en el mantenimiento y 

cambio de la cultura organizacional, así mismo en la fuerza que emite que pueden ser positivas o 

negativas, siendo para ellos este concepto similar amenazas y oportunidades. 
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4.1 Funciones de la cultura organizacional 

 

De acuerdo a Rodríguez., (2004) en su documento sobre cultura organizacional referencia los 

siguientes autores que brindan un aporte a la conceptualización sobre el tema:  

La cultura en el seno de una organización debe definir los límites; transmitir un sentido de 

identidad a sus miembros; facilitar la creación de un compromiso personal con algo más 

amplio que los intereses egoístas del individuo e incrementar la estabilidad del sistema 

social, puesto que es el vínculo social que ayuda a mantener unida a la organización al 

proporcionar normas adecuadas de lo que deben hacer y decir los empleados.  Robbins  

(1991) citado en Rodríguez., (2004 Párr. 17). 

 

La siguiente tipología es brindada  Díez (SF): 

 

Función epistemológica: La cultura funciona como un mecanismo epistemológico para 

estructurar el estudio de la organización como fenómeno social. Se convierte en una vía 

para la comprensión de la vida organizativa. 

Adaptativa: Para lograr una comprensión común sobre su problema de supervivencia 

vital, del que se deriva su más esencial sentido sobre su misión central o “razón de ser”. 

Legitimadora: Justifica el sentido y valor de la organización. Refuerza la orientación y la 

finalidad de esta, confiriendo inteligibilidad y sentido al comportamiento y al trabajo de 

los miembros de la organización, proporcionándoles una base sólida para visualizar su 

propio comportamiento como algo inteligible y con sentido. 
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Instrumental: Es el instrumento ideal para conseguir la gestión eficaz de una organización 

a través de una manipulación más sutil que las técnicas jerárquicas de las teorías de la 

racionalidad. Es posible reconvertirlo hacia una mayor eficiencia por implicación de los 

miembros de la organización a través de la negociación y el consenso sobre los objetivos, 

metas, medios e instrumentos a utilizar por la organización. 

Reguladora (controladora): La cultura se convierte en guía informal de comportamiento, 

lo que permitirá aminorar la ambigüedad en la conducta de los miembros de la 

organización al crear un entorno estable y predecible, indicándoles lo importante y cómo 

se hacen las cosas. 

Motivadora: Los valores compartidos generan cooperación, motivan al personal, facilitan 

el compromiso con metas relevantes, facilitan el compromiso con algo mayor que los 

intereses propios del individuo. 

Simbólica: Representación de la vida social de un grupo. Compendia, resume, y expresa 

los valores o ideales sociales y las creencias que comparten los miembros de la 

organización. Díez (SF)  citado en Rodríguez., (2004 Párr. 18). 

 

Es decir que para este autor no existe una única función de la cultura organizacional sino 

múltiples, lo anterior  permite entender  la necesidad de mantener y administrar de forma 

adecuada  la cultura dentro de las organizaciones ya que se convierte en herramienta fundamental 

para alinear los diversos procesos de la organización y del área de gestión del talento humano. 

 

Por último considerando la conceptualización del autor que se toma como base en la 

investigación Schein (1985) citado en Rodríguez. (2004),  la cultura tiene una función relacionada 

con los procesos de adaptación e integración, este autor  considera que la función cultural es 
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solucionarlos, en pos de asegurar la adecuación y posterior supervivencia de la organización, y 

una vez adquirida, reducir la ansiedad inherente a cualquier situación nueva o inestable. 

 

Es importante destacar que la función de la cultura va cambiando conforme evoluciona la 

empresa, a continuación se presenta los tres periodos principales de desarrollo de la misma y una 

breve descripción de sus características:  

Etapa o estadio de crecimiento Función de la cultura 

Nacimiento y primeros años 

La cultura deviene aptitud 
distintiva y fuente de identidad. 

Se considera el “aglutinante” que 
unifica a la empresa. 

La empresa se esfuerza por 
lograr una mayor integración y 
claridad. Fuerte énfasis en la 

socialización como evidencia del 
compromiso. 

Adolescencia de la empresa. La integración cultural puede 
declinar a medida que se 
crean nuevas subculturas. 
La pérdida de metas clave, 

valores, y presunciones, 
puede provocar crisis de 

identidad. 
Se ofrece la oportunidad de 
encauzar la dirección de un 

cambio cultural. 

Expansión de productos/ servicios. 

Expansión geográfica. 

Adquisiciones, consorcios. 

  

  

Madurez empresarial. La cultura obliga a la innovación. 

Madurez o declinación de los La cultura preserva las glorias del 
pasado, por ello se 

Productos/ servicios. Valora como una fuente de 
autoestima, defensa. 

Aumento de la estabilidad interna y/ o   

Estancamiento.   

Falta de motivación para el cambio.   

Tabla 1. Estadio de crecimiento de la cultura organizacional.  Schein (1985), citado en 

Rodríguez., (2004). 
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Lo anterior significa que cuando nos enfrentamos al tema cultural en las organizaciones no se 

habla de un concepto estático que permanece intocable e inalterable por el entorno y las 

demandas del mismo sino que existe un dinamismo que permite la evolución a través del 

crecimiento de la organización.  

4.2 Tipos de cultura 

Los elementos culturales y sus relaciones producen un patrón que es distintivo en la organización 

según  Cameron y Quinn (1999) citado en Naranjo y cols (2008)  estos autores definen cuatro 

tipos de cultura  que se toman como base para el desarrollo de esta investigación:   

 Cultura Jerárquica: Se caracteriza porque practica la formalidad, reglas, procedimientos de 

operaciones estándar y coordinaciones jerárquicas. Los gerentes  consideran que sus roles 

consisten en actuar como buenos coordinadores  organizacionales y en vigilar que se cumplan 

las reglas y las normas escritas.  

 Cultura Clan: En este tipo de cultura resaltan valores como la lealtad, el compromiso 

personal, una amplia socialización, el trabajo en equipo, la autodirección y la influencia social 

son sus atributos más destacables.   

 Cultura emprendedora o Adhocratica: Se caracteriza por los altos grados de creatividad y la 

disposición para asumir riesgos; en ella existe un compromiso por la experimentación, la 

innovación y estar a la vanguardia. La innovación y el espíritu emprendedor son los valores 

fundamentales.  

 Cultura de mercado: Se caracteriza por tener en cuenta el logro de metas mesurables y 

exigentes, sobre todo las financieras y las basadas en el mercado. Este tipo de cultura con 
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frecuencia está vinculada a metas desempeño mensual, trimestral y anuales, basadas en las 

utilidades.  

Es importante destacar que el tipo de cultura que mas favorecen a la innovación es la 

emprendedora mientras que la jerárquica es la que menos favorece los procesos de innovación. 

Naranjo y Cols (2008)   

Así mismo se ha evidenciado que existe relación entre   la cultura organizacional y el desempeño, 

pero la certeza respecto a la naturaleza exacta de  relación es confusa; sin embargo se sabe lo 

siguiente acerca de las relaciones entre cultura y desempeño:  

 La cultura organizacional puede tener un efecto significativo en el desempeño económico 

a largo plazo.  

 La cultura organizacional  es un factor  importante para determinar el éxito o el fracaso de 

las empresas en la próxima década.  

 La cultura organizacional es difícil de cambiar, pero se  puede lograr que apoyen más del 

desempeño si los gerentes comprenden que sostiene la cultura.  

 La cultura organizacional que inhiben desempeño financiero sólido a  largo plazo son 

raras y se desarrollan con facilidad, incluso en empresas que están repletas de personas 

inteligentes y razonables. 

 Por último es importante destacar que el desarrollo de una cultura sólida dirigida a los procesos 

de innovación permite generar ventajas competitivas, razón por la cual cada vez tiene más 

importancia el tema  en las organizaciones debido a que la cultura incide en la generación en la 

capacidad innovadora de las empresas. 



  24 
    

Existe otra categorización realizada por Handy (1978) citado en Rodríguez (2004) que formula 

cuatro tipos de cultura organizacional en dependencia de la importancia que para el sistema tenga 

el poder, los roles, las personas y se relacionan por su conceptualización y lo que representan con 

dioses de la mitología griega:  

Cultura del poder: se dirige y controla por personas clave desde un centro de poder ejecutivo. 

(Zeus). 

Cultura de los roles: se sustenta en una clara y detallada descripción de las responsabilidades de 

cada puesto de acción (Apolo). 

Cultura de tareas: se apoya en proyectos que realiza la organización; orientada a la obtención de  

resultados específicos en tiempos concretos (Atenea). 

Cultura de personas: basada en los integrantes de la organización (Dionisio). 

 

De acuerdo con Rodríguez, (2004)  Es posible distinguir otras categorías de sistemas culturales 

de  acuerdo con la forma en que se manifiestan en las estructuras de análisis:  

 

Fuertes o débiles, según la intensidad con que sus contenidos son compartidos, conocidos e 

impulsan la conducta cotidiana de los participantes. Cuantos más fuertes sean los rasgos 

culturales, no sólo determinarán los modos de conducta de sus participantes internos, sino que 

también impondrán rituales y procedimientos a los integrantes de otras organizaciones 

contextualmente relacionadas. 

Concentradas o fragmentadas, considerando la cantidad de unidades componentes de la 

organización, donde los sistemas culturales se alojan con más fuerte raigambre. 
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Tendientes al cierre/ hacia la apertura, según la permeabilidad del sistema cultural a los cambios 

en entorno, es decir, si la incorporación de ideas y tecnologías es legítima o clandestina, facilitada 

o entorpecida. 

Autónomas o reflejas, considerando que sus pautas culturales sean producto de la singularidad, o 

por el contrario, de la imitación de algún modelo externo. Así hay corporaciones que intentan 

consciente o inconsciente emular a otros que son exitosos en su mercado. 

 

4.3  Métodos  para mantener  la cultura organizacional 

 

Cuando se tiene implementado una cultura en la organización es difícil modificarla debido a esta 

brinda a los empleados identidad organizacional e indica los clientes y a terceros lo que 

representa la organización.  Además proporciona estabilidad y ayuda a que los empleados 

enfoquen sus comportamientos y comprendan porque la organización hace lo que hace y como 

pretende alcanzar sus metas a largo plazo.  Para poder cambiar con éxito la cultura organizacional 

se debe:  

 Comprender la cultura antigua o anterior, porque no será posible desarrollar una nueva 

cultura a no ser que los gerentes y los empleadores entiendan cual es el punto de partida.  

 Brindar apoyo a los empleados y los equipos que tienen ideas para una cultura mejor y 

que están dispuestos a actuar con base a ella.  

 Encontrar las subculturas más efectivas de la organización y utilizarla como ejemplo para 

que los empleados puedan aprender de ellas.  
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 No atacar la cultura de frente, sino encontrar la manera de ayudar a los empleados y 

equipos a desempeñar sus puestos con más efectividad.  

 Reconocer que un cambio cultural importante en toda organización tomas entre cinco y 

diez años. 

Para el mantenimiento de la misma también es importante tener en cuenta: Aquellos a lo que los 

gerentes y los equipos ponen atención, es decir que piensa la alta directiva, cual es su planeación 

estratégica del negocio, métodos de direccionamiento, éticas y políticas establecidas por los 

lideres,  la reacción de la organización ante incidentes críticos, que importancia se le brinda al 

aprendizaje organizacional, al moldeamiento de roles, enseñanzas y coaching, así mismo es 

fundamental la asignación de recompensa  de recompensas y estatus y la forma como se integran 

los nuevos miembros a la organización a través de los procesos inherentes al área de gestión que 

permiten que la cultura transcienda a través del tiempo.  

 

4.4 Las organizaciones Innovadoras 

Hoy por hoy la innovación es una competencia vital que las compañías se ven obligadas a 

adoptar, ante la presión de entornos cambiantes que influyen en las prácticas de la organización  

que estimulan a tomarla como el nuevo paradigma de estos tiempos: mirar al futuro o se  

quedaran en el pasado, repitiendo las mismas prácticas. Por lo cual se hace necesario que la gente 

desarrolle soluciones creativas e innovadoras que ayuden al desarrollo estratégico del negocio. 

Como consecuencia es importante generar motivación en el Recurso Humano, pues es allí donde 

se crean las ideas innovadoras.  
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Proceso de innovación   

Se plantea como la acción de introducir o producir algo novedoso, alguna idea, método, 

instrumento, modos de pensar en: negocios, servicios, entradas al mercado, producir, 

formar u organizar, solucionar problemas, realizar adaptaciones y modificaciones de 

bienes y servicios destinados a solucionar necesidades o descubrimiento de necesidades. 

Por la cual este concepto se caracteriza por dos conceptos fundamentales novedad y 

aplicación. Según Lozano, (2010, Ppt.14) 

Así mismo la innovación en términos estratégicos incluye no solo nuevas tecnologías sino 

también nuevos métodos y formas de hacer las cosas que pudieran parecer irreverentes; la 

innovación se manifiesta en un nuevo diseño de un producto, en un nuevo proceso de 

producción, una nueva forma de vender, entrenar, organizar, etc. Por lo cual la innovación 

se puede originar en cualquier actividad de la cadena de valor y permitir de esta manera 

ventajas competitivas. Según Porter,  (1990) citado en Hinojosa, (2006, Pág.4)   

Lo anterior significa que cuando se habla de innovación no solo se refiere a productos novedosos 

en el mercado sino que puede estar en cualquiera de los proceso de la compañía, aunque innovar 

se suele asociar con temas tecnológicos. Innovar no sólo abarca temas de tecnología, comprende 

también los ámbitos organizativos o administrativos, comerciales entre otros.  

Tipos de innovación 

Una de las clasificaciones de tipologías de innovación, utiliza como criterio precisamente el 

grado de novedad: 
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 Innovación incremental: pequeños cambios dirigidos a incrementar la funcionalidad y las 

prestaciones de la empresa, pero que si se suceden de forma acumulativa pueden 

constituir una base importante de progreso.  

 Innovación radical: implica una ruptura con lo ya establecido, nuevos productos o 

procesos que no pueden entenderse como una evolución natural de los ya existentes. 

Otra clasificación de los tipos de innovación considera este criterio:  

 Innovación tecnológica: cuando se utiliza la tecnología como medio para introducir el 

cambio, se basa principalmente en investigación aplicada y desarrollo tecnológico con la 

finalidad de utilizar el conocimiento científico para resolver problemas. Este tipo de 

innovación se puede dar en dos dimensiones: en producto y proceso. La primera se 

define como la introducción de nuevos productos o servicios al mercado con miras a 

mejorar en su desempeño y la segunda como la implementación de métodos de 

producción nuevos o cambios sustanciales que le permiten a la organización trabajar de 

forma más eficiente. Esta se origina más por necesidades del mercado que por impulso 

de la tecnología  

 Innovación organizativa: Resulta de un cambio en la dirección y organización bajo la cual 

se desarrolla la actividad productiva de la empresa. Esto quiere decir que este tipo de 

innovación consiste en la introducción de nuevas estructuras a la organización, 

implementando nuevos modelos de negocios o estrategias novedosas con el fin de 

mejorar los costos de la empresa,  la satisfacción en el trabajo o ganar acceso al 

conocimiento externo. Esta persigue el adecuado manejo de los recursos humanos, 

técnicos y financieros.  
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 Innovación comercial: cambio en cualquiera de las variables del marketing, ventas, 

distribución y comercialización de productos o servicios. Lo que se busca es la 

implementación de nuevos métodos de mercadotecnia que involucran cambios 

significativos en el diseño del producto, promoción o esquemas de precio.  Su objetivo es 

atender mejor las necesidades de los clientes y abrir nuevos mercados o posesionar el 

producto para incrementar ventas.  

Según Grossi (1990)  citado en Hinojosa (2006) este tipo de innovaciones algunas se reflejan en 

el entorno y otras a nivel interno en la organización.  

 

Grafico 1. Tipos de innovación de las empresas según Grossi (1990), citado en Hinojosa 

(2006). 
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4.5 Competencias asociadas a la innovación 

 

Según Ponti y Ferras (2008) las competencias o habilidades de las personas creativas se basan en 

tres grandes grupos: psicológicas, comportamentales y técnicas.  Estos autores asocian quince 

competencias básicas relacionadas con la creatividad, innovación  y éxito que se agrupan en tres 

grandes componentes: Psicológica que ha referencia a las características o cualidades personales 

que posee la gente innovadora  entre ellas se pueden mencionar: tener la creencia que se es 

creativo, autoconocimiento, introspección, automotivación, curiosidad mental,  intuición + razón, 

pensamiento lógico + pensamiento lateral.  Autores como Goleman (1996) y Gardner (2003) 

citan la importancia del autoconocimiento e introspección como fundamentales en el desarrollo 

de la inteligencia emocional en el proceso creativo.  

El otro componente según  Ponti y Ferras (2008) es el  conductual  o comportamental que no 

pueden faltar en el desarrollo de procesos de creatividad e innovación en el cual intervienen la 

capacidad del sujeto para formular y resolver problemas, búsqueda de soluciones, liderazgo, 

actitud de riesgo, pensamiento ingenuo y actitud transgresora.  Los autores citan todas como 

relevantes dentro del proceso pero de acuerdo a la teoría en innovación es indispensable la actitud 

de riesgo y la capacidad para buscar generar ideas y solucionar problemas como las más citadas 

en la literatura sobre el tema.  

Por último este proceso de acuerdo a los  autores es una combinación que sin la parte técnica 

sobre creatividad e innovación no tendría el soporte requerido para su desarrollo dentro de este 

componente el sujeto debe tener conocimiento de métodos creativos y conocimientos en procesos 

de innovación.  (Como idear un nuevo producto, crear un nuevo servicio, hacer modificaciones 
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creativas en un producto ya existente, resolver problemas, cambiar procedimiento, encontrar 

nuevas formas de hacer las cosas, varias las formas de organizar las cosas, vislumbrar estrategias 

de negocio innovadora).  

Teniendo en cuenta lo investigado por Ponti y Ferras (2008) el proceso de innovación y 

creatividad no es algo innato sino que es posible desarrollarlo a través de la generación de las 

competencias anteriormente citadas;  todos los individuos pueden ser creativos e innovadores en 

algún área en particular de su vida laboral o personal si así lo desean.  En este mismo sentido para 

Slocum, H. (2009), plantea  que existen 7 competencias claves para desarrollar desde el área de 

gestión humana en empresas exitosas e innovadoras entre ellas cabe mencionar: la competencia 

personal, que se asocia con el proceso de autoconocimiento e introspección citado por Ponti y 

Ferras (2008) en el componente psicológico, la comunicación, la diversidad, ética, el trabajo en 

equipo y apertura al cambio. Se consideran importantes todas las anteriormente citadas pero se 

destacan las siguientes como las  más asociadas al proceso de innovación:  

 La competencia para la diversidad: incluye los conocimientos, las habilidades y 

capacidades para valorar las características singulares de los individuos y los grupos, para 

admitir estas características como fuentes potenciales de fuerza para la organización y 

apreciar la singularidad del individuo.  

 La competencia transcultural: incluye los conocimientos, habilidades y capacidades para 

reconocer y admitir las similitudes y diferencias que existen entre las naciones y culturas 

y después abordar las cuestiones organizacionales y estratégicas clave con una mentalidad 

abierta y curiosa.  
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 La competencia de trabajo en equipo: implica los conocimientos, habilidades y 

capacidades para desarrollar, apoyar, facilitar y liderar grupos de modo que alcancen las 

metas de la organización.  

 La competencia para el cambio: incluye los conocimientos, habilidades y capacidades 

para reconocer e instruir las adaptaciones necesarias o para transformaciones enteramente 

nueva de las personas, las tareas, las estrategias,  las estructuras o la responsabilidad de 

una persona. 

 

Así mismo es importante destacar que de acuerdo a las prácticas de gestión humana son muchos 

los casos de empresas innovadoras y exitosas que afirman que los más importantes son las 

personas por ejemplo TDI industries es una empresa del ramo de la mecánica, la electricidad y la 

plomería clasificada como una de las 100 mejores empresas para trabajar en estados unidos y 

tiene como base una práctica de gestión humana denominada el Liderazgo Servidor la cual se 

fundamentan en que todas las personas pueden llegar a ser líder si primero sirven a otro y después 

por elección lideran. Esto significa que los  líderes (servidores) son coaches de sus empleados 

(lideres) sirviéndoles para que satisfagan sus necesidades. De esta forma aprender el modelo del 

liderazgo-servidor es el motor del estilo y el carácter de hacer las cosas en TDI es decir permite el 

mantenimiento de la cultura organizacional.    

 

En este mismo sentido para compañías como Harley-Davison es muy importante que los 

empleados comprendan que el verdadero producto no es una maquina, sino un estilo de vida, una 

actitud, una forma de ser, una perspectiva. Por lo cual para esta organización es fundamental que 
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sus trabajadores entiendan las metas y la cultura de Harley. Que  puedan ser capaces de 

empoderarse de sus cargos  para mejorar la calidad de los procesos.  

 

Para la compañía Fish Market su práctica de gestión humana no era adecuada para desarrollo de 

la organización y de los trabajadores, provenía de una ideología de administración basada en 

maltrato hacia los empleados hasta que decidió tomar sugerencias de un  consultor de negocio 

que permitió enfocar la compañía a un plan de desarrollo estratégico exitoso. Teniendo en cuenta 

las siguientes premisas: las facultades personales de los empleados, estar alineados basado en el 

propósito de respetar la diversidad del pensamiento, visión en acción, y el principio de la 

transformación. 

 

Por último es importante destacar  la organización Maloka en la cual su cultura se basa en la 

autogestión y aprendizaje continuo. Se tiene establecido un continuo proceso de aprendizaje, 

gracias a la continua actualización y participación en diversas redes nacionales e internacionales 

de la ciencia y la tecnología, generando una continua innovación y apropiación de estas 

tecnologías, cuando estas traen como respuesta la  aceptación y el éxito en su entorno, se percibe 

la transición en las mentes de las personas. En conclusión dentro de las prácticas de gestión 

humana las empresas innovadoras y exitosas tienen como eje fundamental las personas y su 

desarrollo humano.  
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5. METODOLOGIA  

 

5.1 Diseño 

El diseño se fundamenta en el enfoque de la investigación cualitativa, la cual utiliza el análisis de 

casos.  El tipo de estudio que se plantea es: descriptivo y tiene como finalidad analizar los 

aspectos característicos de la cultura organizacional de compañía DRIFTS.A  así mismo la 

influencia de los procesos culturales en la  innovación dentro de la organización.  

También se abordo el análisis del interrogante con herramientas propias del  enfoque cuantitativo 

por medio del Programa Estadístico SSPS versión 15 para el estudio de encuestas y test aplicado 

a los miembros de la organización.  Por lo cual el diseño utilizado a pesar que parte del estudio de 

caso propio de la metodología cualitativa combina también elementos cuantitativos para la 

triangulación de la información  

5.2  Participantes 

 

A continuación se realizará una breve descripción de la organización objeto de estudio y  de los 

sujetos que participaron en la investigación: 

DRIFTS.A. es una empresa la cual tiene por objeto social principal la prestación de servicios en 

el área de perforación de pozos de hidrocarburos, incluyendo suministro de equipos de 

perforación, de pruebas, fluidos de perforación, servicios de ingeniería ambiental incluyendo 

estudios de impacto ambiental, planes de manejo ambiental y sistemas de tratamiento de agua, 

aire y suelo, incorporando a sus actividades los principios básicos del desarrollo sostenible. 

Como factor estratégico de éxito, ha introducido en su cultura organizacional la filosofía de 
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calidad, que tiene como premisa fundamental la obtención de la plena satisfacción de sus clientes 

internos y externos, a través de los procesos de mejoramiento continuo, ofreciendo servicios 

altamente competitivos. Todos los procesos de trabajo se realizan cumpliendo las leyes y las 

normas nacionales e internacionales en materia políticas de Salud Ocupacional, Seguridad 

Industrial y Medio Ambiente, por sus siglas en ingles HSE (Health, Safety and Emvironment) 

logrando obtener altos estándares reflejados en el bienestar del personal y la conservación de los 

equipos y del medio ambiente. Como herramienta adicional se cuenta con el programa de 

Seguridad en el trabajo por Observación preventiva, STOP, el cual fue desarrollado por la firma 

DuPont en la década de los años 60. 

 

Modelo estratégico de la firma  DRIFT S.A. 

Misión 

Somos una compañía del sector petrolero enfocada a la prestación de servicios integrales de 

excelente calidad, encaminados hacia la minimización de impactos sobre el medio ambiente y al 

suministro de equipos en las operaciones de exploración, explotación y transporte de 

hidrocarburos. 

Visión 

Ser reconocida en la industria petrolera como una compañía sólida, fuente  de servicios 

integrados de alta calidad, que brinda soluciones optimas, basadas en la innovación, tecnología y 

experiencia, teniendo presentes los principios básicos del desarrollo sostenible. 

 



  36 
    

Sector: industria petrolera 

La orientación de nuestros esfuerzos en la prestación de los servicios es hacia los clientes, pues 

son ellos quienes construyen la razón de ser de la empresa, y su plena satisfacción es para 

nosotros el mayor valor agregado. 

Soluciones integrales 

Contribuimos al desarrollo socioeconómico del país, generando fuentes de empleo en las 

diferentes regiones donde se realizan nuestras operaciones, proporcionando las mejores 

condiciones de salud y seguridad en el trabajo y conservando los recursos naturales y el medio 

ambiente. La investigación, innovación y optimización son parte fundamental de nuestra 

actividad cotidiana, en busca de ofrecer servicios que propendan por la lealtad incondicional de 

nuestros clientes. 

Servicios y características  

Suministro de Equipos de Separación: Este servicio está enfocado al suministro de equipos 

especializados para  la separación de fases Sólido - Líquido y Líquido – Líquido.   

Limpieza de Espacios Confinados: El servicio consiste en el suministro de personal entrenado en 

trabajos en espacios confinados, equipo especializado de limpieza, extracción y lavado, así como 

para el monitoreo de atmósferas. 

Suministro de Equipos de Almacenamiento  Temporal de Fluidos: El servicio consiste en el 

suministro de tanques portátiles a operaciones petroleras de perforación, producción y refinación. 

Los tanques son mantenidos con altos estándares y verificados antes de ser entregados para 

garantizar su integridad permanente. 
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Suministro de Equipos Transporte de Fluidos: El servicio consiste en el suministro de camiones 

de vacío, capaces de succionar fluidos y transportarlos de manera segura. Adicionalmente se 

suministra personal entrenado en trasiego de fluidos y conducción de vehículos que transportan 

materiales peligrosos. 

Manejo y Tratamiento de Residuos de Industria Petrolera: La compañía suministra el equipo y el 

personal idóneo para llevar a cabo el tratamiento de los residuos y pasivos ambientales de los 

procesos productivos de las distintas etapas de la industria. Buscando siempre al recuperación y 

rehúso  de subproductos con valor económico.  

 

Esquema Organizacional de la firma DRIFT S.A. 

Número de empleados y localización geográfica 

Actualmente la compañía cuenta con 150 colaboradores por contratación directa, la cual se 

compone de la parte administrativa y la operación, siendo esta el equivalente al 80% de la 

compañía. Es importante hacer claridad que este estudio se realiza sobre la parte administrativa, 

la cual se encuentra situada en la zona norte de la ciudad de Bogotá, el  grupo de trabajadores está 

conformado por una población de 30 personas de diversas áreas  y se toma como muestra 

representativa, 17 personas para el estudio y fueron seleccionada de acuerdo a trayectoria,  

tiempo en la compañía y roles de liderazgo.  
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Selección de la muestra  

 

La muestra fue selecciona del área administrativa de la organización correspondiente a una 

población total de 30 trabajadores perteneciente a los diferentes departamentos,  incluyo al área 

de Operaciones  y  HESQ (Health, Safety and Emvironment Quality) aunque su principal función 

es campo también realizan algunas labores asociadas a la administración del personal a cargo.  La 

población comprende hombre y mujeres trabajadores y directivos de la compañía con niveles 

educativos que oscilan entre técnicos y especialista en el sector de petróleos u otros asociados a  

la actividad económica de la empresa o labor que desempeñaban.  En la realización del estudio se 

tomó una muestra simple e intencional  estimada de la siguiente forma: un error máximo 

aceptable de 13% y un nivel deseado de confianza de 87%, lo que corresponde a 17  trabajadores.    

 

Se definió la muestra con base a la calidad de la información que podrían suministrar los sujetos 

al momento de la entrevista por lo cual se tomo como categoría: la antigüedad y cargo 

desempeñado en la compañía.  Por lo cual es intencional en base a las dos categorías 

mencionadas anteriormente.  

A continuación se describen las personas vinculadas al estudio: 

Área administrativa 

 Director Administrativo y Financiero: Contador Público, con especialización en Gerencia 

Financiera. 
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 Contador: Contador Público, actualmente cursando especialización en Gerencia 

Tributaria. 

 Jefe de Informática: Ingeniero de Sistemas actualmente cursando especialización en 

Seguridad Informática. 

 Coordinadora de Gestión Humana: Administradora de empresas 

 Coordinador de Facturación: Contador Publico 

 Coordinador de Tesorería: Contador Publico 

 Asistente Contable: Tecnólogo Contabilidad y actualmente 4 semestre de Ing. Ambiental.  

 Asistente de Gerencia: Actualmente cursando 7 semestre de Ing. Industrial 

 Asistente Administrativa y Financiera: Bachiller con 8 semestres de Lenguas Modernas. 

 Auxiliar Contable: Técnico en Contabilidad y actualmente cursando 5 semestres de 

Comercio Internacional 

 Auxiliar en Gestión Documental: Tecnóloga en Gestión Documental.  

 Auxiliar de Servicios Generales. 

 Practicante Sena de Gestión Humana 

 Practicante Sena en Contabilidad y Finanzas 

 Practicante Sena en Administración y Banca. 

 

Área de operaciones 

 Gerente de Operaciones: Ing. Químico 

 Director Comercial: Ing. Químico 

 Coordinador de Operaciones: Economista 

 Coordinador Ambiental: Ing. De Petróleos 
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 Coordinador de Costos: Administrador de Empresas, Especialista en Gerencia Financiera. 

 Coordinador de Compras: Cursando actualmente 8 semestres de Ing. Mecánica. 

 Asistente de la Gerencia Comercial: Cursando actualmente 7 semestres de Ing. de 

Sistemas.  

Aunque el estudio no se aplico en los campos petroleros se cuenta con la visión del área de 

operaciones para tener una pequeña descripción dichos procesos y  las características de las 

personas que hacen posible la operación, ya que  por la condiciones de la zona hacen imposible el 

acceso fácilmente pero de acuerdo a los resultados arrojados en este primer estudio se buscara 

extender el análisis a campo.   
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5.3  Herramientas 

 

A continuación se describen las herramientas utilizadas para la recolección de la información:  

 

 Entrevista semiestructurada: se elaboró una entrevista guiada con base a los 

elementos teóricos de la cultura organizacional para indagar con los líderes y 

empleados de la compañía sus percepciones, sentimientos, valores y creencias sobre la 

organización. Al ser una entrevista de este tipo nos permitió al momento del desarrollo 

de la misma retomar otros aspectos del discurso de los participantes para enriquecer la 

información.  Se entrevistaron a 20 personas de las diferentes  áreas de la compañía, 

tiendo en cuenta su antigüedad y cargo desempeñado. (Ver anexo B y F)  

   

 Observación: Dentro del proceso de investigación cualitativa y estudio de caso 

observar es un elemento fundamental.  En estudio se formulo en el protocolo para 

entrevista un espacio para realizar anotación de los participantes y  de la organización 

con referencia a los comportamientos observados no se realizo observación 

participante pero si se utilizo la técnica de observación para registrar comportamientos 

asociados mientras se realizaban diversos proceso en la organización. Ya que la 

observación le permite a los investigadores revisar expresiones no verbales de 

sentimientos,  determinan quién interactúa con quién, permiten comprender cómo los 

participantes se comunican entre ellos.  Schmuch.,  1997 citado en  Kawulich., (2005). 

Las observaciones realizadas permitieron indagar aspecto de la cultura que con 
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observación podían ser rescatados, como adecuaciones de la compañía, logos, 

instalaciones, trato con los visitantes, etc.  (Ver anexo B.) 

   

 Test de Cameron y Quinn: Es un test que permite realizar un diagnóstico de la cultura 

organizacional  contiene 16 ítems distribuidos en 6 preguntas. Las dimensiones utilizadas 

son: clima, estilo de liderazgo, sistema relacional y priorización de objetivos. Los 

resultados se evalúen en base a 4 tipos de culturas no excluyentes: clan, adhocratica, 

jerárquica y orientada al mercado. Tomas y Rodríguez (2009).  Aplicado a una muestra de 

17 personas participantes de las entrevistas. (Ver anexo A) 

 

Grafico 2. Tipología de cultura organización según Cameron y Quinn (1999) citado en 

Naranjo y cols (2008).   

 

Clan  Adhocratica  

Jerárquica   Mercado  

Estabilidad y control 

Foco interno e integración  

Foco Externo y 

diferenciación   

Flexibilidad y discrecionalidad  
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De acuerdo con la conceptualización realizada en el marco teórico se toma como base los 

postulados teóricos de Cameron y Quinn (1999) citado en Naranjo y cols (2008).  Los 

datos serán analizados bajo el programa estadístico SSPS versión 15 

 

 Test de valores: Valanti.   Es un cuestionario desarrollado por Escobar (2001) que 

permite tener es percepción de los valores importantes para los individuos 

generalmente es utilizado en procesos de selección pero dentro de la investigación se 

decidió utilizarlo como una forma de indagar un aspecto importante de la cultura 

organizacional como lo son los valores que caracterizan a los integrantes de la 

organización para su análisis se establecieron rango de categoría  de acuerdo a las 

dimensiones evaluadas por el test: 

o  Nivel Intelectual. Función: pensar. Valor: Verdad.  

o Nivel Físico. Función: actuar. Valor: Rectitud  

o Nivel Emocional. Función: sentir. Valor: Paz. 

o Nivel Psíquico. Función: intuir. Valor: Amor 

o Nivel Espiritual. Función: ser. Valor: No violencia. 

Para indagar cuales eran los valores predominantes en los miembros de la organización y 

si esta información se relacionaba con la información suministrada en entrevista y 

encuestas.  (Ver Anexo D) 

 Encuesta sobre innovación: Es un cuestionario de elaboración propia que nos permite 

indagar elementos asociados al desarrollo de procesos de innovación dentro de la 

organización: en productor, procesos, tecnología o equipos en los últimos tres años. 
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Aplicada a  una muestra total de 17 personas las mismas entrevistadas. (Ver Anexo C 

y E) 

  

 Análisis de contenidos de documentos: Por último se encuentra el análisis de los 

documentos suministrados por la organización como documentos de sus políticas, 

planeación estratégica,  procesos de calidad y HESQ entre otros observados.  (Ver 

anexo G) 
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5.4 Procedimiento 

 

Fase 1: Inicialmente se establecieron contactos con algunos trabajadores de la empresa DRIFT 

S.A. para conocerlos y evaluar su conocimiento y participación en cuanto a la cultura 

organizacional de la empresa. 

Fase 2: Se realizaron entrevistas semiestructuradas  y observaciones siguiendo un protocolo que 

se elaboró para tal fin, encuestas y test aplicados a los integrantes de la organización  y análisis de 

contenidos de documentos de la organización.   

Fase 3: Desde el enfoque cualitativo a través de  las categorías establecidas se realizo el análisis 

de los datos encontrados en las entrevista para llegar al cumplimiento de los objetivos de la 

investigación, así mismo se realizo la triangulación de la información las demás herramientas 

utilizadas  

Fase 4: se realizó el informe final con los resultados obtenidos y la discusión de los procesos 

culturales relacionados con la innovación dentro de la compañía DRIFT S.A.  

 

 

 

 

 

 



  46 
    

5.5 Estrategia de recolección y análisis de datos 

 

La recolección  de la información cualitativa de los datos en su mayoría se dio en función verbal 

a través de entrevistas semiestructuradas,  observación y análisis de documentos suministrados 

por la organización.  

Se transcribieron las entrevistas realizadas a líderes y trabajadores y el  análisis de los datos se 

obtendrá más de modo inductivo, donde se categorizan la información con el fin de analizar 

distintos aspectos que caracterizan la cultura organizacional y la existencia de procesos de 

innovación al  interior de la compañía en el capítulo de resultados.  

Las categorías de análisis que se manejaron son  las siguientes, aunque estas variaron en el 

transcurso del desarrollo de la investigación pues la calidad de la información suministrada por 

los participantes permitió ampliar otros aspectos que se retoman en el capítulo de resultados.  

 Cultura dominante.-  Expresa los valores centrales que son compartidos por la mayoría de 

los miembros de la organización. 

 Valores centrales.- Son los valores principales o dominantes que se aceptan en toda la 

organización.  

 Subculturas-Miniculturas dentro de la organización, que generalmente se definen por las 

designaciones departamentales y/o por la separación geográfica. 
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 Historias.-  Relatos que circulan en las organizaciones y suelen contener una narración de 

acontecimientos acerca de los fundadores de la organización.  Estas historias anclan el 

presente en el pasado y proporcionan explicaciones y legitimidad a las prácticas actuales. 

 Rituales.-  son secuencias repetitivas de actividades que expresan y refuerzan los valores 

clave de la organización, indican que metas tienen mayor importancia, que gente es 

importante y quien no lo es. 

 Lenguaje.-  Muchas organizaciones y unidades dentro de las mismas, usan el lenguaje 

como una forma de identificar a los miembros de una cultura o subcultura.  Al aprender 

este lenguaje los miembros evidencian su aceptación de la cultura, y al hacerlo ayudan a 

preservarla.  

 Innovación y toma de riesgos: Se indagaran los espacios que brinda la organización al 

desarrollo de innovación y nuevos procesos. 

 Liderazgo: Características de los lideres dentro de la organización y su forma de 

direccionar  los procesos dentro de la organización.  

 

Para el análisis de la información cuantitativa se utilizó el programa estadístico SSPS (Statistical, 

Package, for the Social Sciences) versión 15 en cada prueba se establecieron criterios de 

medición y categorización desde el enfoque cuantitativo  para analizar la información en el test 

de Cameron y Quinn (2006) citado en Tomas y Rodríguez (2009).  La encuesta de innovación de 

elaboración propia y el test de valores de Escobar (2001).  
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6. RESULTADOS 

 

A continuación se describen los resultados obtenidos a través de las distintas herramientas 

utilizadas para recolectar la información y se realiza un análisis de los resultados encontrados a 

nivel de cultura e innovación dentro la organización DRIFT S.A. 

 

Con respecto  al tipo de cultura dominante encontrada es importante destacar que de acuerdo a la 

tipología tomada como referencia en la literatura y a las características manifestadas por sus 

empleados  en las entrevista y en el  test de diagnóstico de cultura organizacional es tipo clan lo 

anterior significa que  valores como la lealtad, el compromiso personal, una amplia socialización, 

el trabajo en equipo, la autodirección y la influencia social son sus atributos más destacables. 

Aspectos que se relacionan con los datos encontrados en las entrevistas ya que este tipo de 

cultura su características  predominante es la familiaridad, el tipo de liderazgo es facilitador, su 

criterio de éxito es el interés por la gente, impulsa el trabajo en equipo, el consenso la 

participación y se basa en la lealtad, el compromiso y la confianza mutua.  Esto se corrobora con 

las entrevistas, encuestas y test de diagnóstico cultural. Los trabajadores la definen como:  

 

 “DRIFT S.A es una empresa que piensa en la gente, que valora a sus empleados, donde 

existe calidad humana, apoyo, posibilidad de capacitarse y estudiar, es una gran familia, 

donde se brindan oportunidades de crecer, que valora el compromiso y responsabilidad 

con sus clientes y proveedores, honestidad, incondicionalidad, solidaridad, cada quien 
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responde por su trabajo, no hay presión, existe el compañerismo, lealdad y amor por la 

compañía”. 

 

Este tipo de cultura se enfoca más en la prevalencia de aspectos internos que externos y domina  

la flexibilidad.  En los resultados encontrados en el test de Cameron se encontró un 51% de los 

trabajadores determinaron estas características dominantes para la organización. (Ver Grafico 3)  

 

Tipos de Cultura Organizacional 

27%

13%

51%

12%

CLAN ADHOCRATICA JERARQUICA MERCADO

 

Grafico 3. Cultura dominante en DRIFT S.A. 

 

Aunque este tipo de cultura no es la que la literatura destaca como dominante dentro del proceso 

de innovación ya  que el tipo de cultura adhocratica es la que más énfasis realiza en procesos de 

innovación, desarrollo, emprendimiento y crecimiento sin embargo de acuerdo a las 

características encontradas en DRIFT S.A. el tipo de cultura clan tampoco la limita o afecta 
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negativamente comparte la dimensión de flexibilidad características de la cultura adhocratica 

pero los procesos son más de énfasis interno es  decir orientada  a las personas y procesos, que 

aspectos externos, de mercado y competitividad propios de la cultura relacionada con la 

innovación.   A continuación se describen las características primordiales asociadas al tipo de 

cultura encontrada en relación al tipo de liderazgo, modos de gestión, criterios de éxito.  (Ver 

tabla 2)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 2. Fuente de elaboración Ariza, Cantillo, Fernández (2011). Basado en el modelo de 

Cameron y Quinn (2006) citado en  Naranjo y Cols (2008) 

 

 

Características de la cultura organizacional clan de la compañía Drift S.A.  

Dimensión  o ejes del Modelo:  Flexibilidad  

Orientación: Interna 

Indicadores asociados al tipo de cultura encontrado 

Característica dominante: 

brinda un contexto personal, 

afectivo. Es como una gran 

familia. La gente comparte 

mucho de sí mismo.  

Liderazgo: El líder es un tutor, protector,  facilita 

las cosas. 

Gestión humana o desarrollo personal: Enfatiza en 

el trabajo en equipo, el consenso, la participación.  

Criterios de éxito: La organización define al éxito 

sobre la base de su desarrollo de los recursos 

humanos, trabajo en equipo e interés por la gente.   

Clima organizacional: El clima dentro de la 

organización es participativo y confortable. Existe 

una gran confianza mutua. Los miembros son 

abiertos entre sí. 

Factor de cohesión: Es la lealtad y el compromiso. 

La cohesión y el trabajo en equipo son 

característicos de esta Organización. 
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Con respecto al desarrollo de procesos de innovación asociados a este tipo de cultura  se encontró 

que dentro de la organización se han presentado cambios y aunque estos no son radicales  y se 

asocian mas a los procesos de gestión interna como el sistema de calidad y reorganización de la 

planeación estratégica, este tipo de cambio han sido mas de tipo incremental, es decir la 

innovación se ha evidenciado en pequeños cambios que se han introducido en algunos procesos 

para brindar un mejor servicio a los clientes y obtener más licitaciones en el mercado  debido a 

que ciertas empresas del sector exigen certificación y alta calidad en procesos de seguridad 

industrial y calidad. 

 

 De acuerdo con resultados derivados de la encuesta de innovación (Ver anexo E) en la compañía 

DRIFT S.A., se genera innovación de tipo incremental en algunos procesos de la compañía como 

lo es calidad, seguridad industrial, recursos humanos o en políticas de la compañía con  una 

participación de 94.1 % han sido los cambios más significativos de acuerdo  a lo expresado por 

los trabajadores. (Ver tabla 3) 

 

 Rangos 

Si_1 No_0 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos ,00 1 5,9 5,9 5,9 

1,00 16 94,1 94,1 100,0 

Total 17 100,0 100,0   

 

Tabla 3.  6.1 En los procesos de gestión interno (Calidad, seguridad industrial, recursos o 

en políticas de la compañía). 
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Los resultados obtenidos son positivos lo que permite a  la compañía participar más ampliamente 

en el mercado y competir con mejor servicio en sus procesos permitiendo al área comercial 

ofrecer procesos certificados en el portafolio de la compañía. Cada uno de los atributos 

encontrados en la cultura asociados a la innovación se orientan mas a la mejorar y cambios de 

procesos internos que al desarrollo de innovaciones radicales en cuanto a servicios, productos, 

tecnología o mercado.  

Dentro de los cambios percibidos también se relacionan en la encuesta modificaciones con 

relación a la planeación estratégica pero el reconocimiento de estos cambios no es tan explicito 

como el anterior, lo que permite concluir que hace falta mayor comunicación hacia los 

trabajadores de la estrategia de la organización,  el 47.1% manifestó que No y 52.9 % que Si. 

 

Rangos 

Si_1 No_0 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos ,00 8 47,1 47,1 47,1 

1,00 9 52,9 52,9 100,0 

Total 17 100,0 100,0   

 

Tabla 4.  P6.0   En la organización se han realizada cambios en los últimos 3 a 5 años. En 

la planificación estratégica (Visión, misión, estrategia y metas de la organización) 

 

 

Es decir no existe claridad en conocimiento de la misión, visión, estrategias y metas de la 

organización, cuentan con idea general de lo que realiza la compañía pero no existe solides en el 

direccionamiento estratégico transformado en el día a día, evidenciando problema de 
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comunicación de la estrategia organizacional.  Lo anterior se corrobora con las entrevistas (Ver 

anexo F). Los anteriores son los procesos que más cambios han tenido dentro de la organización, 

las modificaciones en productos, servicio, comercialización, tecnología e infraestructura no han 

sido significativos. 

De acuerdo a las competencias que la organización brinda importancia se observo que la 

capacidad para trabajar en equipo, el aprendizaje, preocupación por la calidad, la innovación y la 

creatividad son significativas para la organización y el grado de importancia que brinda a las 

mismas se encuentra en un nivel medio y medio alto. (Ver anexos F).   

 

 

Teniendo en cuenta los datos encontrados en el análisis de las diferentes herramientas y los 

resultados encontrados  la cultura de la compañía DRIFT S.A. no obstaculiza los procesos de 

innovación. Genera innovación de tipo incremental en algunos procesos de gestión interno como 

calidad y seguridad industrial. Pero es importante destacar que a este proceso le falta mayor 

estructuración y organización en su fomento y desarrollo dentro de la compañía,  no se asume la 

innovación como un valor característicos de la misma,  pero si se asocian algunos aspectos de su 

cultura sobre todo la flexibilidad y participación en la búsqueda de soluciones a los problemas, 

trabajo en equipo, preocupación por el desarrollo de aprendizajes en sus miembros y las personas 

como eje central de la organización.  

 

 

Las características encontradas en la cultura dominante e innovación  se relacionan con los 

resultados y valores predominantes en la prueba Valanti, se puede destacar que el valor que más 

resalta en las personas de esta compañía es el Amor, lo que significa que brindan gran 
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importancia a cualidades como la amabilidad, amistad, ayuda, cooperación, apoyo, simpatía y 

tolerancia. En este valor se encontró en el rango  más altos de todos los evaluados con  el  76.5% 

se ubicaron por encima de la media.  Las creencias en las que se manifiesta este valor  es en las 

interacciones que viven los miembros dentro de la organización que le permiten contar con 

líderes que son tutores, facilitares y apoyan los diferentes procesos, así mismo expresan en la 

entrevistas que en la solución de problemas diarios pueden contar con el apoyo de todos los 

miembros de la organización así no sean de la misma área o departamento.  

 

 

 Rango  Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Medio 

 
3 17,6 17,6 17,6 

Medio 

Alto 

 

13 76,5 76,5 94,1 

Alto  1 5,9 5,9 100,0 

Total 17 100,0 100,0   

 

Tabla 5.  Puntuaciones encontradas en la prueba Valanti dimensión valor: Amor 

  

Lo anterior significa que la parte intuitiva de los valores es muy importante para los integrantes 

de la compañía DRIFT S.A. por lo cual en sus interacciones otorgan importancia al apoyo y 

solidaridad con quienes le rodean mostrándose tolerante frente a diversas situaciones  y esto se 

relaciona con los hallazgos encontrados  en las entrevista. Así mismo el valor Rectitud; de 

acuerdo a los porcentajes observados el 47.1% está en ubicado en el rango medio  y un 35.3% se 

encuentra por encima de la media, implica que los trabajadores brindan importancia a cualidades 

como el compromiso, confiabilidad, respecto, cumplimento de sus deberes, sacrificio, 
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responsabilidad.  Esta es una de las características relacionadas por Slocum (2009), en empresas 

innovadoras y exitosas que deben prevalecer el conocimiento, habilidad y capacidad para 

incorporar los valores y los principios que diferencia lo correcto de lo incorrecto cuando se toman 

decisiones y eligen conductas;  lo cual de acuerdo a los porcentajes encontrados se observa dentro 

de los miembros de la organización es un aspecto predominante asociados a su cultura 

dominante. 

 

 

 Rango  Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

                Bajo 2 11,8 11,8 11,8 

M-bajo 1 5,9 5,9 17,6 

Medio 8 47,1 47,1 64,7 

M-

Alto 
6 35,3 35,3 100,0 

Total 17 100,0 100,0   

 

Tabla 6.  Puntuaciones encontradas en la prueba Valenti dimensión valor: Rectitud 

 

 

Estos dos valores evidencian características fundamentales de la organización asociados con las 

entrevistas se pudo encontrar que los participantes expresaron lo siguiente como características 

fundamentales  en  la categoría de valores:  “El respeto,  la responsabilidad, la colaboración, la 

unión, tolerancia, amistad, socialización, el cumplimiento, compañerismo, trabajo en equipo, 

apoyo,  honestidad, lealtad, amor, solidaridad”. Tomado de entrevistas realizadas con los 

trabajadores.  Dentro de la organización se vivencia estos aspectos como un factor de cohesión 

que le permiten a cada uno de los miembros transcender en sus actividades y ser reconocidos ante 

clientes y proveedores como una organización que brinda importancia y responde con 

atentamente a las necesidades requeridas por estos, así mismo dentro de la organización los 
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miembros manifiestan que cuando se les presenta un problema la organización les brinda apoyo y 

es solidaria con los trabajadores, los jefes y compañeros están atentos a las necesidades siendo 

este un ambiente  de interacción que propia las cualidades anteriormente descritas.   

 

Las otras tres dimensiones evaluadas en la prueba Valenti  no violencia, verdad  y paz  no 

tuvieron tanta importancia en las características de la cultura evidenciadas  al triangular la 

información, pero es importante destacar que las calificaciones encontradas  estuvieron dentro del 

promedio aunque estas no son las que más caracterizan para la compañía. 

 

Con respecto  a las ceremonias y ritos celebrados en la organización los participantes por medio 

de las entrevistas expresaron que la compañía acostumbra a festejar generalmente fechas 

especiales y celebraciones relacionadas con cumpleaños de trabajadores, día de la madres, 

festividades de fin de año, cierre de negocios cuando son propuestas importantes para la 

compañía. No tiene estandarizado fecha de celebración pero tratan de evidenciar a través de 

detalles y festividades atenciones con los trabajadores. Por lo cual a nivel de rituales y 

ceremonias definidas no tiene,  sino que asocian las festividades con  fechas importantes en el 

país y contexto regional.   

 

Con relación a la interacción entre los miembros manifiestan que dentro de la organización  en 

general son muy unidos y estas celebraciones le permiten compartir tiempo fuera del área de 

trabajo. El ambiente o clima organizacional según los participantes es poco conflictivo, se 

encuentran satisfecho con la organización, se les permite la participación y existe mucho apoyo 

entre sus miembros y eso les hace sentir a DRIFT S.A. como una gran familia, no se evidencia 



  57 
    

diferencia o problemáticas de relaciones entre sus miembros pero es importante destacar que si se 

crean  pequeñas unidades de trabajo como lo son el área administrativa, operaciones o campo y 

HSEQ relacionadas con el área geográfica desde donde operan y la labor que desarrollan son 

pequeñas “Miniculturas” dentro de la organización. El área de operaciones por ejemplo 

manifiesta que dentro de su personal existe un nivel alto de rotación en campo  por las 

condiciones de trabajo, las características de personal que trabaja en campo es diferente en cuanto 

a su cultura porque dependen de la región donde se esté realizando la operación para el cliente en 

el momento lo que motiva la alta rotación son las características de la zona ya que es una área de 

influencia grupos al margen de la ley, condiciones ambientales y climáticas de la zona, turnos 

muy extensos de domingo a domingo y poco tiempo para descanso de esta forma el entorno 

afecta también directamente las labores y de acuerdo a lo manifestado por el gerente de 

Operaciones en entrevista: “ el personal en campo requiere mayor capacitación para que se 

sientan que hacen parte de la compañía y del mismo grupo”  mientras que en el área 

administrativas y de HSEQ se evidencia mayor estabilidad y  menos rotación en su personal.  

 

Con respecto a los procedimientos establecidos en la compañía  y a las políticas las más claras 

para los miembros como se menciono anteriormente son las de seguridad industrial, HESQ y 

calidad aunque es importante destacar que es una organización que no se basa en una estructura 

de procedimientos regidos sino que por el desarrollo de algunos procesos y certificaciones 

requeridas para su funcionamiento hay practicas relacionadas con la formalidad, reglas y 

procedimientos. Esto se relaciona con las puntuaciones encontradas en el test de cultura de 

Cameron y Quinn (2006) para el diagnostico de la cultura organizacional donde el  tipo de cultura 

jerárquica se observo en un segundo nivel de prioridad dentro de los resultados es decir aunque 



  58 
    

no es la cultura dominante dentro de la organización también existen algunos rasgo de esta dentro 

de la compañía con  un 24% dentro del análisis  Ver (Tabla 7)  

 

 

Tipo de cultura Frecuencia Porcentajes % 

CLAN 9 51 

ADHOCRATICA 2 13 

JERARQUICA 4 24 

MERCADO 2 12 

Total  17 100 

 

Tabla 7.  Resultados de test de diagnostico de cultura organizacional de Cameron y Quinn 

(2006) 

 

Así mismo lo anterior se relaciona con lo observado en las entrevistas donde los empleados 

manifestaron que la normatividad no era tan rígida, que existía la posibilidad de equivocarse y 

corregir los errores que se cometían sin que existieran represalias graves contra ellos o 

procedimientos estrictos a nivel disciplinario y normativo. Esto se relaciona con las respuestas 

encontradas en la pregunta 12 del cuestionario  frente a la actitud de la dirección cuando se 

comenten errores el 88.2 % de los empleados respondió que se otorga la posibilidad de resolverlo 

sin represaría.  (Ver tabla 8) 
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Rango Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos ,00 1 5,9 5,9 5,9 

1,00 1 5,9 5,9 11,8 

2,00 15 88,2 88,2 100,0 

Total 17 100,0 100,0   

Tabla 8. Respuesta  P.12  Cuando se cometen errores (En tareas, proyectos o planificación) que 

actitud se recibe por parte de la dirección. 

 

Es decir existe preocupación por el cumplimiento de normas y políticas por parte de los 

empleados pero no es una organización con una estructura jerárquica estructurada. La 

preocupación por la normas se da en 82.4 % de los empleados en un rango medio solo el 17.6 se 

preocupa excesivamente por el cumplimiento de normas y políticas. (Ver tabla 9)  

 

 

 

 

 

Tabla 9.   Resultados en la P7.5  Preocupación por el cumplimiento de normas y políticas  

 

En relación al  proceso de liderazgo y participación para los integrantes de la compañía de 

acuerdo a lo expresado en sus entrevistas se puede resumir las ideas sobre estas categorías en los 

siguientes aspectos:   

Rangos Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 3,00 8 47,1 47,1 47,1 

4,00 6 35,3 35,3 82,4 

5,00 3 17,6 17,6 100,0 

Total 17 100,0 100,0   
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“Se les permite expresar sus ideas con facilidad, que los jefes están abiertos a las 

opiniones que puedan expresar pero estas no siempre son acogidas para la 

implementación de las mismas,  al momento de ponerlas en ejecución deben ser muy 

exitosas porque no se ejecutan fácilmente, los directivos deben observar mucha viabilidad 

en la idea expresada o cualquier cambio que se quiera realizar para poderlo 

implementar” 

Es decir la  gran mayoría de los miembros definen a DRIFT S.A. como una organización abierta 

a recibir ideas por parte de los trabajadores.  Con respecto a los líderes, es importante destacar 

que el  liderazgo los trabajadores tienen representaciones y lo asocian a los jefes y a las jerarquías 

dentro de la organización es decir lo relaciona por los cargos de mayor nivel y  destacan de estas 

personas su calidad humana, el apoyo que le brindan a los empleados, el trato con las personas, la 

aceptación de los puntos de vista, son flexibles y tienen mucha iniciativa.  Por lo cual de acuerdo 

a las características definidas  los líderes  muestran un estilo participativo, facilitador y de guía  lo 

que  contribuye al desarrollo de la innovación.  

 

Por otra parte por ser el área de gestión humana  nueva dentro de la compañía la intervención en 

el mantenimiento de los procesos culturales y de innovación no ha sido significativa, es un área 

en formación que está reorganizando sus procesos en temas a nivel de desarrollo de 

competencias, capacitación, compensación, selección, mediciones de clima, gestión del 

conocimiento o cultura organizacional. Por lo cual este tipo de estudio aporta al desarrollo de la 

gestión del conocimiento dentro de la compañía, al mantenimiento o modificaciones que se 

deseen realizar a nivel de gestión del cambio para la mejorar y fortalecer el desarrollo humano, 
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generar ventaja competitivas y orientar su cultura hacia el servicio es decir que como factor 

dominante estén sus cliente, la innovación y la competitividad sin dejar de potencializar las 

características encontradas a nivel de satisfacción de su personal interno y preocupación por el 

desarrollo de las personas de acuerdo a lo encontrado en el estudio.  Cuando la organización 

reconoce sus potencialidades y factores a mejorar se pueden generar estrategias de intervención 

desde el área de gestión humana para desarrollar las capacidades de la organización de enfrentar 

ambientes competitivos y entornos cambiantes. 

En conclusión de acuerdo con los resultados obtenidos es importante destacar que la cultura tipo 

Clan encontrada en la compañía no dificulta el desarrollo de procesos de innovación,  al contrario 

sus características de flexibilidad, participación, trabajo en equipo le permiten el desarrollo de 

proceso que aunque no implican una innovación radical en tecnología, servicios y productos se 

asocian al desarrollo de innovación de tipo incremental en procesos de gestión interno,  esto se 

debe a la misma orientación que tiene este tipo de cultura hacia procesos internos mas que de 

mercadeo y competitividad hacia el entorno.  Aunque la literatura estable que la cultura de tipo 

adhocratica es la que mas favorece los procesos innovación y caracteriza a las organizaciones 

emprendedoras y de alto riesgo hacia los cambios  los resultados observados en la investigación 

permiten establecer que  la cultura Clan no  dificultad el desarrollo  de procesos de innovación, 

los favorece en menor proporción que la cultura de tipo adhocratica que es identificada 

ampliamente con el desarrollo de innovación ya que a largo plazo autores como Cameron Y 

Quinn (2006)   han definido que este tipo de cultura permite el desarrollo de procesos de 

innovación para el éxito de la organización observándose en la cultura de estas compañías altos 

grados de  creatividad, disposición para asumir riesgos, existe un compromiso por la 
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experimentación, la innovación y estar a la vanguardia. La innovación y el emprendimiento son 

valores fundamentales.   

Afecta negativamente los procesos de innovación la cultura de tipo Jerárquica  ya que sus 

características de control y estabilidad, obstaculizan el desarrollo de procesos. Naranjo y  Cols  

(2008). A largo plazo con procesos de intervención en gestión del cambio podría convertirse 

DRIFT S.A. en una empresa más innovadora en cuanto a sus servicios, tecnologías y productos 

ya que la cultura dominante y las interacciones de sus miembros permitirían la realización de un 

proceso.  
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7. DISCUSIÓN 

 

En  el estudio desarrollado es importante destacar que la compañía DRIFT S.A. se caracteriza por 

tener una cultura de tipo Clan lo anterior significa  que valores como la lealtad, el compromiso 

personal, una amplia socialización, el trabajo en equipo, la autodirección y la influencia social 

son sus atributos más destacables. Tiene características de flexibilidad y orientación interna es 

decir se preocupa por las personas y procesos, aunque comparte la flexibilidad característica 

dimensional de la cultura adhocratica que se relaciona directamente con los procesos de 

innovación, no tiene una orientación externa hacia clientes, competidores y entorno,  pero 

tampoco  afecta negativamente el proceso de innovación según lo planteado en el estudio 

realizado por  Naranjo y  Cols  (2008) la que más afecta este proceso es la jerárquica y de 

acuerdo a los resultados en la investigación el tipo de cultura Clan favorece procesos de 

innovación de tipo incremental en  cambios de gestión interna encontrados en la  organización 

asociados a procesos de calidad y seguridad industrial. 

  Es importante destacar que la literatura señala que la cultura tiene gran impacto en la generación 

de procesos de innovación brindando las condiciones para el desarrollo de comportamientos 

asociados a esta por parte de  los trabajadores.  Harrtman (2006) citado en Naranjo y Cols (2008) 

en este mismo sentido Barney (1986), Huertas y Cols. (2003) explican la importancia que la 

innovación se apoye en la cultura organizacional para convertirse en fuente de ventaja 

competitiva ya que los trabajadores la aceptan como un valor fundamental dentro de la 

organización y tienen conductas de acuerdo a este.  
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De acuerdo con lo anterior aunque el tipo de cultura en DRIFT S.A. no obstaculiza el desarrollo 

de procesos de innovación  para que este proceso se diera ampliamente dentro de la organización 

de acuerdo a la teoría de Cameron y Queen (1985) sería necesario tener una visión más hacia la 

competitividad y el entorno, características  de las empresas líderes en el mercado. Así mismo es 

importante destacar que el tipo de liderazgo asociado a la cultura encontrada en DRIFT permite la 

participación y está abierto al contacto con las personas, pero el líder es mas tutor o protector 

mientras que  las culturas caracterizadas por la innovación el proceso de liderazgo se evidencia 

más hacia el emprendimiento, toma de riesgos y creatividad.  Los criterios de éxitos se definen 

entorno a ser líderes en el mercado en los servicios y productos ofrecidos, mientras que en la 

cultura encontrada en DRIFT S.A. se relacionan con el desarrollo de personal y el interés por la 

gente lo que se asocia con la intervención de gestión humana  que de acuerdo al tipo de cultura  

impulsa el trabajo en equipo, el consenso y la participación de los trabajadores.  

Los autores plantean desde las variables de la organización para el análisis de la innovación 

establecen que las prácticas de gestión humana como fundamental para el fomento de la misma, 

así mismo la estrategia de la compañía, liderazgo que se genera en la organización, el tamaño o 

complejidad organizacional y diseño de la estructura de la compañía.  Damapour, (1987; 1991); 

Arad y Cols (1997); Mumford, (2000); Romero y Valle (2001) citado en  Naranjo y  Cols  

(2008). 

Para finalizar es importante destacar que los rasgos de  la cultura dominante de DRIFT S.A. no 

dificultad el desarrollo de procesos de innovación.  Se encontraron algunos aspectos asociados a 

innovación de tipo incremental por lo cual se pude determinar que la cultura Clan no obstaculiza 

el desarrollo de procesos  de este tipo de procesos. 
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8. CONCLUSIONES 

 

De acuerdo con  los resultados encontrados es importante destacar que los siguientes aspectos 

que se concluyen a partir de la investigación:  

 

 El tipo de cultura Organizacional encontrada en la Compañía DRIF S.A. es tipo clan lo 

significa que  valores como la lealtad, el compromiso personal, una amplia socialización, 

el trabajo en equipo, la autodirección y la influencia social son sus atributos más 

destacables.  Los trabajadores la definen como:  

 “una empresa que piensa en la gente, que valora a sus empleados, donde existe 

calidad humana, apoyo, posibilidad de capacitarse y estudiar, es una gran 

familia, donde se brindan oportunidades de crecer, que valora el compromiso y 

responsabilidad con sus clientes y proveedores, honestidad, incondicionalidad, 

solidaridad, cada quien responde por su trabajo, no hay presión, existe el 

compañerismo, lealtad y amor por la compañía”. 

 Prevalecen en este  tipo de cultura  la flexibilidad, la participación y orientación hacia los 

procesos internos.  En general brinda un contexto personal y afectivo.  Se evidencio en el estudio 

satisfacción del personal   al interior  organización.     

 

 Los lideres y fundadores han sido fundamentales en el desarrollo  de la cultura tipo Clan al 

interior de la organización debido a que su visión ha permitido establecer como criterio de éxito 

las personas como eje fundamental de la organización  y el interés por la gente.  
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 Los resultados  encontrados determinan que  la cultura de la compañía DRIFT S.A no obstaculiza 

los procesos de innovación. Genera innovación de tipo incremental en algunos procesos de 

gestión interno específicamente en calidad y seguridad industrial.  

 

 

 la flexibilidad y participación en la búsqueda de soluciones a los problemas, trabajo en equipo, 

preocupación por el desarrollo de aprendizajes en sus miembros y las personas como eje central 

de la organización son aspectos fundamentales.  

 

 Se observo innovación de tipo incremental  los procesos de seguridad industrial y calidad,  como 

los procesos que más cambios han sufrido en la organización. 

 

 Los procesos de innovación de tipo incremental son modificaciones pequeñas dentro de la 

organización pero si se estructura este proceso podría converse en un proceso totalmente 

estructurado y organizado en la compañía permitiendo innovación radical a futuro en todos los 

procesos y estructurar valores como la innovación, el emprendimiento y la capacidad para asumir 

riesgo como características fundamentales de la misma.   

 

 Los resultados arrojados por el estudio le aporta a la organización en el conocimiento de sus 

potencialidades y en el desarrollo de futuras intervenciones para el mantenimiento y 

administración de la cultura organizacional.  
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Modelo de Cultura Corporativa de  DRIF S.A. 

 

A continuación  se describe brevemente la cultura Corporativa de DRIF S.A. encontrada a partir 

del estudio:  

 

Definición o declaración de la cultura: Es 

una Organización que piensa en la gente.   

“Que valora a sus empleados, donde existe 

calidad humana, apoyo, posibilidad de 

capacitarse y estudiar, es una gran familia, 

donde se brindan oportunidades de crecer, 

que valora el compromiso y responsabilidad 

con sus clientes y proveedores, honestidad, 

incondicionalidad, solidaridad, cada quien 

responde por su trabajo, no hay presión, 

existe el compañerismo, lealdad y amor por 

la compañía”.  

Su característica dominante es brindar un 

contexto personal y afectivo, se vive la 

organización como una gran familia.  

Dimensión: Es flexible, permite que las 

personas aporten su conocimiento y 

expresen abiertamente sus opiniones.  

Orientación: Es interna, lo que implica que 

se interesa por el desarrollo de procesos y 

personas, no está direccionada totalmente a 

clientes, competitividad y apertura de 

mercados.  

Valores fundamentales: Lealdad, 

compromiso,  responsabilidad y respeto, 

solidaridad, tolerancia, amabilidad, 

confianza.  

Competencias fomentadas: Trabajo en 

equipo, preocupación por la calidad, 

comunicación, aprendizaje.  

Características del liderazgo: Los lideres 

son tutores, facilitadores y guías en los 
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diversos procesos que desarrolla la 

organización, están abiertos a sugerencias 

por parte de los trabajadores tienen gran 

capacidad de iniciativa y direccionamiento.  

El clima: Permite la participación de los 

miembros, las personas se sienten satisfechas   

trabajando al interior de la organización, 

existe confianza y apertura en la interacción 

de los miembros.  

Criterio de éxito: El interés de las personas 

como eje fundamental de la organización, 

promueve la participación, el trabajo en 

equipo, la preocupación por la calidad, y 

búsqueda de soluciones. 

Artefactos: Es una cultura que comunica a 

través de su decoración y ambientación la 

seguridad y el autocuidado, el compromiso 

de cada persona en cumplir los protocolos de 

seguridad industrial, normas de medio 

ambiental y desarrollo de comportamientos 

saludables en el ambiente laboral.  

Realizando eventos para promover en los 

trabajadores este tipo de comportamiento. 

Rituales y ceremonias: se asocian las 

festividades importantes en el país y 

contexto regional. No tienen estandarizado 

fechas de celebración pero son una 

organización en la cual sus miembros 

comparten mucho e interactúan entre sí.   

 

Recompensas y castigo: se premia el 

desempeño y la obtención de resultado. La 

organización es flexible cuando los 

trabajadores comenten errores y permite 

corregir los mismos sin desarrollar 

mecanismo para sancionar.  

 

Políticas y normas: Existen en la 

organización políticas y normas 

estructuradas pero no hay rigidez en el 

control y el cumplimiento de la misma los 

miembros de la organización direccionan su 

comportamiento. 
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Elementos del modelo de cultura Corporativa de DRIF S.A.  

 

 

 

Grafico No.4   Elementos de la cultura Corporativa de DRIF S.A. 
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9. RECOMENDACIONES 

 

De acuerdo con los resultados obtenidos en la compañía DRIFT S.A. se consideran los siguientes 

aspectos fundamentales para desarrollo de la innovación y mantenimiento de la cultura: 

  

 El área de gestión humana es fundamental en los procesos de innovación de acuerdo a la 

literatura revisada en la investigación y a los resultados encontrados se sugiere mayor 

organización y estructuración de la misma en el desarrollo de este tipo de procesos que 

ayuden al fortalecimiento  y mantenimiento de la innovación como un valor inherente a la 

cultura organizacional de DRIFT S.A.  

 El conocimiento de la estrategia organizacional y su direccionamiento es fundamental por 

lo cual la comunicación de las mismas a cada área de la compañía es indispensable para 

consecución de objetivos y el direccionamiento de procesos de innovación.   

  La apertura  de la compañía al desarrollo de valores como: el emprendimiento, el riesgo, 

innovar e inclinar su estrategia a un enfoque externo: orientado al servicio y a los clientes, 

al desarrollo de nuevos productos es determinante para desarrollar procesos de innovación 

a largo plazo.  

  La estructuración de procesos de innovación puede darse no solo  para desarrollar y 

mantener el  área de seguridad industrial y calidad sino a todos niveles en la organización 

siempre y cuando se oriente los elementos culturales, conocimiento y el cambio como eje 

de visión hacia el servicio y generar ventajas competitivas en el mercado.  
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10.  GLOSARIO  

 

A continuación se describe un glosario sobre los conceptos abordados en el transcurso 

documento que se consideran importantes la compresión del texto por el lector:  

 Cultura Organizacional: Schein (1988), se refiere a la cultura como “el conjunto de valores, 

necesidades expectativas, creencias, políticas y normas aceptadas y practicadas por los 

individuos. Y distingue varios niveles de cultura: a) supuestos básicos, b) valores o 

ideologías, c) artefactos (jergas, historias, rituales y decoración) y d) prácticas. Los artefactos 

y las prácticas expresan los valores e ideologías gerenciales”.  Es decir es un patrón de 

comportamiento compartido por sus miembros.  

 Artefactos Culturales: Vehículos a través de los cuales se transmite la cultura de una 

organización ejemplo: jergas, historias, rituales y decoración. 

 Identidad corporativa: es el yo de la organización, es el núcleo fijo y coherente que le 

permite a la organización interactuar con otros en su medio y se forma a través de ciertas 

condiciones propias  desde el momento de su nacimiento y experiencias básica vividas con el 

entorno  otorgándonos una imagen compleja sobre lo que somos como organización.  

 Imagen Corporativa: Es la forma como es percibida la organización.  

 Líder: Es una persona que posee la capacidad influir sobre los miembros de su equipo 

generando una visión compartida de la organización, direccionamiento y sentido en los 

objetivos a lograr y guía la toma de decisiones y capacidad para trabajar en equipo.  

 Organización inteligente: Son aquellas que se encuentran en constante aprendizaje  y se 

reinventan continuamente para poner a  pruebas sus capacidades y obtener el máximo 
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aprovechamiento de sus experiencia. Se caracterizan por ser dinámicas, progresivas, 

altamente productivas y permiten la participación de sus miembros.   

 Trabajo en equipo: Crear sinergia y trabajo colaborativo es fundamental en las 

organizacionales inteligentes. Fomentar el dialogo y participación de los integrantes del 

equipo, pensar en conjunto traer mejores resultados para la organización. 

 Planeación estratégica: Proceso de direccionamiento de una organización definiendo su 

visión, misión, valores, políticas, objetivos, metas, planes, proyectos, y programas  a corto y a 

largo plazo.  

 Desarrollo Organizacional: Es un cambio planeado en la organización que busca mejorar la 

calidad de las relaciones humanas basado en valores, principios humanísticos y democráticos 

en Pro de mejorarla eficacia de las organizaciones y el bienestar de sus empleados.  

 Desarrollo Humano: De acuerdo con naciones unidas es aquel que sitúa a las personas en el 

centro del desarrollo, trata de la promoción del desarrollo potencial de la personas, del 

aumento de sus posibilidades y del disfrute de la libertad para vivir la vida que valoran. 

Según  Mahbub ul Haq creador del informe sobre Desarrollo Humano para naciones unidas  

el objetivo principal del desarrollo es ampliar las opciones de las personas, es crear un 

ambiente propicio para que la gente disfrute de una vida larga, saludable y creativa.  

 Clima Organizacional: Es el ambiente de una organización que se percibe de forma directa 

o indirecta pero que influye en el comportamiento del trabajador.  

 Filosofía: De acuerdo con lo estudiado en clase es el direccionamiento del pensamiento. 

busca el conocimiento de todas las cosas y proviene del griego “filos” (amor) y “Sofía” 

(sabiduría). 
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 Ideología: Es el conjunto de ideas sobre una realidad especifica que caracteriza a una 

persona, colectivo o época de la historia.  

 Cultura Jerárquica: Se caracteriza porque practica la formalidad, reglas, procedimientos de 

operaciones estándar y coordinaciones jerárquicas. Los gerentes  consideran que sus roles 

consisten en actuar como buenos coordinadores y organizacionales y en vigilar que se 

cumplan las reglas y las normas escritas.  

 Cultura Clan: En este tipo de cultura resaltan valores como la lealtad, el compromiso 

personal, una amplia socialización, el trabajo en equipo, la autodirección y la influencia social 

son sus atributos más destacables.   

 Cultura emprendedora o Adhocratica: tipo de cultura que se caracteriza por los altos 

grados de creatividad y la disposición para asumir riesgos; en ella existe un compromiso por 

la experimentación, la innovación y estar a la vanguardia. La innovación y el espíritu 

emprendedor son los valores fundamentales.  

 Cultura de mercado: Se caracteriza por tener en cuenta el logro de metas mesurables y 

exigentes, sobre todo las financieras  basadas en las tendencias del mercado.  
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12. ANEXOS  

 

A. Test De Diagnóstico Acerca De La Cultura Organizacional 

Conteste las siguientes 6 preguntas acerca de la Cultura Organizacional; Cada uno de estos ítems 

contiene 4 descripciones de Organizaciones. Distribuya 100 puntos entre las cuatro sentencias, 

dependiendo del grado de similitud que tenga la descripción con la realidad de su propia 

organización. Ninguna de las aseveraciones es mejor que otras, son simplemente distintas. Cada 

ítem debe totalizar los 100 puntos. 

En la pregunta 1, por ejemplo, si la organización A es muy similar a la suya, la B parece algo 

similar, y la C y la D no son similares en absoluto, Ud. podría valorar con 70 puntos la 

organización A y con 30 a la B, sin asignarle puntos a las otras dos que son absolutamente 

diferentes. En otro caso, si la organización D es absolutamente igual a la suya, puede asignarle 

directamente los 100 puntos.  Cameron y Quinn (2006)  tomado en  Pérez (2008).  

1.- Características dominantes (asigne 100 puntos en total). 

a_____  La Organización  brinda un contexto personal, afectivo. Es como una gran familia. La 

gente comparte mucho de sí mismo. 

b_____ La Organización es muy dinámica e incentiva el emprendimiento. La gente está dispuesta 

a perseverar para el logro de objetivos y asumir riesgos. 

c_____ La Organización es muy estructurada y formalizada. Los procedimientos burocráticos 

generalmente gobiernan lo que hace la gente. 
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d_____ La Organización está orientada a la competencia. Se pone un mayor interés en lograr que 

el trabajo sea hecho. La conducta de la gente se orienta hacia la producción y el logro de 

objetivos. 

2.- Líder Organizacional (asigne 100 puntos en total) 

a_____ El Gerente de la Organización  es generalmente considerado como un mentor, un 

facilitador o una figura paternal. 

b_____ El Gerente de la Organización  es generalmente considerado como un empresario, un 

innovador o tomador de riesgo. 

c_____ El Gerente de la Organización  es generalmente considerado como un coordinador, un 

organizador o un experto eficiente. 

d_____ El Gerente de la Organización  es generalmente considerado como un duro dirigente, un 

productor o un competidor. 

3.- Factor de Cohesión (asigne 100 puntos en total) 

a_____ El factor de cohesión de la Organización  es la lealtad y el compromiso. La cohesión y el 

trabajo en equipo son característicos de esta Organización. 

b_____ El factor de cohesión de la Organización  se focaliza en la innovación y el desarrollo. 

c_____ El factor de cohesión está constituido por procedimientos formales, reglas o políticas. 

Mantener una Organización uniforme es importante. 

d_____ El factor de cohesión está dado por el énfasis puesto en la producción y el logro de 

objetivos. La agresividad en el Mercado es un tema común. 
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4.- Clima Organizacional (asigne 100 puntos en total) 

a_____ El clima dentro de la Organización  es participativo y confortable. Existe una gran 

confianza mutua. Los miembros son abiertos entre sí. 

b_____ El clima dentro de la Organización  enfatiza el dinamismo y el encontrarse dispuesto a 

enfrentar nuevos desafíos. El tratar nuevas cosas y el aprendizaje por "prueba y error" 

son comunes. 

c_____ El clima dentro de la Organización  enfatiza la permanencia y la estabilidad. Las 

expectativas con respecto a los procedimientos son claras y deben ser cumplidas. 

d_____ El clima dentro de la Organización  es competitivo y de confrontación. El énfasis está 

puesto en la derrota de la competencia. 

5.- Criterio de Éxito (asigne 100 puntos en total) 

a_____ La Organización  define al éxito sobre la base de su desarrollo de los recursos humanos, 

trabajo en equipo e interés por la gente. 

b_____ La Organización  define al éxito sobre la base de la tenencia del producto único o más 

reciente. Es líder en cuanto a producto e innovadora. 

c_____ La Organización  define al éxito sobre la base de la eficiencia. Entrega confiable, parejo 

inventario y producción a bajo costo son críticos. 

d_____ La Organización  define al éxito sobre la base de la penetración y participación en el 

mercado. Ser el número uno en lo que atañe a la competencia es un objetivo 

fundamental. 
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6.- Estilo de gestión  (asigne 100 puntos en total) 

a_____ El estilo de gestión de la Organización  está caracterizado por el trabajo en equipo, el 

consenso y la participación. 

b_____ El estilo de gestión de la Organización  está caracterizado por la iniciativa individual, la 

innovación, la libertad y originalidad. 

c_____ El estilo de gestión de la Organización  está caracterizado por la seguridad en el empleo, 

permanencia en el puesto y predictibilidad. 

d_____ El estilo de gestión de la Organización está caracterizado por una fuerte conducción de la 

competitividad, la producción y el logro de objetivos. 
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B. Entrevista Semiestructurada 

 

A continuación se describirá la guía de preguntar utilizadas para la recolección de la información, 

es una entrevista semiestructurada  de elaboración propia  partiendo de los supuestos teóricos que 

se desean indagar sobre cultura e innovación.  Se toma como base la entrevista semiestructurada 

por la flexibilidad que aporta al momento de la entrevista.  

1. ¿Qué significa para usted ser miembro de esta organización? 

2. ¿Qué percibe usted que piensa el resto de los miembros de esta organización acerca de 

trabajar en ella?  

3.  ¿Conoce usted la filosofía de la compañía?  ¿Cree que es compartida por sus miembros? 

4. ¿Cuáles valores percibe usted existen actualmente y son aplicables a la cultura  de la 

compañía? 

5. ¿Cómo percibe la visión y la misión de la organización, podría expresar sus características 

principales?  

6. ¿Cuál cree usted que es la percepción que tienen los clientes sobre la organización y los 

valores  que predominan en esta? 

7. ¿Qué actividades llevadas a cabo en la organización cree usted que ayudan reforzar los 

valores corporativos? ¿Por qué? 

8. ¿Si se le brindara a  la posibilidad de modificar un valor de la organización desde  

percepción cual cambiaria y porque? ¿Dentro de los valores corporativos se da 

importancia a la innovación? ¿Cómo lo hacen?  

9. ¿Cómo se ajustan sus valores personales a los de la organización? 
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10.  Existen alguna anécdota que usted recuerde o haya escuchado sobre cómo se constituyo 

la empresa 

11. ¿A quien percibe usted como el personaje más influyente y representativo de  

organización?  Cuéntenos ¿Por qué? 

12. ¿Qué creencias tiene usted sobre el comportamiento de los directivos en la organización? 

13. ¿Cuáles son las celebraciones más importantes en la compañía?  ¿Como las organizan? 

14. ¿Cómo se otorgan reconocimientos y premios en la organización 

15. ¿Cómo percibe las normas y procedimientos vigentes de la organización?  

16. ¿Siente usted que existen ambiente de apertura y confianza para manifestar 

insatisfacciones, frustraciones? 

17. ¿Percibe usted pequeño grupos con características diferentes dentro de la organización? 

Podría describir brevemente los caracteriza. 

18.  ¿Cómo percibe usted que el liderazgo y la visión de los fundadores ha influenciado en el 

desarrollo de la cultura organización?  

19. ¿Cómo observa usted que es la participación de los empleados en la compañía? 

20. ¿Cómo la gerencia involucra los aporte del personal en la toma de decisiones? 

21. ¿Cómo promueven las directivas de las empresas el desarrollo personal de sus 

colaboradores?  

22. ¿Cómo percibe usted a los líderes de la organización? 

23.  Existe aceptación a sugerencias innovadoras por parte de la alta dirección de la compañía 

¿Cual es su percepción al respecto?  

24. ¿La creatividad y la innovación se estimulan en la organización? ¿Cuénteme cómo?  

25. ¿Cómo es la participación en la búsqueda y solución de problemas dentro de la 

organización?  
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26. ¿Cómo percibe usted que  estimula el estudio y la investigación dentro de la 

organización?  

27. ¿Cómo son percibidas por parte del jefe o superiores nuevos métodos y nuevas 

soluciones?  

28. ¿Cómo se promueve el desarrollo de procesos de innovación dentro organizacional? 

29. ¿Cómo percibe usted que el área de recursos humanos ayuda consolidar la cultura de la 

organización? 

30. ¿Cómo cree usted que el área de gestión humana estimula procesos de innovación y éxito 

en la compañía? 

 

Descripción de las conductas observadas durante la entrevista:  

__________________________________________________________________________ 

__________________________________________________________________________ 

__________________________________________________________________________ 

__________________________________________________________________________ 

__________________________________________________________________________ 

 

1 

 

                                                           

1
 Fuente de elaboración propia  
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C.
2
Encuesta Sobre De Innovación 

 

A continuación encontrara una serie de afirmaciones  acerca de los procesos asociados a la 

cultura organizacional e innovación. Por favor responda de la forma más sincera posible 

marcando de acuerdo a las indicaciones establecidas lo que usted considera se ajusta  su empresa:  

1. Usted recuerda que la compañía haya introducidos nuevos productos o servicios en el 

mercado a sus clientes. 

Si___  No___ Si su respuesta es afirmativa podría explicarnos 

¿cuáles?_________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

2. Conoce usted se han realizados cambios en la dirección y organización bajo la cual se 

desarrolla la actividad productiva  de la empresa.  

No se han realizado cambios___ Con mejoras imperceptibles___  Con mejorar 

notables___   Con mejoras  significativa___ 

3. La empresa ha realizado cambios en los equipos para  brindar nuevos servicios a sus 

clientes. 

No Se han realizado cambios en los equipos___ Se han mejorado en forma poco 

notable___ 

                                                           

2
 Fuente de elaboración propia  
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Con mejoras notables en los equipos___ Han cambiado totalmente los equipos de 

producción____ 

4. La empresa ha realizado cambios en los procesos para  brindar nuevos servicios a sus 

clientes. 

No se han realizado cambios___  Se han realizados mejorar en forma poco notable___ 

Con mejoras notables___ Han cambiado totalmente los procesos____ 

5. Conoce usted se han realizados cambios en la forma se comercialización los servicios 

para innovar en la consecución de clientes potenciales 

No se han realizado cambios___ Con mejoras imperceptibles___  Con mejorar 

notables___   Con mejoras  significativa___ 

6. En la organización se han realizado cambios en los últimos 3 a 5 años.  (Puede marcar 

más de una opción)  Responder Si_ o No__ de acuerdo a los cambios introducidos.  

6.0 En la planificación estratégica (Visión, misión, estrategia y metas de la organización, 

mercadeo y gestión de clientes)  ___ 

6.1 En procesos de gestión interno (Calidad, seguridad industrial, recursos humanos o en 

6.2 políticas de la compañía) ___ 

6.3 En la infraestructura___ 

6.4 En la tecnología____ 

6.4 En servicios____ 
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6.5 En producto___ 

6.6  Otros___  ¿Cual?______ 

7. Qué importancia  le concede su organización las siguientes características (Marque de 1-5 de  

acuerdo a la intensidad de importancia, Teniendo en cuenta que uno es el menor puntaje y cinco 

el mayor.) 

7.0.  Capacidad para trabajar en equipo                 1__2__3__4__5__ 

7.1   Preocupación por los logros y objetivos        1__2__3__4__5__ 

7.2   Capacidad de aprendizaje                              1__2__3__4__5__ 

7.3  Preocupación por la calidad                           1__2__3__4__5__ 

7.4 Capacidad creativa de los miembros             1__2__3__4__5__ 

7.5  Preocupación por el cumplimiento                1__2__3__4__5__ 

       De normas y políticas   

7.6  Iniciativa y espíritu innovador                        1__2__3__4__5__  

8.  En qué tipo de organización prefiere estar usted.  Seleccione únicamente una respuesta, la que 

usted considere aplica mas sus características. 

 Estable___  Dinámica___  Arriesgada___ Conservadora__ Creativa e innovadora__ 

9. Considera que la dirección hace énfasis en la creatividad 

SI___  No___ 
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10. En qué nivel se fomenta la creatividad e innovación  

Organizacional____ Por departamento____ Unidad estratégica de negocio____ En ningún 

lugar___ 

11. El sistema de incentivos actual premia la Innovación.     

 SI___ NO____ 

12. Cuando se cometen errores (En tareas, proyectos o planificación) que actitud se recibe por 

parte de la dirección. Seleccione una única respuesta.  

Se castiga y se ordena repararlo____ Solo se castigan y otro lo repara____Se otorga la 

posibilidad de resolverlo sin represaría____ Otro____ ¿Cual?_____ 
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® 

Cuestionario 
Nombre: Edad: Sexo: Hombre Mujer 

Ciudad: Ocupación: Empresa: 

Estudios: Secundaria Técnico Universitario Otro: 

Por favor, marque cero, uno, dos o tres puntos en las casillas del centro, según la importancia que usted le da a cada frase en su vida personal. Las únicas opciones de 

respuesta son: 3-0, 0-3, 2-1, 1-2 Siempre la suma de puntos de las dos casillas debe ser 3.  

 

1 Muestro dedicación a las 
personas que amo 

    Actúo con perseverancia 

       

2 Soy tolerante     Prefiero actuar con ética 

       

3 Al pensar, utilizo mi intuición 
o "sexto sentido" 

    Me siento una persona digna 

       

4 Logro buena concentración 
mental 

    Perdono todas las ofensas de 
cualquier persona 

       

5 Normalmente razono mucho     Me destaco por el liderazgo 
en mis acciones 

       

6 Pienso con integridad     Me coloco objetivos y metas 
en mi vida personal 

       

7 Soy una persona de iniciativa     En mi trabajo normalmente 
soy curioso 

       

8 Doy amor     Para pensar hago síntesis de 
las distintas ideas 

       

9 Me siento en calma     Pienso con veracidad 

Segunda parte 
Por favor, marque cero, uno, dos o tres puntos en las casillas del centro, para 

la frase más inaceptable, según su juicio. El puntaje más alto, será para la 

frase que indique lo peor. Las únicas opciones de respuesta son:  

3-0, 0-3, 2-1, 1-2  

Siempre la suma de puntos de las dos casillas debe ser 3. 

10 Irrespetar la propiedad     Sentir inquietud 

       

11 Ser irresponsable     Ser desconsiderado hacia 
cualquier persona 

       
12 Caer en contradicciones al 

pensar 

    Sentir intolerancia 

       

13 Ser violento     Actuar con cobardía 

       

14 Sentirse presumido     Generar divisiones y 
discordia entre los seres 
humanos 

       

15 Ser cruel     Sentir ira 

       

16 Pensar con confusión     Tener odio en el corazón 

       
17 Decir blasfemias     Ser escandaloso 

       
18 Crear desigualdades entre los 

seres humanos 

    Apasionarse por una idea 

       
19 Sentirse inconstante     Crear rivalidad hacia otros 

       
20 Pensamientos irracionales     Traicionar a un desconocido 

       
21 Ostentar las riquezas 

materiales 

    Sentirse infeliz 

       
22 Entorpecer la cooperación 

entre los seres humanos 

    La maldad 

       
23 Odiar a cualquier ser de la 

naturaleza 

    Hacer distinciones entre las 
personas 

       
24 Sentirse intranquilo     Ser infiel 

       
25 Tener la mente dispersa     Mostrar apatía al pensar 

       
26 La injusticia     Sentirse angustiado 

       
27 Vengarse de los que odian a 

todo el mundo 

    Vengarse del que hace daño 
a un familiar 

       

28 Usar abusivamente el poder     Distraerse 

       

29 Ser desagradecido con los 
que ayudan 

    Ser egoísta con todos 

       

30 Cualquier forma de irrespeto     Odiar 

 

 1997, 2001, Ps. Octavio Escobar & PSICOLOGIACIENTIFICA.COM, Bogotá, Colombia. oescobar@psicologiacientifica.com / 
soporte@psicologiacientifica.com  

Reproducción prohibida. La hoja de respuestas original y adquirida legalmente viene impresa en tinta verde. El propietario de la obra podrá interponer acciones legales por 
violación del derecho de propiedad intelectual. 
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 E.  Resultados encuesta de innovación 

 

 

 

P1. Usted recuerda que la compañía haya introducido nuevos productos  servicios en el mercado 

a sus clientes 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

P2. Conoce usted que se ha realizados cambios en la dirección y organización bajo la cual se 

desarrolla la actividad productiva de la empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

P3. La empresa ha realizado cambios en los equipos para brindar nuevos servicios a sus clientes 

 

 

Rangos 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
Válidos ,00 12 70,6 70,6 70,6 

1,00 3 17,6 17,6 88,2 

2,00 2 11,8 11,8 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

 

 

 

 

Rangos 

Si_1 No_0 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos ,00 16 94,1 94,1 94,1 

1,00 1 5,9 5,9 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

Rangos 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos ,00 7 41,2 41,2 41,2 

1,00 3 17,6 17,6 58,8 

2,00 4 23,5 23,5 82,4 

3,00 3 17,6 17,6 100,0 

Tota

l 
17 100,0 100,0  
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P4. La empresa ha realizado cambios en los procesos dar nuevos servicios a sus clientes 

 

 

 

Rango 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido

s 

,00 13 76,5 76,5 76,5 

1,00 1 5,9 5,9 82,4 

2,00 1 5,9 5,9 88,2 

3,00 2 11,8 11,8 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

 

 

 

P5. Conoce usted que se ha realizados cambios en la forma de comercializar los servicios  para 

innovar en la consecución de clientes potenciales 

 

 

Rango 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido

s 

,00 13 76,5 76,5 76,5 

1,00 2 11,8 11,8 88,2 

2,00 2 11,8 11,8 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

 

 

P6.0   En la organización se han realizada cambios en los últimos 3 a 5 años. En la planificación 

estratégica (Visión, misión, estrategia y metas de la organización) 

 

 

 

Rangos 

Si_1 No_0 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido

s 

,00 8 47,1 47,1 47,1 

1,00 9 52,9 52,9 100,0 

Total 17 100,0 100,0  
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P6.1 En los procesos de gestión interno (Calidad, seguridad industrial, recursos o en políticas de 

la compañía) 

 

Rangos 

Si_1 No_0 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos ,00 1 5,9 5,9 5,9 

1,00 16 94,1 94,1 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

 

 

P6.2   En la infraestructura. 

 

 

Rangos 

Si_1 No_0 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos ,00 16 94,1 94,1 94,1 

1,00 1 5,9 5,9 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

 

 

P6.3  Tecnología 

 

 

Rangos 

Si_1 No_0 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos ,00 9 52,9 52,9 52,9 

1,00 8 47,1 47,1 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

 

 

 

P6.4 En servicios 

 

 

Rangos 

Si_1 No_0 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos ,00 17 100,0 100,0 100,0 
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     P6.5 En productos 

 

 

Rangos 

Si_1 No_0 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos ,00 17 100,0 100,0 100,0 

 

 

 

      P6.6  Otros. 

 

 

Rangos 

Si_1 No_0 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos ,00 17 100,0 100,0 100,0 

 

 

Qué importancia  le concede su organización las siguientes características (Marque de 1-5 de  

acuerdo a la intensidad de importancia, Teniendo en cuenta que uno es el menor puntaje y cinco 

el mayor.) 

 

 

P7.0 Capacidad para trabajar en equipo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Rangos 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 2,00 1 5,9 5,9 5,9 

3,00 4 23,5 23,5 29,4 

4,00 9 52,9 52,9 82,4 

5,00 3 17,6 17,6 100,0 

Total 17 100,0 100,0  
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P7.1  Preocupación por los logros y objetivos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

P7.2  Capacidad de aprendizaje 

 

 

 

Rangos 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 1,00 1 5,9 5,9 5,9 

2,00 1 5,9 5,9 11,8 

3,00 3 17,6 17,6 29,4 

4,00 10 58,8 58,8 88,2 

5,00 2 11,8 11,8 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

 

 

P7.3 Preocupación por la calidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Rangos 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 2,00 1 5,9 5,9 5,9 

3,00 5 29,4 29,4 35,3 

4,00 9 52,9 52,9 88,2 

5,00 2 11,8 11,8 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

Rangos 

Frecuenci

a Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 3,00 3 17,6 17,6 17,6 

4,00 5 29,4 29,4 47,1 

5,00 9 52,9 52,9 100,0 

Total 17 100,0 100,0  
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P7.4 Capacidad creativa de los miembros 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

P7.5  Preocupación por el cumplimiento de normas y políticas 

 

 

 

Rangos 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 3,00 8 47,1 47,1 47,1 

4,00 6 35,3 35,3 82,4 

5,00 3 17,6 17,6 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

 

 

P7.6 Iniciativa  y espíritu innovación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Rangos 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 2,00 2 11,8 11,8 11,8 

3,00 11 64,7 64,7 76,5 

4,00 3 17,6 17,6 94,1 

5,00 1 5,9 5,9 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

Rangos 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 1,00 1 5,9 5,9 5,9 

2,00 4 23,5 23,5 29,4 

3,00 11 64,7 64,7 94,1 

4,00 1 5,9 5,9 100,0 

Total 17 100,0 100,0  
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P8 En qué tipo de organización prefiere estar usted.  Seleccione únicamente una respuesta, la que 

usted considere aplica mas sus características. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

P9  Considera que la dirección hace énfasis en la creatividad 

 

 

Rangos 

Si_1 No_0 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos ,00 9 52,9 52,9 52,9 

1,00 8 47,1 47,1 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

 

 

  P10  En qué nivel se fomenta la creatividad. 

 

 

Rangos 

Si_1 No_0 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido

s 

,00 6 35,3 35,3 35,3 

1,00 3 17,6 17,6 52,9 

3,00 8 47,1 47,1 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

 

 

 

        P11  El sistema de incentivos actual premia la Innovación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Rangos 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos ,00 9 52,9 52,9 52,9 

1,00 3 17,6 17,6 70,6 

2,00 1 5,9 5,9 76,5 

4,00 4 23,5 23,5 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

Rangos 

Si_1 No_0 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos ,00 12 70,6 70,6 70,6 

1,00 5 29,4 29,4 100,0 

Total 17 100,0 100,0  
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P12  Cuando se cometen errores (En tareas, proyectos o planificación) que actitud se recibe por 

parte de la dirección. Seleccione una única respuesta. 

 

 

Rango 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos ,00 1 5,9 5,9 5,9 

1,00 1 5,9 5,9 11,8 

2,00 15 88,2 88,2 100,0 

Total 17 100,0 100,0  
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F. Documentos 

 

 

 

 

POLITICA DE CALIDAD 

MC-A04 

Fecha de impresión 

07/08/2011 

Versión: 03 

Página 99 de 104 

 

           POLÍTICA DE CALIDAD DE  DRIFTS.A. DE COLOMBIA 

 

Somos una Empresa de servicios petroleros dedicada a soluciones de remediación ambiental, al 

tratamiento de los residuos generados en la actividad, permitiendo la recuperación de sus 

componentes reutilizables y su disposición, para lo cual prestamos servicios integrales y los 

complementarios relacionados. 

Buscamos el mejoramiento continuo para la satisfacción de nuestros clientes y el cumplimiento 

de la legislación y regulaciones aplicables, contando con el compromiso de nuestro personal 

haciendo gestión eficaz de:  

 Las necesidades del cliente. 

 Los proyectos  

 Los recursos humanos 

 La seguridad industrial  y  el medio ambiente 

 Los subcontratos 

 Los equipos de producción 

 Los costos 
_________________ 

Gerente General 

 

 El Gerente de DRIFTS.A. revisa y aprueba esta política para que permanezca útil y aplicable; 

se compromete con ella y dispone que todo el personal está obligado a conocerla, entenderla 

y utilizarla. 

 Esta política es el marco de los objetivos y el mejoramiento continuo de la calidad. 

 Para verificar su efectividad DRIFTS.A. hace seguimiento a la satisfacción de sus clientes. 
 

Fecha: 

 MANUAL DE CALIDAD 

SISTEMA DE GESTION DE CALIDAD 

Revisado por: 

 

Representante de 

la Dirección 

Aprobado  por: 

 

Gerente General 
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DRIFTS.A. es una empresa de servicios ambientales dedicada al tratamiento de residuos 

generados durante la perforación y producción de campos petroleros.  Estas actividades son 

desarrolladas dentro del marco de la Gestión HSE cuyas premisas son:  

 

 El cumplimiento de la legislación colombiana y los requisitos de los clientes y la 

comunidad en HSE.  

 La prevención de incidentes que ocasionen o no lesiones personales y/o pérdidas 

materiales o daño al medio ambiente. 

 La prevención de enfermedades ocupacionales.  

 Contribuir de manera proactiva con la protección del medio ambiente, teniendo en cuenta 

la competitividad, sostenibilidad ambiental, económica y social.  

 El aseguramiento de la integridad de equipos, plantas e instalaciones.  

 La promoción de una conciencia de salud, seguridad y preservación del medio ambiente. 

 El mejoramiento continuo a través de la planeación, implementación, seguimiento y 

verificación  

 

 Como parte fundamental de la gestión, los trabajadores están obligados a: 

 Velar por su seguridad, la del personal bajo su cargo y el buen nombre de la empresa. 

 Preservar condiciones de operación segura y saludable minimizando cualquier tipo de 

perdida, utilizando los controles establecidos. 

 Garantizar que el manejo y la disposición de residuos no contaminen el medio ambiente y 

cumplan las normas vigentes. 

 

A través de: 

 

 Reporte de  actos y condiciones inseguras en las áreas de trabajo. 

 Notificación de incidentes con o sin pérdidas. 

 Comunicación de sugerencias e inquietudes a través del COPASO. 

 

PPOOLLÍÍTTIICCAA  HHSSEE  

HHSS--OO0011 

Fecha de Impresión: 

 

Versión: 3 

Página 100 de 104 
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 Prevención de las diferentes formas de contaminación teniendo en cuenta los aspectos 

ambientales de la organización. 

 

Se constituyen como faltas graves que ocasionan sanciones disciplinarias. 

 

 No uso de elementos de protección personal en donde son requeridos. 

 No reporte de incidentes con o sin perdidas. 

 No suministrar información veraz en los exámenes médicos realizados por la compañía. 

 Incurrir en actos o provocar condiciones inseguras deliberadamente. 

 

La gerencia ha establecido esta Política como obligatoria y para ello ha generando espacios, 

medios y recursos para lograr su cumplimiento.   

Esta política se revisara periódicamente con el fin de que sea pertinente a DRIFTS.A 

 

  

GERENTE GENERAL 

FEBRERO 2011 
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DRIFT S.A. 

 

Fecha de impresión 

07/08/2011 

Versión: 03 

Página 102 de 104 

 

 

DRIFTS.A. es una empresa del sector petrolero, orientada a la prestación de servicios integrales, 

entre los cuales se encuentra el ramo de la ingeniería ambiental incorporando a sus actividades 

los principios básicos del desarrollo sostenible. Como factor estratégico de éxito, ha introducido 

en su cultura organizacional la filosofía de calidad, que tiene como premisa fundamental la 

obtención de la plena satisfacción de sus clientes internos y externos, a través de los procesos de 

mejoramiento continuo, ofreciendo servicios altamente competitivos. Todos los procesos de 

trabajo se realizan cumpliendo las leyes y las normas nacionales e internacionales en materia 

políticas de Salud Ocupacional, Seguridad Industrial y Medio Ambiente, por sus siglas en ingles 

HSE (Health, Safety and Emvironment) logrando obtener altos estándares reflejados en el 

bienestar del personal y la conservación de los equipos y del medio ambiente. Como herramienta 

adicional se cuenta con el programa de Seguridad en el trabajo por Observación preventiva, 

STOP, el cual fue desarrollado por la firma DuPont en la década de los años 60. 
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Misión 

Somos una compañía del sector petrolero enfocada a la prestación de servicios integrales de 

excelente calidad, encaminados hacia la minimización de impactos sobre el medio ambiente y al 

suministro de equipos en las operaciones de exploración, explotación y transporte de 

hidrocarburos. 

 

Visión 

Ser reconocida en la industria petrolera como una compañía sólida, fuente  de servicios 

integrados de alta calidad, que brinda soluciones optimas, basadas en la innovación, tecnología y 

experiencia, teniendo presentes los principios básicos del desarrollo sostenible. 

Sector: industria petrolera 

La orientación de nuestros esfuerzos en la prestación de los servicios es hacia los clientes, pues 

son ellos quienes construyen la razón de ser de la empresa, y su plena satisfacción es para 

nosotros el mayor valor agregado. 

Soluciones integrales 

Contribuimos al desarrollo socioeconómico del país, generando fuentes de empleo en las 

diferentes regiones donde se realizan nuestras operaciones, proporcionando las mejores 

condiciones de salud y seguridad en el trabajo y conservando los recursos naturales y el medio 

ambiente. La investigación, innovación y optimización son parte fundamental de nuestra 

actividad cotidiana, en busca de ofrecer servicios que propendan por la lealtad incondicional de 

nuestros clientes. 
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Servicios y características  

Suministro de Equipos de Separación: Este servicio está enfocado al suministro de equipos 

especializados para  la separación de fases Sólido - Liquido y Liquido – Líquido.   

Limpieza de Espacios Confinados: El servicio consiste en el suministro de personal entrenado en 

trabajos en espacios confinados, equipo especializado de limpieza, extracción y lavado, así como 

para el monitoreo de atmósferas. 

Suministro de Equipos de Almacenamiento  Temporal de Fluidos: El servicio consiste en el 

suministro de tanques portátiles a operaciones petroleras de perforación, producción y refinación. 

Los tanques son mantenidos con altos estándares y verificados antes de ser entregados para 

garantizar su integridad permanente. 

Suministro de Equipos Transporte de Fluidos: El servicio consiste en el suministro de camiones 

de vacío, capaces de succionar fluidos y transportarlos de manera segura. Adicionalmente se 

suministra personal entrenado en trasiego de fluidos y conducción de vehículos que transportan 

materiales peligrosos. 

Manejo y Tratamiento de Residuos de Industria Petrolera: La compañía suministra el equipo y el 

personal idóneo para llevar a cabo el tratamiento de los residuos y pasivos ambientales de los 

procesos productivos de las distintas etapas de la industria. Buscando siempre al recuperación y 

rehúso  de subproductos con valor económico.  
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