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Resumen

Se realiz6 un trabajo investigativo en el INPEC, entidad del sector publico garante de la
ejecucion de penas de la Poblacion Privada de la Libertad, y la EPN, entidad de educacion
publica que se encarga de la capacitacion de los servidores publicos y esta adscrita al INPEC. Se
abordaron dos problemas que se desarrollaron en cuatro capitulos; el primero contiene
informacion de la entidad y de las caracteristicas de la investigacion, el segundo aborda el
problema del liderazgo creativo, el tercero abarca el problema de la gerencia de la innovacion y
el ultimo capitulo contiene las conclusiones y recomendaciones generales de la investigacion.

Durante esta investigacion se utiliz6 la metodologia Action Research (AR) junto al
modelo Creative Problem Solving (CPS), que seran explicados en el desarrollo del documento.
Basicamente, estos métodos pretenden la busqueda de soluciones para resolver las problematicas
encontradas.

Finalmente, el trabajo es el logro de una ardua investigacion que piensa en el futuro, la
motivacion y en que se pueda aplicar lo aprendido teniendo el impacto esperado solucionando
los problemas evidenciados en el INPEC.

Abstract

Research work was carried out at INPEC, a public sector entity that guarantees the
execution of sentences for the population deprived of liberty, and EPN, a public education entity
that is responsible for the training of public servants and is attached to INPEC. Two problems
were addressed and developed in four chapters; the first contains information on the entity and
the characteristics of the research, the second addresses the problem of creative leadership, the
third covers the problem of innovation management and the last chapter contains the conclusions
and general recommendations of the research.

During this research, the Action Research (AR) methodology was used together with the
Creative Problem Solving (CPS) model, which will be explained in the development of the
document. Basically, these methods aim at finding solutions to solve the problems encountered.

Finally, the work is the achievement of an arduous research that thinks about the future,
motivation and that what has been learned can be applied having the expected impact solving the
problems evidenced in INPEC.



Introduccion

La presente investigacion abordara dos temas puntuales: el Liderazgo Creativo y la
Gerencia de la Innovacion dentro del Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario (INPEC) y la
Escuela Penitenciaria Nacional (EPN). Durante el trabajo de investigacion, se resolveran los
problemas evidenciados a través de una serie de alternativas que se iran desarrollando durante
cada capitulo de la investigacion.

Las soluciones de este trabajo se basaron en los lineamientos del Gobierno Nacional y en
conceptos académicos en pro del fortalecimiento y adopcion de la nocidon de innovacién en la
entidad, creando valor publico. Para desarrollar esta investigacion se aplicaron las metodologias
Action Research (AR) y Creative Problem Solving (CPS). En cada etapa del CPS se implemento
una serie de herramientas creativas que ayudaron a la definicion de los problemas de
investigacion y a la obtencion de los resultados del trabajo investigativo.

Finalmente, se espera que los resultados planteados en este trabajo ayuden de manera
efectiva a solucionar los problemas identificados en las diferentes 4reas y procesos que maneja el

INPEC.



Capitulo I: Informacion General
1. Presentacion de la empresa.

El INPEC (Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario) es una institucion publica, con
sede en la ciudad de Bogota, Colombia, creada a partir del Decreto 2160 de 1992. Su mision es
ser “garante de la ejecucion de las penas, que ejerce la vigilancia, custodia, atencion social y
tratamiento de las personas privadas de la libertad en el marco de la transparencia, la integridad,
los derechos humanos y el enfoque diferencial” (INPEC, 2019).

1.1.Reseiia historica.

Como resefa historica documental, el INPEC sefiala:

La evolucion carcelaria, se remonta a la época de los aborigenes, donde solo
comunidades desarrolladas como los chibchas mostraban una legislacion civil y penal de gran
influencia moral para su época.

En la conquista, se impusieron las leyes del conquistador: delitos, guarda de presos,
tormentos, penas y perdones. El Establecimiento de Reclusion se considera como un sitio previo
a la ejecucion o un castigo para la poblacion espaiiola o criolla. El nativo no disponia de libertad
por su caracter de vasallo.

En la época de la Colonia se aplico la confiscacion, multa y prision, asi como medidas
eclesiasticas relacionadas con abjuracion, represion, suspension de ordenes y las penitencias.

Para el cumplimiento de las penas se utilizaron las famosas mazmorras, presidios de
Cartagena y Tunja; las carceles de la Real Carcel, la Carcel del Divorcio, la de Zipaquira y la de
Santafé (Colegio de Nuestra Sefiora del Rosario), entre otras.

En la época de la Independencia con el objeto de contribuir al Estado-Nacion se importan

modelos penitenciarios franceses y espanoles (INPEC, 2020).



1.2. Antecedentes del INPEC.

Segun informa el INPEC (2020), la institucion tuvo sus origenes en el siglo XV con la

creacion de una legislacion civil y penal, lo que implico la aparicion de conceptos como pena de

muerte al homicida, vergilienza publica al cobarde, tortura al ladrén. Con posterioridad, se

encuentran algunos hitos importantes para la formacion del Instituto:

Se adoptan modelos penitenciarios europeos (Espaia y Francia) para la época de la
Independencia, con el fin de consolidar el Estado-nacion.

Se promulga el Estatuto Politico del Territorio Colombiano, que contempla la abolicion de la
tortura, autoriza a coartar la libertad del ciudadano y prohibe el ingreso a la carcel de quien
no sea legalmente conducido a ella.

En 1890 se establece la primera carcel de mujeres por parte de las Religiosas del Buen
Pastor.

En 1914, por la Ley 35, se crea la Direccion General de Prisiones, como entidad adscrita al
Ministerio de Gobierno.

En 1934 aparece el primer Codigo Penitenciario Colombiano, con los primeros lineamientos
de administracion penitenciaria.

Entre 1936 y 1938 se promulga un nuevo Cddigo Penal, junto con el Codigo de
Procedimiento Penal y la Ley de Vagos.

Dos afos mas tarde, se desarrollan construcciones penitenciarias como La Picota, la carcel de
Palmira y la de Popayan.

Para 1960 se restructura la Division de Penas y Medidas de Seguridad, haciendo las veces de

predmbulo del Ministerio de Justicia.



e En 1992 se promulga el Decreto No. 2160 con el cual se crea el INSTITUTO NACIONAL
PENITENCIARIO Y CARCELARIO (INPEC), fusionando el Fondo Rotatorio y la
Direccion General de Prisiones del Ministerio de Justicia.

1.3. Planteamiento estratégico.

El INPEC es reconocido como una institucion publica que se concentra principalmente en
el tratamiento de las personas privadas de la libertad (PPL de aqui en adelante) en el pais
(INPEC, 2020).

Su visidn, como pilar de su planteamiento estratégico, estd definida de la siguiente
manera:

[...] En el 2030 seremos reconocidos a nivel nacional e internacional como un

modelo de gerencia penitenciaria, en la atencidn social, el tratamiento, la custodia y

vigilancia, con un talento humano capacitado y comprometido que contribuye a la

resocializacion y los Derechos Humanos (DDHH de aqui en adelante) de la poblacion

privada de la libertad. (INPEC, 2020)

1.4. Productos o servicios de la organizacion.

El INPEC se encarga de “las acciones de atencion basica y tratamiento penitenciario para
la PPL desde un enfoque integral y de DDHH, siendo garante de los componentes sociales
elementales como: la salud fisica y mental, y los programas de educacion” (INPEC, 2020).

1.5. Estructura organizacional.

Como lo sefiala el articulo 2 del Decreto 1242 de 1993, el INPEC cuenta con personeria
juridica, se encuentra adscrito al Ministerio de Justicia y del Derecho, y goza tanto de autonomia
administrativa como patrimonio independiente. El Instituto dispone de una estructura jerarquica,

conformada por un Consejo Directivo, una Direccion General de la cual se desprenden tres



oficinas asesoras y cuatro direcciones (Direccion de Custodia y Vigilancia, Direccion de
Atencién y Tratamiento, Direccion Escuela de Formacion y Direccion Gestion Corporativa), y
las Direcciones Regionales.

El area donde se desarrollaré parte de la investigacion es la Direccion de la Escuela de
Formacion Nacional del INPEC, perteneciente a la Escuela Penitenciaria Nacional (en adelante
EPN), dadas sus funciones y competencias en el marco de la Educacion para el Trabajo y el
Desarrollo Humano contempladas en el articulo 5.0 de la Ley 115 de 1994.

La mencionada institucion es una organizacion educativa de caracter publico adscrita
directamente al INPEC. Su principal funcién consiste en la capacitacion y formacion integral de
los servidores penitenciarios, con el fin de desarrollar las competencias necesarias para responder
al cumplimiento de la funcion sustantiva del Instituto, y promueve paralelamente tanto la
investigacion académica como el fortalecimiento y la gestion de conocimientos necesarios para
el pleno desarrollo de la funcién sustantiva del INPEC. (EPN, 2022)

De otra parte, basdndose en los procesos de modernizacién, la EPN se proyecta hacia su
conversion en la Escuela Nacional de Altos Estudios Penitenciarios con la finalidad de lograr
“ser la mejor institucion penitenciaria de Educacion Superior en Latinoamérica” (INPEC, 2022).

1.6 Escuela Penitenciaria Nacional (EPN).

La EPN es una institucion de educacion publica adscrita al INPEC ubicada en Funza
(Cundinamarca), que esta certificada en estandares de calidad y se encarga de formar y capacitar
integralmente a los servidores publicos en el campo penitenciario, para que desarrollen
competencias que les permitan un 6ptimo desempefio en el cumplimiento de sus funciones;
asimismo, promueve la gestion del conocimiento mediante la investigacion académica (EPN,

2022).
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El propdsito de la EPN es ser referente de formacion y capacitacion en Latinoamérica,
mediante el intercambio académico internacional y la participacion en redes de gestion del
conocimiento e innovacion (Escuela Penitenciaria Nacional (EPN), 2022). De otra parte,
basandose en los procesos de modernizacion, la EPN se proyecta hacia su conversion en la
Escuela Nacional de Altos Estudios Penitenciarios con la finalidad de lograr “ser la mejor
institucion penitenciaria de Educacioén Superior en Latinoamérica” (INPEC, 2022).

La estructura de la EPN est4 conformada por una Direccidén que tiene a su cargo varias
subdirecciones, areas y grupos de trabajo. Actualmente, la EPN viene desarrollado el concepto de
innovacion de acuerdo con los lineamientos del gobierno nacional y con algunos conceptos de
innovacion; sin embargo, estos no son suficientes para crear una cultura de la innovacion dentro
de la EPN.

2. Tipo de investigacion.

El presente proyecto parte de una investigacion cualitativa y propositiva. Para Taylor y
Bogdan la metodologia cualitativa permite producir “datos descriptivos: las propias palabras de
las personas, habladas o escritas, y la conducta observable” (Taylor y Bogdan, 1984).

La investigacion propositiva, de acuerdo con Daza (2021) “se caracteriza por partir de un
diagnostico y en ese sentido, se fijan o determinan metas y se disefian estrategias para lograrlas”.

La interaccion de los dos tipos de investigacion abordados permite identificar aspectos
relevantes y prioritarios que se obtienen de la recoleccion de informacion utilizando la estrategia
de grupos focales, lo que permite descubrir y entender los pensamientos de los sujetos de prueba
(Servidores publicos del INPEC). Dichos sujetos contribuyen a la toma de decisiones, siendo el
soporte desde lo inductivo y descriptivo, para resolver las necesidades expuestas en los casos de

liderazgo creativo y gerencia de la innovacion.
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Como apoyo de este proyecto, se hara especial énfasis en la aplicacion de entrevistas a
diferentes servidores publicos del Instituto, en distintos rangos de edad y diversidad de perfiles
profesionales, para el levantamiento de informacion cuya finalidad sera conocer la percepcion
acerca de la tematica que se pretende abordar.

Como guia en la investigacion se utilizard el modelo de Puccio, Murdock y Mance, el
cual explica la importancia de las personas en las organizaciones, que deben ser formadas para
ser lideres y generar ideas novedosas contribuyendo asi al éxito de las organizaciones. También
se utilizard como herramienta el Brainstorming 6 lluvia de ideas, que es una “herramienta de
trabajo grupal que facilita el surgimiento de nuevas ideas sobre un tema o problema
determinado” (Duro, 2016) para que, de una manera creativa, se generen resultados utiles e
innovadores para la investigacion.

3. Metodologia general.

Se utilizé la meta metodologia Action Research (investigacion en accidon) como practica
de innovacion abierta, con el objetivo de realizar la buisqueda de soluciones dentro del INPEC,
en colaboracion con la academia - Universidad de la Sabana - y usando Creative Problem
Solving como metodologia auxiliar.

3.1 Action Research.

La metodologia Action Research (AR) se caracteriza por el trabajo conjunto entre la
academia y las organizaciones, donde se genera una accidon y se crea conocimiento o teoria en
relacion con esa accion, y como resultado se obtiene un conocimiento accionable, util tanto para
la academia como para la organizacion involucrada (Mejia-Villa y Alfaro, 2017).

Para los autores mencionados, el AR es un proceso en el cual se integra el conocimiento

de la ciencia con la informacidn existente en una organizacion para resolver problemas reales
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que enfrenta la organizacion. Nace con la intencidn de lograr que la academia y las
organizaciones trabajen de la mano, llegando a una generacién de conocimiento que pueda tener
un impacto mas alla de las bibliotecas, y logre ayudar a agentes de diferentes organizaciones a
modificar ciertas condiciones que pueden estar generando insatisfaccion en la comunidad.

Para esto el investigador, a diferencia de otras metodologias, debe tener claros los
resultados a los que quiere llegar y el por qué. El AR es una investigacion que aporta una
diversidad de resultados, como el cambio organizacional, el desarrollo de competencias y la
generacion de conocimiento cientifico; se trabaja siempre bajo una dinamica practica,

colaborativa y de innovacion abierta. Algunas de sus caracteristicas son las siguientes:

Existe un objetivo dual, es decir hay resultados académicos que favorecen al investigador.

e Integracion del agente de la organizacion en el grupo de investigacion.

e El punto de partida esta en la comprension holistica del problema a analizar.

e Existe la necesidad de un marco de normas, control y definicién de las obligaciones.

¢ Incluye adquisicion de informacion a través de metodologias cuantitativas y cualitativas.

e Investigacion y accion deben realizarse de forma simultanea.

e Son imprescindibles los criterios de calidad para asegurar que el estudio de AR fue realizado
de forma rigurosa y que es un trabajo relevante.

Teniendo en cuenta el alcance de la investigacion se evidencian las etapas del proyecto
donde, en primer lugar, el investigador identifica un problema y define un objetivo de
investigacion. Después, se pone en marcha un plan de accion enfocado en la solucion del
problema, se obtiene la informacion, se analiza y se evalta para, al finalizar, hacer la difusion de
los resultados a las dos partes interesadas. Cabe aclarar que a lo largo del proceso pueden darse

diferentes ciclos de AR (Avella, 2013).
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Feedback

Figura 1. Etapas de Action Research
Fuente: Alfaro y Avella (2013)

El AR tiene cuatro variaciones determinadas por el resultado que se pretende alcanzar:

e AR Diagnoéstico: El investigador realiza un andlisis del problema para lograr identificar las
causas y sugerir acciones para resolver el problema.

¢ AR Empirico: El investigador identifica un fendémeno que esta sucediendo, le hace
seguimiento al proceso y comparte los resultados con un agente de la organizacion.

e AR Participativo: El investigador mantiene un contacto activo y cercano con el agente de la
organizacion, ambos hacen parte del equipo de investigacion e interactiian constantemente.

e AR Experimental: El investigador realiza diferentes experimentos para resolver el problema.

Estas variaciones funcionan como etapas o fases dentro del proceso general de AR; sin
embargo, no es un proceso lineal, sino que funciona como un ciclo donde la retroalimentacion

del resultado puede dar paso a un nuevo objetivo de investigacion (Mejia-Villa y Alfaro, 2017).
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Figura 2. Proceso ciclico de Action Research
Fuente: Susman y Evered (1978)

3.2 Action Research Project.

De acuerdo con Mejia-Villa y Alfaro (2017), el Action Research Project (ARP) es una
herramienta de investigacion que facilita la integracion de diferentes metodologias y, ademas, es
util para desarrollar lineas de investigacion a largo plazo, lo que permite que sea mas versatil y
efectivo que una investigacion tradicional de AR. Asimismo, el ARP es considerado una practica
de innovacion abierta donde el flujo de informacidn es reciproco entre la universidad y la
organizacion.

Los autores citados indican que la perspectiva del proyecto AR es una forma de entender
un nuevo marco de referencia que define la relacion entre el investigador y la organizacion. En
este caso, se desarrolla una relacion a largo plazo que se convierte en una colaboracion
importante para el desarrollo de nuevos conocimientos, mejorar la gestion organizacional y
destacar dos objetivos que marcan la diferencia en comparacion con otras metodologias de
investigacion: primero, un proyecto AR tiene doble relevancia, ya que implica contribuciones a

la literatura académica y ayuda a las organizaciones a resolver problemas o detectar
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oportunidades de mejora. En segundo lugar, el doble objetivo implica que el empleado de la

organizacion debe estar siempre como parte del equipo de investigacion, es decir el investigador

no resuelve un problema para el trabajador, sino con €l.

Para la presente investigacion se construyé una relacion en un periodo de un afio y medio

entre la Universidad de la Sabana y el INPEC, con el fin de resolver un problema relevante para

la organizacion que pueda, a su vez, aportar nuevos conocimientos en la academia.

Segun los criterios establecidos por Mejia-Villa y Alfaro, este es un proyecto AR ya que

tiene las siguientes caracteristicas:

Es un espacio riguroso de investigacion y aprendizaje a largo plazo (un afio y medio), donde
hay al menos dos investigadores, los estudiantes y su asesor, quienes presentaran reportes y
resultados de manera periddica a lo largo del proceso.
Tiene una estructura similar al AR por ciclos, donde hay un diagnostico, una planeacion de la
accion, un desarrollo de la accidn, una evaluacion, un desarrollo de aprendizajes y una
difusién de la informacion.
La metodologia de proyecto AR va a funcionar como una sombrilla bajo la cual es posible
hacer uso de diferentes metodologias de investigacion cualitativa y cuantitativa (Mejia-Villa
y Alfaro, 2017).

3.3 Fases del AR.

Los proyectos AR tienen tres fases:
Fase preliminar: Se desarrolla un avance académico, donde se realiza el marco teorico, se
proponen los objetivos y preguntas de investigacion y se exploran posibles metodologias y

técnicas compatibles con el proyecto AR. De igual modo, se realizan los primeros
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cercamientos con el equipo de la EPN de la organizacion y se define quiénes haran parte del
grupo de investigacion.

e Diagnostico AR: Esta fase tiene como objetivo el diagnodstico de la situacién y comprension
del problema a resolver junto con una etapa de exploracion para llegar a propuestas de
posibles soluciones.

e Participacion y diagnostico AR: Es participativa porque hay una mayor interaccion con los
agentes de la organizacion, y es un diagndstico ya que, al compartir los hallazgos y
profundizar en el conocimiento, se determinan cudles seran los pasos a seguir, compartir los
hallazgos y profundizar en el conocimiento, se determinan cudles seran los pasos a seguir.
(Megjia-Villa y Alfaro, 2017).

3.4 Creative Problem Solving (CPS)

Segun Mejia-Villa y Alfaro (2017), el Creative Problem Solving (CPS) es un proceso
creativo basado en la cognicion y la afectividad de las personas, que considera los procesos de
innovacion como abiertos y/o cerrados; dicho en otras palabras, se trata de un proceso 16gico que
se soporta en la facultad del ser humano para procesar la informacion por medio de la percepcion
por la cual el cerebro interpreta las sensaciones que recibe a través de sus sentidos y,
adicionalmente, valora los estados emocionales dentro de la informacion analizada. Lo anterior
con el fin de plantear soluciones creativas e innovadoras, que generen resultados positivos.

La estructura del CPS cuenta con tres momentos:

e La clarificacion: es el primer momento donde se generan los espacios de divergencia (que
son la generacion de ideas ilimitadas), permitiendo orientar al investigador acerca de la

formulacion del problema en la organizacion.
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e La transformacion: busca la clasificacion de esas ideas mediante el espacio de convergencia
(que es llegar a una seleccion o conclusion de lo mas relevante), permitiendo la creacion de
una posible solucion que resuelva el problema de la mejor manera.

e Laimplementacion: es el ultimo momento, en el que se crea un plan y se procede a la
materializacion y ejecucion de la solucion.

3.5 Desarrollo del CPS

Cada uno de estos momentos cumple con sus propias etapas. En el caso de la clarificacion
tenemos:

e Evaluacion de la situacién: es la primera etapa de la estructura CPS, ya que alimenta de
manera transversal el proceso creativo, arrojando un diagnoéstico de la situacion de la
organizacion.

Durante esta etapa se generan los procesos de divergencia y convergencia: en el primero
se obtienen y recopilan datos, hipdtesis, ideas y pensamientos de diversidad de personas de la
entidad; en el segundo, se analizan e interpretan esos elementos, lo que permite abordar el
problema de una forma estructurada y completa. De alli se obtendra la informacion esencial que
permitira continuar con el CPS.

Para el desarrollo de los procesos de convergencia y divergencia, Puccio et al. (2005),
proponen utilizar varias herramientas creativas las cuales permiten la busqueda de multiples
ideas que arrojen un diagnoéstico a fin de evaluar mejor la situacion, como el andlisis del entorno,
que evalua la posicién competitiva de la organizacion en el mercado y el andlisis interno de la
organizacion, que cubre la capacidad estratégica, la propuesta de valor y las ventajas

competitivas, asi como su rol en la innovacion.
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e Exploracion de la vision: en esta etapa se establece el alcance de la posible solucion: se

indica hacia donde se pretende ir y que se quiere buscar. Es importante tener presente la
capacidad de creatividad para la busqueda de posibles soluciones o alternativas partiendo del
analisis y de la informacién obtenida previamente.

La exploracion de la vision es fundamental ya que permite organizar y focalizar la
posible ruta que se pretende tomar y a qué fin se quiere llegar; asimismo brinda claridad al

equipo de trabajo. Durante esta etapa se generan nuevamente convergencias y divergencias,

creando un listado posible de futuros deseados sin restriccion ni limite de ideas, pero enfocados a

darle claridad al problema encontrado. De alli surge una visiéon mas clara de la situacion.

e Formulacion de desafios: durante esta etapa se identifican los problemas y/o obstaculos

que puedan surgir en la organizacion para lograr la viabilidad de las ideas y de las soluciones.

Se realiza un paralelo entre la actual situacion encontrada y coémo se quiere ver en un
futuro deseado. De este ejercicio, surge una serie de caminos que permitiran identificar
alternativas reales y factibles para la organizacion. En esta etapa se construyen los desafios a
través de preguntas, se enlistan y se evalta su relevancia. Finalmente, se realiza un proceso de
convergencia donde se seleccionan los desafios mas relevantes.

Para el momento de transformacion encontramos las siguientes etapas:

e Exploracion de ideas: su finalidad es generar una serie de espacios de ideacion para
buscar posibles soluciones para el problema establecido previamente.
Se hace uso de diversidad de herramientas creativas que permitiran a los participantes
pensar sin sesgos y con una vision mas amplia entorno al problema propuesto. Dada la

diversidad de perfiles y pensamientos, surgen un sin nimero de ideas creativas y diferentes
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(divergencia) para, finalmente, identificar entre ellas las mas viables y relevantes para darle
solucion al problema y a los desafios.

¢ Formulacion de soluciones: se trata de convertir las ideas identificadas en la etapa
anterior en soluciones reales y eficaces que den respuesta al problema (convergencia),
complementandolas, consolidandolas o fortaleciéndolas. Esta actividad permite la creacion y
formulacion de soluciones eficientes al problema establecido.

Finalmente, para el momento de implementacioén tenemos:

e Exploracion de la aceptacion: es el analisis a profundidad de como hacer viables y
aceptables las soluciones encontradas para los decisores de la organizacion. Se hace necesaria la
anticipacion para establecer las posibles reacciones que tendran los directivos y la identificacion
de los posibles riesgos. Se deben evaluar todas las posibles alternativas, encontrando respuestas
que brinden seguridad y confianza ante los directivos de la organizacion.

e Formulacion de un plan. Finalmente, el ejercicio culmina con la construccion de un
plan donde se materialicen los detalles y el paso a paso de la implementacion del proceso
creativo. Es tarea del equipo de trabajo la construccion y disefio del plan que contenga el paso a
paso junto a los tiempos en los cuales se desarrollara el proceso.

Una vez cubiertas todas estas etapas, y en un proceso de divergencia y convergencia, se
debera crear un cronograma que permita conocer los tiempos establecidos para la
implementacion de las actividades y a quienes involucra. Este plan debe contener: responsables,
fechas, factores clave y los tipos de medicidn ya sean indicadores o dashboard que evidencien la

eficiencia obteniendo resultados favorables y beneficiosos para la organizacion.
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4. Diagnésticos.

4.1 Diagnostico de Liderazgo Creativo.

Para poder obtener informacion del problema de liderazgo creativo, se realizé una
investigacion cualitativa para crear un diagnostico. Se procedié a abordar la herramienta de focus
group dentro del INPEC, con la participacion de una muestra aleatoria de 20 personas 8 hombres
y 12 mujeres en un rango de edad de los 25 a los 56 afios, esta poblacion esta ubicada en la
ciudad de Bogota Sede Central del INPEC y pertenece a un estrato social medio.

Se realizaron varias preguntas alineadas al pensamiento estratégico para poder identificar
el problema dentro de la institucion desde un enfoque personal y laboral, creando asi espacios de
divergencia. Posterior a esta actividad se realiz6 un proceso de convergencia; donde se obtuvo la
siguiente conclusion en conjunto con los servidores publicos de la entidad: los contextos tanto
laboral como personal experimentan diversidad de cambios y adversidades teniendo como
constante la incertidumbre, lo que representa la necesidad de trabajar y devengar un salario fijo
para cubrir las necesidades econdmicas y los multiples gastos. Sin embargo, las dindmicas
salariales se encuentran sometidas a escenarios desfavorables como recortes de personal,
congelaciones de contratos u otras adversidades, producto de la coyuntura nacional e
internacional en términos de recesion econdmica. Dentro de estos fenomenos, las reducciones
salariales que han existido durante siglos, han resultado mas notorias en Colombia. A partir de la
coyuntura de salud publica internacional (Covid-19), muchas empresas tuvieron que reducir sus
presupuestos y los incentivos salariales monetarios, incluso se vieron enfrentadas a la quiebra y/o
cierres definitivos.

Posterior a la obtencion del diagnoéstico, se realizoé un proceso de facilitacion con el grupo

aleatorio de servidores publicos seleccionados, los cuales crearon y propusieron varias ideas para
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poder solucionar los problemas ante mencionados. Como resultado final surgieron varias y
novedosas formas de gratificacion y compensacion para los empleados; los resultados de este
egjercicio por orden de puntuacion fueron los siguientes: educacion financiera y salario
emocional, aumentos salariales, mas tiempo libre, menos dias de trabajo; los primeros dos
tuvieron igualdad de votos, por ello se procedio a realizar un desempate con la metodologia de
card sort, entendida esta como la forma de seleccionar la idea mas relevante. Finalmente, el tema
con mayor puntuacion y relevancia fue: el salario emocional. Este consiste en generar varias
retribuciones no monetarias enfocadas a en satisfacer las necesidades de los empleados del
INPEC, fidelizando la fuerza de trabajo y optimizando los beneficios sociales en medio de la
crisis.

ENCUESTA DE RELEVANCIA TEMAS FINANZAS

MENOS DIAS DE TRABAJO

TIEMPO LIBRE

AUNENTOS SALARIALES EDUCACION FINANCIERA

SALARIO EMOCIONAL

EDUCACION FINANCIERA m SALARIO EMOCIONAL AUMENTOS SALARIALES
TIEMPO LIERE MENOS DIAS DE TRABAJIO

Figura 3. Encuesta de Relevancia Temas Finanzas
Fuente: Propia

Inicialmente se trabajo y desarrollo esta idea en un primer escenario, se investigo acerca
del salario emocional y como se podia adaptar al sector publico. Sin embargo después de realizar
la recoleccion de informacion, las investigaciones pertinentes y pidiendo la respectiva
autorizacion ante los directivos del INPEC; se indic6 por parte de la entidad la necesidad de

firmar un acuerdo formal entre el INPEC y la universidad de la Sabana; lo cual no se logro llevar
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a cabo en el corto plazo, y finalmente esta idea no tuvo aprobacién por parte de los tomadores
de decisiones al interior de la institucion.

Partiendo del diagndstico general y de las dificultades obtenidas previamente, se realizod
un segundo espacio de descubrimiento a través de una facilitacion teniendo interaccion con los
servidores publicos, por ello se utiliz6 la herramienta online Mentimeter (juego interactivo
virtual online) junto a un Brainstorming o lluvia de ideas al grupo de servidores publicos
aleatorios junto al Director de la EPN ; estos se encontraban en un rango de 25 a 56 afos de
edad y estaban ubicados en la ciudad de Bogota sede central del INPEC y Funza-Cundinamarca
donde se encuentra la EPN. Durante este espacio se pudo confirmar que los participantes de este
grupo aleatorio se encuentran desmotivados en su trabajo debido a que gastan mas de lo que
ganan. Dentro de las posibles causas identificadas, se encontrd que:

e No tienen educacion financiera para el manejo del dinero.

e No realizan un presupuesto para controlar los gastos.

e No llevan el registro de los gastos esenciales.

e No tienen una app que genere alertas frente a los gastos y ensefie frente al proceso de
inversion.

e No existe un plan econdmico que permita administrar los recursos con los que cuentan
los servidores publicos.

e Lainflacion y el aumento exagerado de los gastos y obligaciones econdmicas en los

ultimos anos impiden un ahorro progresivo. (Portafolio, 2023)

e El salario del INPEC es uno de los sistemas de remuneracién més bajos de las entidades

publicas a nivel nacional, impidiendo crear algin sistema de ahorro. (Inpec, 2020).
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¢ Cuales son las princiaples cousas para encontrarse desmotivados ensu trabajo 7wl Mentimeter

no hay planes economicos
bajos salarios eninpec
falta educacion financier

aumento de laInflacion

J ENTERTHE CODE

B220 22
N

Figura 4. Resultados de Mentimeter
Fuente: Propia

Es asi como la falta de educacion financiera, fue el tema mas relevante de acuerdo a la
ponderacion que dieron los servidores publicos de forma virtual, debido a que consideran que se
podria obtener nuevos conocimientos a través de una herramienta que pueda contribuir a mejorar
la calidad de vida de los trabajadores, aumentando su motivacion en el trabajo. Al tener mejor
control de su salario, es muy probable que estos puedan cumplir sus aspiraciones, como ahorrar
para comprar una casa, pagar la universidad de sus hijos o invertir en productos que generen
mayor rentabilidad.

De acuerdo a la recoleccion de datos por internet -Science, se encontrd una investigacion
con informacion y datos de la encuesta de demanda de inclusion financiera realizada por el
Centro Nacional de Consultoria, (Centro Nacional de Consultoria, 2022), donde “Mas del 40 %
de los colombianos sienten que el sueldo no les alcanza para todo el mes”. En ese sentido, el
informe de Estrategia Nacional de Educacion Econdmica y Financiera, menciono que la falta de
informacion y el desconocimiento de temas de finanzas y economia restringen la capacidad de
los ciudadanos para tomar decisiones certeras en temas de administracion correcta del dinero e
inversiones personales (Banco de la Republica, 2017), siendo esta informacion la respuesta a una

de las causas mencionadas anteriormente.
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Partiendo de lo anterior, se confirmo6 la necesidad de capacitar a los trabajadores en
educacion financiera para que aprendan a manejar sus recursos econémicos y puedan mejorar su
calidad de vida a través de una herramienta ludica.

Sin embargo, por la experiencia anterior se tuvieron en cuenta los diferentes resistores
para poder implementar la solucion dentro del INPEC, como lo fueron: el ingreso de personas
externas a la institucion para capacitar presencialmente, la coordinacion de los tiempos con todos
los servidores publicos de diferentes areas del INPEC teniendo en cuenta las agendas y
cronogramas Y la falta de participacion fuera de los horarios laborales en actividades
extracurriculares. Por medio de un proceso creativo de design thinking que se tuvo con los
servidores publicos, se lleg6 a la conclusién de utilizar los recursos disponibles como tiempo y
conocimiento, logrando como resultado una educacién financiera de forma virtual.

4.2 Diagnostico de la Gerencia de la Innovacion.

El plan de direccionamiento estratégico contiene los compromisos de la entidad,
definidos para un cuatrienio en el marco del Plan Nacional de Desarrollo (PND), y la mision,
vision, politica de calidad, factores, objetivos y sectores estratégicos del INPEC. Dicho plan
contiene las dimensiones de: (1) talento humano; (i1) direccionamiento estratégico; (iii) gestion
por valores, (iv) evaluacidn de resultados; (v) gestion del conocimiento; y (vi) control interno;
ademas de tratamiento, seguridad, derechos humanos e informacion y comunicacion (INPEC,
2019).

Los objetivos del plan de direccionamiento estratégico del INPEC se basan en el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG en lo adelante), que es un marco de referencia para
dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion institucional del

Ministerio de Educacion Nacional y de las entidades adscritas y vinculadas en términos de
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calidad e integridad del servicio; con el fin de que se entreguen resultados que atiendan y
resuelvan las necesidades y problemas de los grupos de valor (Ministerio de Educacion, 2022)

Partiendo de la dimensién de gestion del conocimiento del PND, los lineamientos del
Gobierno Nacional y el proposito de la EPN de ser referente de formacion y capacitacion en
Latinoamérica mediante el intercambio académico internacional y la participacion en redes de
gestion del conocimiento e innovacion. (Escuela Penitenciaria Nacional (EPN), 2022), se
evidencia la necesidad de formar y capacitar a los servidores publicos en innovacién. La anterior
afirmacion surge de los resultados obtenidos de un espacio de interaccion que se tuvo con
servidores publicos de la EPN, que indicaron la necesidad de ser capacitados para mejorar
procesos y de la existencia de un area, grupo o gerencia de la innovacion que fortalezca los
procesos en la entidad.

Sin embargo, implementar una gerencia de la innovacion en la EPN con todos los
requerimientos del Gobierno Nacional puede tardar afos o no llevarse a cabo, por lo cual es
importante ampliar el horizonte y validar nuevas formas de crear una gerencia de la innovacion
sin necesidad de modificar el organigrama oficial.

Una posible alternativa es la generacion de una cultura de la innovacion dentro de la
organizacion que involucre a las personas como las generadoras de cambios. Asi, a futuro, se
lograra la construccion de una gerencia fisica de innovacion que sea establecida inicialmente en

la EPN y luego permee todas las areas y procesos del INPEC.
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S. Problemas.

5.1 Problema de Liderazgo Creativo.

De acuerdo con el diagnostico previo, se corrobora que el desconocimiento de la buena
administracion de sus recursos financieros es una de las principales razones que desmotivan a los
trabajadores, lo que lleva a plantear el siguiente problema:

(Como proveer conocimientos a los funcionarios del INPEC para el manejo eficiente de
sus finanzas personales?

5.2 Problema de Gerencia de la Innovacion.

Actualmente la EPN no cuenta con una Gerencia de la Innovacion, imposibilitando la
obtencion de espacios de generacion de conocimiento y de ideas que mejoren los resultados
ineficientes en los procesos. Para ello, se plantea el problema:

(Como impulsar una cultura que facilite la formacion de una Gerencia de la Innovacion
en la EPN?

6. Objetivos.

6.1 Objetivo general Liderazgo Creativo.

Brindar conocimientos de manejo financiero a los servidores publicos del INPEC a través
de herramientas creativas e innovadoras, con la finalidad de mejorar su calidad de vida y
aumentar su motivacion.

6.2 Objetivos Especificos Liderazgo Creativo.

e Motivar el uso de herramientas que sirvan de instrumento orientador a los servidores

publicos del INPEC en el manejo de sus finanzas personales.
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e Crear conciencia en los servidores publicos acerca de las posibilidades de mejorar su calidad
de vida, a través de la obtencion de conocimientos en finanzas personales que les ensefien a
manejar y optimizar el dinero con sus gastos mensuales.

e Aumentar el grado de motivacion de los servidores publicos mediante la capacitacion
recibida en finanzas personales y obtencion de nuevos conocimientos.

6.3 Objetivo General de Gerencia de la Innovacion.

Proponer una cultura de la innovacion que, a futuro permita la creacion de una Gerencia
de la Innovacién en la EPN para mejorar los procesos con novedosas ideas al interior de la
entidad.

6.4 Objetivos Especificos de Gerencia de la Innovacion.

e Investigar a profundidad el contexto que esta atravesando la entidad en temas de
innovacion, para determinar los principales desafios a los que se enfrenta el equipo de trabajo.

e Generar espacios de ideacion y capacitacion para establecer una metodologia con la cual se
cierren brechas en temas de cultura de la innovacion.

e Crear una ruta de trabajo para lograr incorporar una cultura de la innovacion al interior de la

organizacion.

7. Metodologia.

La metodologia, como se ha mencionado anteriormente, sera Action Research (AR) que,
segiin Alfaro & Avella (2013), busca ir mas alla de la investigacion, es ir conjuntamente a la
accion; es una metodologia que une la investigacion con la realidad de las organizaciones.

Segiin Mejia-Villa & Alfaro-Tanco (2017), se definen cinco etapas de un proceso de AR:
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e Diagndstico.

e Planificacion de acciones.

e Toma de acciones.

e FEvaluacion.

e Especificacion de aprendizajes.

Learning:
To assimilate a better

understanding of e-
learning

Evaluating:

To assess the impacts of
e-learning enhancement
measures

Diagnosing:
To identify impediments
to successful e-learning

Action-Planning:
To develop e-learning
enhancement measures

/

F Y

Action-Taking:
To carry out e-learning
enhancement measures

Figura 3. Etapas de un proceso de AR
Fuente: Mejia-Villa & Alfaro-Tanco (2017)

Inicialmente, en la etapa de diagnostico, se desarrolld una practica real de aplicacion de la

metodologia Creative Problem Solving (CPS) para identificar los problemas mas relevantes sobre

liderazgo creativo y gerencia de la innovacion.
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Capitulo II: Liderazgo Creativo

El capitulo II desarrollara el problema de liderazgo creativo definido en el capitulo
anterior, y que refleja la necesidad que tienen los servidores publicos de ser capacitados en
educacion financiera, ya que al interior de la institucion no existe un proceso innovador para
adquirir nuevos conocimientos en finanzas de acuerdo a lo consultado a nivel interno con la
Coordinadora del 4rea de Bienestar Laboral de la entidad y la validacion realizada en la pagina
Web del Inpec en la seccion denominada participa , con un menu que lleva al programa de
Colaboracion e innovacion. Sin embargo, al ingresar la pagina todavia no se encuentra adaptada
al publico para su facil participacion o acceso a la planeacion estratégica publica. (INPEC,
2019).

La idea es impactar positivamente a esos funcionarios a través de iniciativas apoyadas en
herramientas innovadoras sencillas y faciles de usar, enfocadas en el aprendizaje de finanzas
personales.

En el desarrollo del capitulo se explicaran los conceptos y términos que permitieron la
busqueda de una solucién eficaz, generando experiencias gratificantes con la adquisicion de
nuevos conocimientos. Como resultado de esta practica, se propone la creacion de un modelo
educativo diferencial e innovador en temas financieros que sera explicado de manera detallada
durante este apartado.

1. Marco Conceptual de Liderazgo Creativo.

Para poder llevar a cabo el proyecto de investigacion y buscar posibles soluciones al
problema de Liderazgo Creativo, es muy importante definir desde diferentes perspectivas y
autores las palabras: liderazgo, liderazgo creativo y lider, debido a que son el centro de la

investigacion.
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1.1. Liderazgo.

Segun Escandon-Barbosa y Hurtado-Ayala (2016), “liderazgo es el proceso de conducir
las actividades de un grupo e influir sobre las conductas que estos desarrollen”. Este concepto se
puede aplicar al problema de liderazgo abordado en la investigacion, ya que se estaria influyendo
sobre las conductas de los servidores publicos del INPEC para que, mediante la capacitacion,
puedan manejar correctamente sus finanzas personales.

Por otro lado, para Khamlichi (2021) el liderazgo es definido como “Influenciar a los
subordinados para que mejoren sus capacidades y logren adquirir mayores conocimientos del
area especifica”. Esa area especifica, a efectos de esta investigacion, se refiere al manejo de las
finanzas personales de los servidores publicos del INPEC. Cabe resaltar que, al aplicar un
excelente liderazgo, se permitira el éxito y culminacion de una ejecucion efectiva con resultados
optimos en la mejora de las practicas financieras de las personas (Khamlichi, 2008).

Por ultimo, para Peter Senge (2000), el liderazgo tiene que ver con “... la creacion de un
ambito en el que los seres humanos continuamente profundizan en su comprension de la realidad
y se vuelven mas capaces de participar en el acontecer mundial, por lo que tiene que ver con la
creacion de nuevas realidades”. Los cambios en su forma de ver las finanzas personales y la
manera de aprenderlas y aplicarlas a su contexto actual permitiran a los servidores publicos la

creacion y construccion de nuevas realidades.
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1.2 Liderazgo Creativo.

Segun el informe Tendencias en el Entorno Laboral 2020 (Santander, 2020): las
habilidades del futuro, “...el liderazgo creativo hace referencia al proceso de guiar a otros hacia
el logro de un resultado de forma innovadora y engloba, al mismo tiempo, tres subtipos de
liderazgo segun la perspectiva:

e El que promueve la creatividad del equipo.
e El que facilita la materializacion de la vision creativa del lider.
e El que integra entre si ideas creativas heterogéneas.”

Para Cruz-Ortiz, Salanova y Martinez (2013), ... Los lideres transformacionales son los
que articulan una vision e inspiran a sus seguidores. Poseen asimismo la capacidad de motivar,
moldear la cultura organizacional y crear un ambiente favorable al cambio organizacional”.
Partiendo de este concepto, se identifica la necesidad de tener lideres transformacionales al
interior de la organizacidn para que sean impulsores motivacionales de cambios positivos que
contribuyan a la transformacioén y al fortalecimiento de su rol al interior de la organizacion.

2. Marco Metodologico de Liderazgo Creativo.

Se cred una propuesta de consultoria dentro del INPEC, donde se utiliz6 el modelo de
Puccio, Murdock y Mance, el cual explica la importancia de las personas que deben ser formadas
para ser lideres, generando ideas novedosas y dando origen a un cambio creativo que contribuira

al éxito de las organizaciones.

32



LEADERSHIP
Y

/Person >\"/PFOCESS\ Interacti Adopti .
G Frocess ) | mar | Product | i | creative
_— . - (e.g. theories, Change

solutions to

Environment problems, ideas,
Services,
inventions, etc.)

(e.g. social change,
personal change,
innovation, etc.)

Transition to

-------- Sustainable change ‘- -------1

LR

Figura 5. Modelo de Puccio, Murdock y Mance
Fuente: Puccio (2005).

Para dar inicio a la investigacion, se aplicaron entrevistas a diferentes servidores publicos
del INPEC, en distintos rangos de edad y diversidad de perfiles profesionales para el
levantamiento de informacion que permita conocer su percepcion acerca de la tematica a
abordar.

3. Propuesta de Consultoria de Liderazgo Creativo.

3.1 Definicion del problema creativo a solucionar en la practica.

Partiendo del diagnostico obtenido, se determiné el problema de liderazgo creativo como:
la falta de conocimiento para el manejo adecuado de las finanzas personales de los servidores
publicos del INPEC.

3.2 Descripcion del cliente.

Se identifico internamente la necesidad de capacitar a los servidores publicos que se
encuentren en un rango de 25 a 56 afios y estén ubicados en la sede central de Bogota. Los
conocimientos serviran para la vida cotidiana ayudandoles en el fortalecimiento y buen manejo

de las finanzas personales, por lo anterior esta serd la poblacion principal de la investigacion.
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3.3 Descripcion del equipo de apoyo.

El equipo de apoyo tiene ambigiiedad de roles y perfiles profesionales, realizé
acompafiamiento en la etapa de ideacion, y en las diferentes facilitaciones que se realizaron para
la obtencidn del éxito del proceso de innovacion al interior del INPEC.Dentro de los roles se

encontraron:

e Jefe Oficina Asesora de Planeacion: Juan Manuel Riafio-Experto técnico contribuyo con
diferentes conocimientos y experiencia en el manejo y modificacion de la estructura
organizacional y procesos al interior de la entidad.

e Servidor Publico: Paula Andrea Ruiz Vento: Analista de riesgos- con su alta experiencia en
control interno y planeacion organizacional ayudo a direccionar y gestionar los permisos y
aprobaciones para lograr implementar la solucion creativa al interior de la entidad.

e Servidor Publico: Juan Guillermo Riascos - Economista y experto en finanzas, apoyo con el
conocimiento a la construccion de la herramienta ltdica educativa.

e Servidor Publico: Yineth Tovar Pimienta. -Gestor de Proyectos-direcciono ante el Grupo de
Bienestar Laboral la creacion de una capacitacion en conjunto con la EPN.

e Servidor Publico: Fabian Gallo Bermtdez. Experto en finanzas, apoyo con la construccion de
la gamificacion dado su conocimiento en finanzas y en gestion humana.

e Servidor Publico: José Alfredo Jiménez. Investigador y analista, ayudo con la busqueda de
los métodos de investigacion para poder aplicarlos al interior de la entidad dada su
dimensionalidad.

e Consultora: Lesly Meryed Pinzén Experta en finanzas, creadora de contenido financiero,

ayudo en la construccion de la herramienta ludica educativa.
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e Servidor Publico: Laura Florez- Gestor de proyectos. Direcciono las diferentes actividades

realizadas en los procesos de facilitacion al interior de la entidad.

3.4 Resultados esperados

El primer resultado radica en mejorar el manejo de las finanzas personales por parte de
los servidores publicos seleccionados que hacen parte del INPEC. Como consecuencia de esta
mejora, se espera un aumento en su motivacion que se vera reflejada en resultados positivos en
pro de la entidad. Otro resultado esperado es que la metodologia establecida inicialmente para
los servidores publicos del INPEC, pueda también ser aplicado en otras entidades de naturaleza
similar que requieran de este tipo de capacitacion para el personal que labora en sus
organizaciones.

4. Planeacion de actividades en cada Etapa del CPS.

4.1 Clarificacion - Etapas 1,2y 3:

Etapa 1 - Evaluacion de la situacion: Se hara uso de la metodologia de las seis preguntas
con la finalidad de obtener informacion que permita construir un diagndstico de la situacion que
actualmente tiene el INPEC, en términos de la formacion de los servidores publicos para el
manejo de sus finanzas personales.

(Quién?: servidores publicos del INPEC y las personas investigadoras responsables de
proceder con la recoleccion de informacion.

(Qué?: fortalecimiento de los conocimientos de los servidores publicos del INPEC en
finanzas personales.

(Cuéndo?: noviembre de 2022 a marzo 2023.

(Doénde?: en la entidad publica INPEC.

(Por qué?:
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(Por qué se da esta situacion?: porque se evidencia la problematica de no saber como
manejar las finanzas personales ni resolver las necesidades basicas del manejo del dinero.

(Por qué es un problema?: porque se generan problemas financieros que distraen la
atencion y desmotivan a los servidores publicos de INPEC.

(Por qué es una oportunidad?: porque puede ayudar a los servidores publicos no solo del
INPEC sino también de otros sectores a mejorar su calidad de vida y su motivacion laboral.

(Por qué es importante?: porque el conocimiento es una herramienta que ayuda a mejorar
el desempefio de los servidores publicos en el aspecto personal y laboral.

(Por qué lo deben solucionar ya?: debido a los nuevos retos que enfrenta la globalizacion
y los cambios y recesion economica en el pais, se requiere de la creacion de una solucion real
que ataque los diferentes problemas financieros de la sociedad.

(Como?: fortaleciendo la formacion de los servidores publicos del INPEC.

Para entrar a analizar el comportamiento de los usuarios, se aplicard un mapa de empatia,
que es una plantilla que organiza los comportamientos y sentimientos de un usuario para crear un

sentido de empatia entre el usuario, equipo y la organizacion.

Mapa de Empatia

:Qué PIENSAN y SIENTEN?

L3 principa €jecutar

Quéesloque VEN?

‘ -Obstaculos po te de los actores
P ¢ nancieros

Qué DICEN y HACEN?

ROre:

ESFUERZOS

Figura 6. Mapa de empatia con el cliente
Fuente: Elaboracion propia.
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Etapa 2 - Exploracion de la vision: El equipo colaborador para esta etapa estuvo

compuesto por servidores publicos administrativos y del Cuerpo de Custodia y Vigilancia.

Para esta etapa del CPS, se uso la herramienta Wishful Thinking, donde se establecieron

aspectos positivos y negativos:

Futuros positivos

Futuros negativos

Seria genial si: la entidad
implementara un programa de formacion en
conocimientos de finanzas personales.

Seria genial si: el programa
implementado generara impactos positivos en
los indicadores de gestion de la entidad

Seria genial si: la entidad sirviera de
referente en temas de capacitacion en finanzas
personales para sus trabajadores.

Seria genial si: se lograra crear un
buen clima organizacional que incentive y
motive al funcionario publico para que maneje
correctamente sus finanzas personales.

Seria terrible si: no se lograra ejecutar
el programa.

Seria terrible si: se implementara,
pero no se utilizaré la herramienta propuesta.

Seria terrible si: los servidores
publicos no tuvieran interés en el temay la
entidad no lograra mejorar el tema de
motivacién y capacitacion.

Seria terrible si: se presentaran
reprocesos por la falta de motivacioén a los
servidores publicos por parte de la entidad,
debido a la falta de capacitacion en finanzas
personales.

Tabla 1. Wishful Thinking
Fuente: Elaboracion propia.

En esta etapa se realiz6 un proceso de facilitacion con seis servidores publicos del

INPEC, donde se tuvo un momento de aprendizaje y escucha por parte de todos; se tratd de un

proceso didactico con resultados positivos, ya que los servidores publicos manifestaron estar

satisfechos con esta actividad saliendo un poco de la zona de confort del dia a dia.

Etapa 3 - Formulacion de desafios: Para esta etapa se involucr6 una muestra diferente de

servidores publicos junto a las consultoras de la practica de liderazgo creativo.

En el espacio de divergencia se enunciaron los desatios como preguntas:
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e ;Como podemos implementarlo? A través de la articulacion de diferentes herramientas que la
entidad establezca para favorecer las condiciones laborales de los servidores publicos.

e ;Como podriamos impulsar el uso de la solucion? Mediante diferentes medios de
comunicacion novedosos que brinden el conocimiento y la informaciéon de manera oportuna a
los diferentes servidores publicos de la entidad.

e ;De qué forma podria influenciarlo para que sea aprobado? Mostrando casos exitosos en los
que se ha implementado la formacién en finanzas personales, como se han motivado los
empleados y como han mejorado las condiciones laborales en las empresas.

Posteriormente, se escogieron items mas relevantes de acuerdo con el grado de prioridad
que se les dio y dependiendo de las necesidades que se intentaron resolver. Dentro de la
priorizacion que se realizo, se encontrd que el factor mas importante fue la siguiente pregunta:
(Como podriamos impulsar el uso de la solucion?

4.2 Transformacion -Etapas 4 y 5:

Etapa 4 - Exploracion de ideas: Se invit6 a una muestra aleatoria de servidores publicos
que brindaron una serie de ideas mediante la aplicacion de la herramienta de Brainstorming con
Post-it.

En el espacio de divergencia se desarrollo una lluvia de ideas con los siguientes
resultados:

e Educarse a través de plataformas interactivas financieras (sitio web abierto al publico)
para el manejo del dinero.
e Realizar un presupuesto para controlar los gastos.

e Brindar técnicas de ahorrar para invertir en lo mas relevante.
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e Generar una aplicacion que alerte frente a los gastos y ensefie frente al proceso de
inversion.

e Tener un plan econdémico en educacion financiera.

e Llevar el registro de los gastos esenciales.

En el espacio de convergencia se hizo uso de la herramienta Card Sort, que sirve para
priorizar las ideas a través de comparar y jerarquizar las mas relevantes para el grupo,
obteniéndose los siguientes resultados:

1. Educarse a través de plataformas interactivas financieras (sitio web abierto al publico)
para el manejo del dinero.

2. Disponer una aplicacion que alerte frente a los gastos y ensefie frente al proceso de
inversion.

3. Tener un plan econdémico en educacion financiera.

4. Realizar un presupuesto para controlar los gastos.

5. Brindar técnicas de ahorrar para invertir en lo mas relevante.

6. Llevar el registro de los gastos esenciales.

Etapa 5 - Formulacion de soluciones: Mediante la técnica de prototipado, que es la
formulacion y disefio de un producto o servicio que resuelva una problematica especifica, se
generaron propuestas de soluciones creativas, de la cuales se seleccionara la que mejor se ajuste
y resuelva la problematica planteada.

Se realizaron seis prototipados (Ecosistema, Collage, Lego, Secuencia, Diorama y Google
Sites), de los cuales se seleccionaron los siguientes:

e Prototipado en secuencia de pantallas. Esta herramienta permite buscar una solucion creativa

de forma digital. Por ello, se elaboraron una serie de secuencias plasmando como quedaria la
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plataforma educativa en finanzas personales y los diferentes productos que se ofreceran al
grupo focal seleccionado.

e Prototipado en diorama. Se implemento la herramienta de diorama para crear un juego
interactivo en finanzas personales que fue complementado con la herramienta anterior de
secuencia de pantallas, arrojando la creacion de una pagina web que educara a las personas
de forma ludica.

e Prototipado en Google Sites. Se utilizo la herramienta Google Sites para crear un sitio web
interactivo donde todas las personas, inicialmente las del INPEC, tengan acceso al curso de
finanzas personales y puedan educarse de manera virtual de forma ludica y novedosa.

Finalmente, la opcidon mas viable que se adapto a las necesidades de los servidores
publicos seleccionados para la investigacion fue: la creacion de un sitio web interactivo, donde
pudiera ingresar en su tiempo libre y contribuyera a la adquisicion de nuevos conocimientos
ayudando a resolver el manejo de su dinero y de su situacién econdmica puntualmente para
obtener un mayor nivel de calidad de vida.

4.3 Implementacion - Etapas 6y 7

Etapa 6 - Exploracion de aprobaciones: En este punto se evaluaron los actores asistores y

. PREGUMTA ASISTORES RESISTORES
resistores: - Coordinadores =l Imberior de I3 et dad
. FLIAC OrEr Pl &
QuUIEN Grupa de i ”'JOS “";:005 del INFEC | para poder gesarroliario v estructurano =i
= prusha p | ImEerior de I organizacon
Actioudes de los Tuncionari os que Recursos son wha Muente basics vy puedsn
CUE requiersn e un camMblo @ traves de Iz corvertirse en un limitante para |a
cepacitacén en finanzas. eiecucidn de la solucidn propussts.
El tiernpo establecido es iniciando . s
wigencia para el afio 2025 ya gue los r':mg:l.:zg'fua =er l::Lusdan:l 2:NJ:: ‘I::E
CUANDO " ! =2 CllE) GRS Gl E5 5 per::so‘; Ao no Tienen la disposician de
vacaciones ni en difersrtes situsciomnes o= = post
e i S i capacitarse = fin de afio dado 2l ciere e
= == = i char Leme== sus actividedes profesionales w personal es

de capacitacidn

Los espacios digitales o son frecusntados
por todos los segmentos de poblacién, por

Espacios digitales mediarms el uso d= 10 cual dete ser una et ens focalizsds
penDE Platarormas digitales, enun ranEo de edad especifico que mansi=
el interner, ya que no s tendrd un espacio
| Fisico
Forgues &s una necesidsd capacitarse en El afto costo de crear una placaforma
I== finanz as personal es medismme digital, laforma =n oo sellegara =la
POROUE herramientas 0k cas para resolver los poblacidn ohistivo va que no todos tienen

problemas cotidianos de la poblacidn e | dominic del internet, laactitud Que tengan
general. las personas freme a la solucidn plareads
Los conocimientos e interacciones Oue los conteridos no sean dtiles ¥ no
emernms para crese la herramienta lGdica | cortribuyean a resoheer o problema de faita
Coro educstiva, 1= ampliacidn del porsrolio de educacidn financiers, Qe no se tengs el
para que brindse otros segrmentos de Iimpacto real esperado sobre 1a paobl =oide

prodisctos piloto del INEEC

Tabla 2. Asistores y resistores
Fuente: Elaboracion propia.
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Este andlisis de asistores y resistores ayudo a darle un giro a la solucion del problema; de
una catedra de finanzas personales dentro del INPEC a una herramienta ludica interactiva e
innovadora en forma de un juego de finanzas personales a la cual los servidores publicos, tanto
del INPEC como de otras instituciones, puedan ingresar libremente sin los requisitos de
aprobacion o presupuesto de las entidades publicas.

La herramienta funcionara en un sitio web abierto al publico que serd innovador, en el
que se utilizard una serie de herramientas tecnologicas que permita la interaccion entre las
personas, brindando una serie de recomendaciones e informacion para tener un aprendizaje
didactico y transformacional en el tema financiero.

Etapa 7 - Formulacion de un plan: Inicialmente se medirdn, a través de encuestas en
Google Forms, los conocimientos previos que tengan los usuarios del INPEC en temas de
finanzas y posterior a la interaccion que tengan con la plataforma, se realizara una nueva
medicidn para conocer la percepcion e impacto de capacitarse y obtener nuevos conocimientos
en finanzas personales de manera creativa y diferente. El plan contempla los siguientes pasos:

e Disefiar y desarrollar la plataforma web.
e Crear el prototipo de un sitio web abierto al publico.
e Buscar patrocinadores que apalanquen el proyecto (bancos, fundaciones, universidades,

ONG, INPEC).

e Implementar el sitio web abierto al publico.

e Lanzar el sitio web abierto al publico.

¢ Buscar herramientas alternas para obtencion de recursos que financien el proyecto, dentro
de las que se encuentra crowdfunding, que es una iniciativa de cooperacion colectiva

llevada a cabo por personas que conforman una red para conseguir dinero u otros
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recursos a través de internet para financiar esfuerzos e iniciativas de otras personas u

organizaciones (Sevilla Arias, 2015).

Por otra parte, realizando una busqueda de las diferentes organizaciones que contribuyen
con temas de creatividad e innovacidn se encontrd Kickstarter, que es una pagina web
colaborativa de beneficio publico, la cual mantiene una plataforma global de financiacion
colectiva centrada en la creatividad. La mision declarada de la empresa es "ayudar a dar vida a
proyectos creativos”. (Kickstarter, 2023).

El avance se medird por medio de la herramienta Performance Dashboard, que ofrece de
manera practica algunas métricas para apoyar y monitorear la implementacién y el desempefio de
la solucion. La aplicacion de esta herramienta requiere:

e Desarrollar indicadores para los elementos importantes.
e Seleccionar los mas relevantes o con mayor impacto.
e Transformar los indicadores en un tipo de tablero o grafica “Dashboard”.

Los resultados se podran mirar con indicadores de resultado como los siguientes:

e Satisfaccion de los servidores publicos del INPEC.
e Inscritos nuevos vs inscritos del mes anterior.

e (antidad de seguidores vs cantidad de seguidores del mes anterior.

Servidores publicos capacitados vs total de servidores publicos del INPEC.
5. Resultados de Liderazgo Creativo.

Se cre6 e implementd una pagina web (https://aprendeconinnovacion.web.app/) de
acceso libre, que se encuentra en fase de desarrollo y que tuvo un espacio de testeo con los

servidores publicos seleccionados; que ingresaron y jugaron aprendiendo sobre temas de
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finanzas personales de manera innovadora y creativa, ayudandoles asi a organizar sus ingresos y
mejorando su calidad de vida.

Se exploraron los espacios de conocimiento a través del juego interactivo “Finanzy”, que
tiene una serie de tips y retos financieros. Se generan unas instrucciones para que el lector pueda
ingresar a la herramienta ludica interactiva. Inicialmente la persona debe ingresar al link
relacionado, posteriormente debe realizar la lectura de las reglas de juego y finalmente debe
seleccionar una de las cuatro figuras que aparecen en cada esquina de la pantalla, al ingresar
debe hacer uso del mouse lanzando el dado y moviendo de forma manual la figura; alli
encontrara una serie de preguntas y retos de finanzas personales; que le permitiran obtener
nuevos conocimientos y evaluar lo aprendido. Finalmente ganara la persona que llegue al centro
del tablero y que haya logrado pasar todos los retos. Al finalizar esta actividad, se tuvo un
espacio donde se aplicod una encuesta de percepcion a los servidores publicos con resultados
favorables que seran explorados en el siguiente item.

6. Resultados de percepcion.

Para la pregunta 1, ;Considera usted que la herramienta ludica educativa- pagina web le
ayudo6 a adquirir nuevos conocimientos? El 100 % de los participantes del estudio respondio de
manera positiva indicando que se adquirieron nuevos conocimientos.

La pregunta 2, ; Esta satisfecho con la informacion relacionada en la pagina web?, se
obtuvo una clasificacion promedio del 4,95 sobre 5 de satisfaccion por parte de los individuos
involucrados en el estudio.

La pregunta 3, ; Aprendié a manejar sus finanzas personales de forma ludica?, dio como

resultado que el 95 % de los encuestados estuvo de acuerdo.
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A la pregunta 4, ;Cree usted que el conocimiento en finanzas personales le ayuda a
mejorar su calidad de vida?, los participantes del estudio respondieron en un 100 % que
efectivamente el conocimiento en finanzas contribuye a cambiar y mejorar la calidad de vida de
las personas.

A la pregunta 5, ;Qué probabilidad hay de que nos recomiende a un amigo o compafiero
de trabajo?, el 100 % de los entrevistados en el estudio contestaron que recomendarian la
herramienta ludica educativa.

Al analizar los resultados de las encuestas, se evidencié una percepcion positiva del
ejercicio; los participantes del estudio, consideraron que el manejo del tema de forma ludica e

interactiva genero6 espacios utiles para el aprendizaje continuo para el manejo de las finanzas.
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Capitulo III: Gerencia de la Innovacion

El capitulo III consistira en abordar y desarrollar el problema de gerencia de la
innovacion dentro de la EPN, debido a que es la entidad encargada de manejar los temas de
capacitacion y formacion para los servidores publicos del INPEC. A través de la entidad se
pueden movilizar estrategias a nivel masivo para que los trabajadores se capaciten y se incurra en
la menor cantidad de tramites oficiales y burocraticos.

Inicialmente, se tuvo un encuentro con la subdirectora de la EPN, para conocer los
posibles problemas que tiene la organizacion en términos de innovacion. En este primer
acercamiento, la subdirectora manifest6 la necesidad de abordar y conocer mds acerca de este
concepto e indicé la importancia de la investigacion por parte de la academia para que, a futuro,
se tengan en cuenta las recomendaciones por parte de los directivos de la entidad y se puedan
mejorar los procesos al interior del Instituto.

1. Marco Conceptual de Gerencia de la Innovacion.

Como se ha mencionado previamente, el objetivo de esta investigacion es la creacion de
una cultura de la innovacion que pueda generar cambios dentro de la organizacion y ser un
estimulante para implementar una gerencia de la innovacion en la EPN. Para ello se deben
entender conceptos como innovacion, palancas gerenciales, niveles de innovacion y cultura de la
innovacion, que serviran de base para la construccion de esa gerencia de la innovacion.

1.1 Innovacion.

Para empezar, Hagedoorn (1996) defini6 la innovacion como una de las causas del
desarrollo econdmico, como un proceso de transformacion econdmica, social y cultural. Una

definicion mas reciente es desarrollada por Crossan & Apaydin (2010) quienes definen la
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innovacion como: “...la produccion o la adopcion, asimilacion y explotacion de una novedad de

valor agregado en las esferas economicas y sociales”.

Por ultimo, segun el Manual de Oslo, “... la innovacién en la empresa se refiere a los
cambios previstos en sus actividades y que estan orientados a mejorar sus resultados” (OECD,
2007).

Partiendo del concepto de innovacion, se evidencian diferentes ejemplos en el sector
publico dentro de los que se encuentran:
¢ El Ministerio de Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones (MinTIC) en Colombia ha

impulsado iniciativas para fomentar el emprendimiento y la innovacién en el sector de
tecnologias de la informacion. A través de programas de apoyo a startups tecnoldgicas y el
desarrollo de parques tecnoldgicos, han generado un ecosistema favorable para la
transformacion econdmica y social, promoviendo el desarrollo de nuevas soluciones digitales
que impactan diversos sectores de la sociedad. (MINTIC, 2022)

e La Superintendencia de Notariado y Registro en Colombia ha implementado un sistema de
registro de tramites y documentos en linea. Esta innovacion ha optimizado los procesos de
registro de propiedades y documentos legales, reduciendo los tiempos de espera y eliminando
la necesidad de desplazamientos fisicos a las oficinas, lo que mejora la eficiencia y los
resultados en la prestacion de los servicios. (SUPERNOTARIADO, 2023).

Es asi como, al aplicar estos conceptos de innovacion en el sector publico,
especificamente en la EPN, se podrdn mejorar y fortalecer mediante cambios que generen valor

publico y optimicen sus procesos y resultados al interior de la entidad.
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1.2 Palancas Gerenciales.

Para la implementacion de una Gerencia de la Innovacion es fundamental explorar el

concepto de palancas gerenciales que son” ... la agrupacion de determinantes con factores

organizacionales brindando conexidn entre intenciones de liderazgo y resultados en la

organizacion”. (Crossan, M. M., & Apaydin, M., 2010).

De acuerdo a Lind et al. (2017), estas desempenan funciones directas e indirectas que

sirven para fortalecer el proceso de innovacion y facilitar la conexion necesaria entre los

tomadores de decisiones y los resultados de la organizacion. Para el caso de esta investigacion se

identificaron como palancas:

Determinantes para el
mantenimiento de la
innovacion

Determinantes para el
direccionamiento de
innovacion

Determinantes para el
soporte a la innovacion

Aprendizaje organizativo y

gestién de conocimiento:
Para asegurar el capital
intelectual, el Instituto esta
capacitando en diferentes
campos. Sin embargo, no se
abarcan temas como la
innovacion, que sera el foco
de esta investigacion.

Mision, metas y estrategias:

La mision sera la
capacitacion en innovacién
mediante estrategias
creativas e innovadoras de
poca implementacion en el
sector publico.

Estructuras y sistemas:
Se aplicard un modelo de
innovacion abierta, donde se
vinculen expertos en
innovacion con el INPEC,
ya que la institucion no
cuenta con personal idéneo
para capacitar en el tema a
los servidores publicos.

Cultura organizativa:

Actualmente el INPEC no
cuenta con cultura de
innovacion; la idea es
alinear a los servidores en el
fortalecimiento de las
creencias, valores, identidad
y principios al interior de la
institucion.

Recursos:
-Tecnoldgicos
-Humanos
-Financieros

Figura 7. Palancas Gerenciales-EPN
Fuente: Elaboracion Propia
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Para entender mejor las palancas gerenciales se mencionan los siguientes ejemplos en
contextos reales y empresariales que desarrollan innovacion con su respectiva comparacion con
la EPN: en la primera palanca, los determinantes para el mantenimiento de la innovacion, se
relaciona el caso de una empresa de desarrollo de software que implementa un programa de
capacitacion continua para su equipo de ingenieros y desarrolladores. A través de cursos, talleres
y actividades de aprendizaje, se fomente la adquisicion de nuevos conocimientos y habilidades
tecnologicas, lo que permite actualizacion de tendencias y précticas de la industria, y asi seguir
innovando en el desarrollo de nuevos productos y servicios. En este caso para la EPN, se
implementara un modelo en el que se capacite de forma continua a los servidores publicos
mediante encuentros con expertos en innovacion que les permita la actualizacion en los
conocimientos de innovacion publica.

Como ejemplo de la segunda palanca, los determinantes para el direccionamiento de la
innovacion, se tiene el caso de una agencia gubernamental que promueve la innovacion en el
sector agricola. Estableciendo una estrategia que fomente en el desarrollo de tecnologias
sostenibles para el campo, a través de colaboracion con instituciones de investigacion y el sector
privado, se obtiene la creacion de soluciones agricolas mas eficientes que benefician el medio
ambiente. Para el caso de la EPN, se estableceran estrategias creativas y metodologias de la
innovacion que estén alineadas con la mision de la entidad e interactiien con todo el ecosistema,
brindando eficiencia y eficacia en los procesos y contribuyendo al fortalecimiento de una cultura
interna de innovacion.

Finalmente, para la tercera palanca, determinantes para el soporte a la innovacion: se
analiza el ejemplo de una compafia farmacéutica que busca fortalecer su capacidad de

innovacion en el desarrollo de medicamentos.

48



Para lograrlo, establece un modelo de innovacion abierta, colaborando con universidades
y startups de biotecnologia para acelerar la investigacion y desarrollo de nuevos farmacos. Para
el caso de la EPN, se creard un modelo disefiado especificamente para la entidad que tendra en
cuenta los niveles de innovacion a través de la interaccion de ideas y actores, creando una
estructura de conocimiento interno que acelere el proceso de cultura de la innovacion.

1.3 Niveles de Innovacion.

Sears y Baba (2011) proponen la existencia de unos niveles de innovacién que funcionan

como expresiones secuenciales: a nivel individual el resultado es la creatividad, asociada a la

generacion de ideas novedosas y utiles; a nivel de grupo esta la invencion, relacionada con el

producto, tecnologia o proceso derivado del proceso creativo; a nivel organizacional se tiene

como resultado la adopcion, que seria el resultado de la comercializacion e implementacion de
una invencion exitosa, y a nivel social el cambio organizacional y tecnologico que se relaciona
con la difusién a mayor escala de innovaciones que estimulan el cambio organizacional,
tecnolodgico y de la industria. El modelo reconoce que puede ser un proceso que se deba iniciar
de abajo hacia arriba o viceversa, donde se evidencian efectos cruzados que nutren la innovacion
en todos los niveles.

Las palancas gerenciales, relacionadas con los diferentes niveles de innovacion, pueden

contribuir al mantenimiento, direccionamiento y soporte de la innovacion de la siguiente manera:
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e Palancas Gerenciales para el Mantenimiento de la Innovacion: el aprendizaje organizativo y
la gestion del conocimiento son elementos cruciales para mantener la innovacion en una
institucion como la EPN.

Capacitar en diferentes campos es importante para asegurar el capital intelectual, pero es
esencial abordar especificamente temas de innovacion. Al incluir la innovacién como uno de
los focos principales de la capacitacion acompanados de gamificacion, se fomenta la
generacion de ideas novedosas y utiles a nivel individual, lo que se relaciona con el primer
nivel de innovacidn propuesto por Sears y Baba: la creatividad.

e Palancas Gerenciales para el Direccionamiento de la Innovacion: la mision de la EPN de
capacitarse en innovacion mediante estrategias creativas dirigidas a la implementacion en el
sector publico es fundamental para el direccionamiento de la innovacion. Al enfocarse en
impulsar la innovacion en el &mbito publico, se favorece el desarrollo de invenciones en
procesos relacionados con el funcionamiento de la EPN, lo que corresponde al segundo nivel
de innovacion propuesto: la invencion.

e Palancas Gerenciales para el Soporte a la Innovacion: la aplicacion de un modelo de
innovacion, donde se vinculen expertos en innovacion, ayuda a brindar el soporte necesario
para crear innovacion en la institucion. La colaboracion con expertos externos en innovacion
puede impulsar la adopcion exitosa de invenciones en el &mbito organizacional, lo que se
alinea con el tercer nivel de innovacion propuesto por Sears y Baba: la adopcion.

Finalmente, las palancas gerenciales mencionadas, contribuyen a fortalecer la capacidad
de la EPN para mantener, direccionar, capacitar y aplicar innovacion en todos los niveles de la

entidad.
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Figura 8. Modelo multinivel de la innovacion
Fuente: Sears y Baba (2011).

¥ tecnoldgica

Teniendo como referente lo expuesto en el modelo relacionado, existen componentes

clave que se presentan o manifiestan de forma diferente en cada nivel, pero estan siempre como

factores de influencia, como:

La motivacion para innovar haciendo referencia al deseo o la disposicion que se tiene, los

recursos disponibles en el dominio de la tarea y las habilidades para la gestion de la innovacion.

empoderamiento psicoldgico. Los recursos para el dominio de la tarea se relacionan

Individual: La motivacion para innovar esta impulsada por la motivacion intrinseca y el

principalmente con aptitudes, conocimientos, experiencia laboral y las habilidades en la gestion

de la innovacion; se impulsan por la personalidad, la historia de la persona y los estilos

cognitivos.

Grupal: La motivacion para innovar estd impulsada por el clima laboral, la relacion con el

lider y las normas del grupo. Los recursos para el dominio de la tarea se impulsan por la relacion

entre los distintos miembros del equipo, el tamafio y la diversidad del grupo. En cuanto a las
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habilidades para la gestion de la innovacion se impulsan por el manejo de la participacion, apoyo

y compromiso del lider, el manejo de conflictos y la capacidad de traspasar los limites.

Organizacional: La motivacion para innovar esta impulsada por la vision y la estrategia de la
compaiiia, el clima para la implementacion y los atributos especificos de una innovacion. En
cuanto a los recursos para el dominio de la tarea, se ve impulsada por la capacidad de
absorcion, la division de las labores y el profesionalismo de la gerencia. En relacion con las
capacidades de gestion de la innovacion, se encuentra la adopcion sincronica de los tipos de
innovacion, habilidades para el manejo de conflictos, gestion del conocimiento y el
emprendimiento corporativo.

Social: La motivacidn para innovar estd impulsada por la demanda y oportunidades del
mercado, competencia a nivel global y el dinamismo tecnoldgico y cultura. En cuanto a los
recursos para el dominio de la tarea, se impulsa por el capital social y humano, la
productividad laboral, la informacion e investigacion y el desarrollo de infraestructura. En
relacion con las capacidades para la gestion de la innovacion, se ven impulsadas por
iniciativas colaborativas con otras organizaciones de la sociedad.

Siendo este un modelo multinivel, se observan los efectos cruzados que tiene cada uno de

los componentes entre los niveles. Por ejemplo, la motivacion para innovar debe comenzar con la

motivacion intrinseca y el empoderamiento psicologico del individuo, y esto se facilita por un

clima positivo en el equipo, una buena relacion con el lider y unas normas de grupo

constructivas. Esto, a su vez, se refuerza en el nivel organizacional por una vision y estrategia

adecuadas y un clima constructivo para la innovacién que se mejorara ain mas por la demanda

del mercado a nivel social, la competencia global, el dinamismo tecnolégico y la cultura

receptiva (Sierra, 2022).
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Realizando un anélisis en el sector publico y los diferentes avances que se han producido
en materia de innovacion se encontr6 que existen varias herramientas de diagndstico en cultura
organizacional que se pueden aplicar con adaptaciones de cultura en la innovacion dentro de
entidades publicas. Un ejemplo de ello es el Modelo de la Cultura de la Innovacion del
Ministerio de Tecnologias de la Informaciéon y Comunicaciones de Colombia (MINTIC, 2023).
El modelo mencionado tiene inmersos tres componentes relevantes para la creacion de una
cultura de la innovacioén en el sector publico: gestion, estrategia y personas. La interaccion de

estos factores con la innovacién permite el surgimiento del modelo establecido.

Recursos
Procesos
Resultados

Gestion de la
Innovacioén

"

N

Valores Estratelgla Liderazgo
Conductas iiechetid Visién
Ambiente Innovacion Gobernanza

Figura 9. Modelo de Cultura de la Innovacion del MINTIC
Fuente: MINTIC.

El proceso de creacion de la cultura de la innovacion en MINTIC, se basa en cuatro pasos
fundamentales:
e Convocar. Proceso en el que se integran las personas que van a liderar el proceso de cambio y
las expectativas sobre lo que se espera del mismo. El resultado es una Junta Asesora, uno o

varios grupos de trabajo y un lider de iniciativa seleccionado.
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e Diagnosticar. Proceso para entender el estado actual de la cultura de la innovacién de uno o

varios grupos de trabajo. El resultado de esta fase es una hoja de ruta clara.

e Implementar. Se trata de la fase mas larga e importante de todo el proceso, pues es en la cual

suceden los cambios.

e Aprendizaje. Se analiza todo lo sucedido en la fase de implementacion. El resultado es una

tabla de logros, aprendizajes y recomendaciones para el siguiente ciclo (MINTIC, 2022).

1.4 Cultura Organizacional

Cameron y Quinn (2006) proponen unos tipos de cultura organizacional: jerarquia, clan,

adhocratica y mercado, cada uno de ellos asociado a la combinacion de enfoque externo o

interno y la estabilidad.

Enfoque hacia el interior y la integracion

Flexibilidad y discrecion

Tipo de cultura: Clan 4

Orientacion: Coborativa

Tipo de lider. Facllitador, mentor, constructor de

equipo

Valores: Compromiso, comunicacion desarrolio

Teoria de efectvidad: El desarrollo humano y
participacion producen
electividad

Cultura orientada a la calidad

Tipo de cultura; Adhocracia

Orientacion: Creativa

Tipo de lider. Innovador, emprendedor, visionario.

Valores: Innovacion, transformacion y agilidad,

Teoria de efectividadt Esta es producida por la
innovacion, la vision y los
NUENVDS TECUIS0S,

Tipo de cultura: Jerarquica

Orientacidrr Control

Tipo de lider: Coordinador, monitor, organizador.

Valores: Eficiencia, lineas de tiempo, consistencia
y undormicdad

Teoria de efectividad: Se produce con control y
eficiencia ademas de buenos

procesos

Tipo de cultura: Mercado

Orientacion: Competitividad

Tipo de lder: Directivo, compaetidor, productor.
Valores: Compartir marcado, metas, renfabilidad.
Teoria de efectividad. La competencia agresiva y el

enfoque en el cliente produce
efectividad.

£

v
Estabilidad y control

Figura 10. Tipos de cultura organizacional
Fuente: Cameron y Quinn (20086).

La cultura jerarquica se caracteriza por un ambiente formalizado, apto y con una

ugEIoUSIaP B B A Jousixe (e anbojul

estructura adecuada para ejercer la labor que se disponga; los procesos estandarizados definen lo

que los individuos realizan en la organizacion. La cultura de mercado esta principalmente
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orientada hacia el entorno externo en vez del interno, y se centra en transacciones con los
diferentes grupos externos con los cuales se involucra la organizacion, como lo pueden ser
proveedores, clientes, contratistas, etc. Este opera en el ambito competitivo y el intercambio
monetario (Cameron y Quinn, 2006).

Analizando estos tipos de cultura organizacional, el que mejor se adapta a la entidad es el
de adhocracia, debido a su orientacion creativa, transformacion, agilidad y la teoria de medicion
de efectividad producida por la innovacion que esta enlazada con la vision y la implementacion
de nuevos recursos. Sin embargo, es un modelo con enfoque hacia el exterior con los diferentes
stakeholders que intervienen en los procesos de la entidad.

2. Diagnéstico de Gerencia de la Innovacion.

Partiendo del hecho de que la EPN es una entidad educativa perteneciente al INPEC, y
que el problema que se estudiara estd enfocado en la falta de una cultura y gerencia de la
innovacion para mejorar los procesos; se procedio6 a aplicar una encuesta a una muestra de 50
servidores publicos.

La primera pregunta pretendia conocer la percepcion de las personas: ;Tiene
conocimiento sobre el concepto de innovacion? El 63,6 % de los servidores encuestados de la
EPN no tiene conocimientos acerca del concepto de innovacion.

La segunda pregunta pretendia conocer la percepcion de los servidores publicos respecto
a la eficiencia de los procesos al interior de la entidad: ;Considera usted que deben mejorar
algunos procesos y la aplicacion de procedimientos en el area donde labora? En este caso, la
totalidad de los funcionarios encuestados considera que los procesos que tienen a cargo deben

mejorar.
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Partiendo de las respuestas obtenidas se concluy6 que: los participantes del estudio que
hicieron parte de la muestra de investigacion realizada en Bogota y Funza, tienen poco
conocimiento del concepto de innovacion y consideran que debe existir una mejora de procesos
al interior de las areas de trabajo. Se identifica entonces la necesidad de impulsar una cultura
organizacional de la innovacion, y de crear y desarrollar ambientes creativos a través de una
gerencia de la innovacion, donde se brinde una serie de conocimientos y herramientas para la
mejora de procesos al interior de la EPN.

Durante las interacciones informales con los participantes de la investigacién
pertenecientes la EPN ubicados en Bogota y en Funza Cundinamarca, quienes conformaron la
muestra de estudio; el equipo consultor tuvo la oportunidad de entablar conversaciones mas
abiertas y espontaneas. En este contexto, con el propdsito de obtener ideas valiosas que
orientaran el proceso investigativo, el equipo formul6 una serie de interrogantes relacionadas con
el tema investigado:

(Como crear una cultura de la innovacion al interior de la EPN?

Se debe intentar llegar a los directivos y fomentar su interés en el tema, de modo de crear
espacios de formacién y capacitacion.

(Por qué es importante crear una cultura de la innovacion en la EPN?

e Porque la cultura es el mecanismo para mejorar la capacidad de adaptacion a los cambios.

e Para que todas las areas trabajen de forma sinérgica y vayan conectados hacia el mismo
objetivo.

e La creacion de una cultura de innovacion es el primer paso para proponer la creacion, a
futuro, de una gerencia de la innovacion que fomente el compromiso y la participacion de los

servidores publicos.
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(Por qué es importante crear una Gerencia de la Innovacion?

e Para lograr resultados eficientes similares al sector privado.

e Porque innovar mejoraria la gestion del Instituto y permitiria una comunicacion asertiva entre
el Estado y los Stakeholders.

e Para que todas las areas trabajen hacia el mismo propdsito de forma creativa.

e Para permitir a los servidores crear y contribuir con nuevas ideas y soluciones que mejoren
los procesos al interior de la organizacion, enmarcado en el reconocimiento que los motive a
trabajar en un entorno de satisfaccion laboral, personal y profesional.

(Como se puede lograr la aprobacion de una gerencia de la innovacion al interior de la
EPN?

Mediante el desarrollo de la cultura de la innovacion, el analisis y revision de casos
exitosos donde se han creado ese tipo de gerencias en el sector publico, y con la obtencion de
herramientas que mejoren los procesos.

3. Marco Metodologico de Gerencia de la Innovacion.

En la practica de gerencia de la innovacion se utilizé la metodologia CPS en sus siete
etapas. En una primera aproximacion, se generd un prototipo de modelo que se present6d en una
jornada académica en la Universidad de la Sabana, en la cual se recogieron las observaciones y
recomendaciones de los asistentes.

Este prototipo establecia diferentes niveles (individual, grupal, organizacional y social),
cada uno de los cuales involucraba unos elementos: motivacion para innovar, recursos en el
dominio de la tarea, habilidades de gestion e innovacion. Al mismo tiempo, el modelo
comprendia cuatro conceptos clave: creatividad, invencion, adopcidon, cambio organizacional o

tecnolégico.
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Figura 11. Modelo Inicial de Gerencia de la Innovacion INPEC-EPN

Fuente: Elaboracién propia.
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Dadas las observaciones recibidas acerca de la complejidad del modelo y la posible
dificultad de adaptarlo a la EPN, se desarroll6 un nuevo proceso de CPS buscando un modelo
mas sencillo y viable:

3.1 Etapa 1 - Evaluacion de la situacion.

Para la etapa de evaluacion, se aplico la metodologia de analisis de los 5 W + H
(Lasswell, 1979 citado por Trias et al. 2009), que consisti6 en aplicar seis preguntas basicas (qué
(WHAT), por qué (WHY), cudndo (WHEN), donde (WHERE), quién (WHO) y cémo (HOW)) a
un grupo aleatorio de servidores publicos de la entidad:

(Quiénes estaran involucrados en el proceso de la implementacion de la Gerencia de la
Innovacion?

(Donde seria viable poder llevar a cabo una Gerencia de la Innovacion dentro de la EPN?

(Qué pasaria si se lograra implementar una Gerencia de la Innovacion?

(Como se podria implementar una Gerencia de la Innovacion?

( Como obtener recursos para poder crear una Gerencia de la Innovacion?

(Por qué se necesita una Gerencia de la Innovacion en la EPN?

En base a los resultados obtenidos se pudo concluir que:

e Todos los servidores publicos y directivos deben estar involucrados en la creacion de una
gerencia de la innovacion.

¢ Que esa gerencia debe permitir la mejora de procesos y la obtencion de resultados
optimos a través de la aplicacion de herramientas creativas.

¢ Que debe financiarse a través de recursos propios y de la buisqueda de recursos con
ONG's, fundaciones, universidad entre otras fuentes, que pueden brindar dinero u otros recursos

para financiar esfuerzos e iniciativas que presente la EPN-INPEC.
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Posteriormente se realiz6 una facilitacién con una muestra de 17 servidores publicos a los
cuales se les consulto si consideran que existe una cultura de la innovacioén en su lugar de
trabajo; el 100 % de los servidores consultados opind que no existe una cultura de la innovacién
en el lugar donde laboran. En el mismo encuentro se desarrollé una lluvia de ideas como espacio
de divergencia donde se les pidio a los asistentes que se centraran en la falta de cultura de la
innovacion. De alli surgieron alrededor de 30 aportes que fueron clasificados mediante la
herramienta Card Sort de acuerdo a su relevancia para el grupo y usados para fortalecer el
proceso investigativo.

3.2 Etapa 2 - Exploracion de la Vision.

En esta etapa del CPS se desarrollaron varias entrevistas para conocer acerca de: a) los
avances en el concepto de innovacion, y b) los referentes y la metodologia aplicada en el nivel
gubernamental.

La primera de estas entrevistas se efectu6 al jefe de la Oficina Asesora de Planeacion,
Juan Manuel Riafio Vargas, quien indicd que actualmente solo existen conceptos basicos y
precarios y la Uinica area que esta desarrollando el concepto en sus programas es la EPN. Resalto
la importancia de interactuar con otras entidades del sector publico que han tenido avances en la
implementacion del concepto de innovacion.

El segundo entrevistado fue Silverio Zebral Filho, jefe de la Unidad de Innovacion
Gubernamental del Departamento para la Gestion Publica Efectiva (DGPE) de la Organizacion
de Estados Americanos (OEA), quien hablo6 de los lineamientos que sigue la Organizacion para
crear una gerencia de la innovacion en entidades gubernamentales. Producto de esta entrevista, el
director del INPEC inici6 las gestiones para una asesoria por parte de la Organizacion mediante

una carta de intencidn para recibir aportes, recomendaciones y conocimiento.
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En la misma entrevista se identifico la necesidad que los directivos o decisores se
involucren en la implementacion de la innovacion en la organizacion a través de la creacion de
una gerencia, laboratorio u observatorio de innovacion donde se genere “Valor Publico”, que se

13

entiende como “... el valor que las y los ciudadanos le otorgan a los bienes y servicios recibidos
del Estado cuando satisfacen una necesidad sentida con calidad y oportunidad y es, al mismo
tiempo, una perspectiva potente para avanzar hacia sociedades mas sostenibles y resiliente”
(CEPAL, 2021).

Se realizo una tercera entrevista con la Coordinadora del Area de Bienestar Laboral del
INPEC, Edith Johanna Velasco, que maneja los temas de la cultura organizacional en la
institucion, quien indic6 que solo se manejan los lineamientos establecidos por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, de obligatorio cumplimiento para la entidad, pero|1 que no
se relacionan con la cultura de la innovacion.

La ultima entrevista fue con la Subdirectora Académica de la EPN, Karen Fuentes Tolosa,
que tiene a su cargo los temas de innovacion en la entidad. La subdirectora se refirio a la
creacion de una nueva version del Proyecto Educativo Institucional que, aunque incorpora
avances, no considera la creacion de una cultura de la innovacién al interior de la EPN.

3.3 Etapa 3. Formulacion de Desafios.

Con la intencidn de identificar los desafios a los que se enfrentan el equipo consultor y la
EPN, se desarroll6 un focus group con 8 servidores publicos de la institucion para conocer sus
ideas acerca de como podemos implementar una Cultura de la Innovacion en la EPN y de qué

forma podria obtenerse su aprobacidn por parte de los Directivos. Los principales desafios

encontrados fueron:
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e Articular las herramientas informativas existentes con las que cuenta la EPN para generar
conciencia y adopcién de la importancia de la cultura de la innovacion en la entidad.

e Generar experiencias de usuario a través de laboratorios o actividades ludicas que reflejen la
necesidad de crear una cultura de la innovacion al interior de las areas y/o grupos de trabajo.

e Crear espacios creativos o talleres lidicos con herramientas novedosas que permitan generar
un “bibliobanco” de ideas para mejorar los procesos internos.

e (Generar espacios mensuales con otras entidades publicas que tengan avances y resultados
optimos en el tema y que puedan ser referentes para la implementacion de la cultura de
innovacion.

3.4 Etapa 4. Exploracion de Ideas.

Al mismo grupo de servidores publicos se le invitod a un espacio de ideacion buscando sus
aportes sobre como implementar una cultura de la innovacion al interior de la entidad, para lo
cual se les hablo acerca de los conceptos de cultura e innovacion.

Las 1deas obtenidas fueron clasificadas en base a su relevancia para el grupo,
destacandose la realizacion de talleres de socializacion, la capacitacion constante y la
habilitacion de espacios para intercambio de ideas.

3.5 Etapa 5. Formulacion de Soluciones.

En base a los resultados del ejercicio de ideacion se identificaron algunas propuestas de

solucion para generar una Cultura de la Innovacion al interior de la EPN:

e Fomentar la empatia y la creatividad para optimizar y mejorar los procesos.
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e Celebrar un espacio de interaccion de servidores publicos donde se presentaran proyectos de
innovacion para buscar apalancamiento con otras entidades gubernamentales e
internacionales.

e Realizar envio de videos cortos a los servidores publicos acerca de cultura e innovacion para
generar arraigo y charla constante sobre estos temas.

Con el fin de complementar estas propuestas se desarrollaron otras actividades,
comenzando por la busqueda de una entidad de referencia mundial que manejara la gerencia de
la innovacion en el sector publico, encontrandose el caso exitoso de Barcelona Activa, que es una
agencia de desarrollo local del Ayuntamiento de Barcelona. Su mision es” acompaiar la
transformacion de Barcelona en clave de iniciativa emprendedora, crecimiento empresarial,
innovacion, capital humano y calidad del empleo” (Barcelona Activa, 2023).

El equipo consultor tuvo la posibilidad de conocer de cerca el caso; los expertos
explicaron como funcionan los tres grandes pilares de la agencia:

e Ecosistema de innovacion.

e Apoyo estatal.

e Interaccion entre emprendedores e inversores.

Basicamente, la idea se sostiene con el conocimiento: este es el principal recurso que
apalanca todos los proyectos que quiere hacer el sector publico en pro y en aras de satisfacer las
necesidades sociales. Se combina la inversion y la adecuada utilizacion de los recursos publicos
con la experticia y conocimiento de la entidad privada.

En este modelo se conectan los diferentes stakeholders mediante redes de interaccion,

creando un ecosistema de innovacidon que se apalanca en un banco de transferencia de

63



conocimientos para las futuras empresas, los modelos de negocio y las entidades del sector
publico que acudan a la agencia.

Posterior a la visita a la agencia, se desarroll6 un taller integrativo cultural que se
denominé INPECTON donde se reunieron todos los actores implicados - servidores publicos y
docentes de la EPN -y se les coment6 acerca del proceso, pidiéndoseles actitud y colaboracion
libre. Se incluy6 una actividad ludica con la mascota INPECTON donde se les preguntd como
sentian la cultura dentro de su organizacion y si tenian una apreciacion personal del concepto

dentro de la EPN con los siguientes resultados:

A Q0 2
MO SE INTERESA 49% 130
30% 80

MUY POCO SE INTERESA

7% 18
I SE INTERESA
MO SE QUE ES CULTURA DE LA INNOVACION av, 21
SE INTERESA DEMASIADO &% 16
265

Figura 12. Encuesta de Cultura de Innovacion
Fuente: Elaboracion propia.

Posterior al taller se desarroll6 un espacio denominado INNOVATON guiado por Silverio
Zebral Filho, Jefe de la Unidad de Innovacion Publica de la OEA, en el cual se convoco a todos
los servidores publicos interesados en conocer acerca de la innovacion. Los servidores publicos
pudieron participar de un primer encuentro con organismos gubernamentales internacionales, que
son la base para la obtencidon de nuevos conocimientos acerca de las dindmicas globales y las

tendencias de la cultura de la innovacion en las diferentes entidades del sector publico. Estos
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espacios fueron creados como estrategias de cultura de la innovacion para equipos de trabajo,
debido al manejo grupal y creacion de valor de forma conjunta.

De la interaccion de toda esta informacion, y basados en las condiciones y naturaleza de
la entidad, se procedio6 a desarrollar un modelo propio de Cultura de la Innovacién para la EPN,
que surge de la combinacion del modelo multinivel de la innovacién de Sears y Baba, el modelo
de cultura de la innovacion propuesto por el MINTIC y el modelo de cultura organizacional

clasico de Cameron y Quinn, y se alinea con la mision de la EPN.

INNOVACION

CREATIVIOAD
PERSONAS INDIVIDUAL LULTURA ABHOCRACIA
CON ORITACION
CREATIVA
\ l / INVENCION
MODELO DE
ESTRATEGIA - CULTURA DE LA
E CION EPN- -
INPEC.
INNOVACION
OREANIZACIONAL T OGO
| P .' @ ~ |
INNOVACION
BESTION CAMBIO
A OREANIZACIONAL

Figura 13. Modelo de cultura para la EPN
Fuente: Elaboracién propia.

Este nuevo modelo es menos complejo, pero mantiene los mismos niveles de innovacioén
(individual, grupal, organizacional y social) y los cuatro conceptos clave (creatividad, invencion,
adopcidn y cambio organizacional). La interconexion de todos los items permite crear una
cultura adhocratica, con lideres innovadores, visionarios y transformacionales. Finalmente, todos
los esfuerzos estan focalizados a cumplir la mision de la organizacion y la creacion de valor

publico.
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3.6 Etapa 6: Exploracion de Aceptacion.
El objetivo de esta etapa es analizar si es viable la creacion y aplicacion de un modelo de
cultura de innovacion dentro de la EPN. Inicialmente, se plante6 una serie de impulsores e

inhibidores para poder identificar en donde estaban las brechas aprovechables:
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Figura 14. Ejemplos de Impulsores e Inhibidores del Cambio Cultural para Inspirarnos
Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados de la aplicacion de los impulsores e inhibidores indican que los servidores
publicos de la EPN consideran que se requiere un fortalecimiento en los reconocimientos y
recompensas, no exclusivamente monetarias, y la comunicacion entre los diferentes niveles
organizacionales para que el modelo sea aceptado.

3.7 Etapa 7. Formulacion de un Plan.

El plan disefiado para la implementacion del modelo de cultura de innovacioén contempla
dos momentos, el primero se desarrollara a corto plazo y el segundo a largo plazo para la

creacion de la gerencia de la innovacion en la EPN.
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3.8 Implementacion del plan a Corto plazo:

Este plan se desarrollard en una temporalidad de un afio inicialmente, las personas como
eje principal, comienzan por indagar acerca del concepto de innovacion individual; se preguntan
que saben o perciben del concepto.

e Se aplican una serie de herramientas creativas y se realizan actividades para aumentar la
capacidad de generar creatividad e ideacion.

e Se generan espacios de interaccion entre servidores publicos con diversidad de
conocimientos, habilidades y capacidades creando un ambiente donde todos puedan brindar sus
aportes a la institucion.

¢ Elindividuo deja de crear solo y pasa a una fase de adopcion grupal, guiados por lideres
innovadores y visionarios que se preocupan por poder realizar transformaciones efectivas para el
cumplimiento de la mision de la entidad.

Finalmente, este conocimiento se debe ampliar a la sociedad, que es un actor involucrado
en los procesos de la institucion y consigo se puedan lograr efectos positivos en la generacion de
valor publico, aplicando innovacion.

3.9 Implementacion del Plan a Largo Plazo

Es una propuesta que se deja abierta a la implementacion por parte de los decisores y
directivos de la EPN-INPEC, actualmente se ha implementado hasta la etapa niimero 3, sin
embargo, de ser aprobada en su totalidad, se debera desarrollar de manera permanente en los
diferentes niveles, areas, grupos de trabajo o subdirecciones de toda la entidad. Para su creacion
se utiliz6 el diagrama de espina de pescado, que permite un andlisis a profundidad. (Managing
International Labour, 2007), siendo este facil de aplicar ya que crea una representacion visual y

util que contiene pasos, categorias, metodologias que se adaptan a las necesidades de la EPN.
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PLAN A LARGO PLAZO PARA LA CREACION GERENCIA DE
LAINNOVACION EN EL INPEC
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Figura 15. Plan a Largo Plazo Creacién de Gerencia de la Innovaciéon EPN-INPEC.
Fuente: Elaboracion propia.

Dentro del plan se relacionan una serie de etapas que se deben cumplir una a una, su
implementacion permitird la creacion de una gerencia de la innovacion, dentro de estas se
encuentran:

1. Diagnostico y evaluacion inicial: para esta fase se realizara un andlisis del entorno
cultural para detectar los posibles stakeholders involucrados y la percepcion de los
servidores publicos de la entidad.

2. Fomentar la cultura de innovacion: se detectan las brechas para crear una cultura de la
innovacion a interior de la estructura de la organizacion, alli se aplicaran unas
herramientas de experimentacion.

3. Estimular la creatividad y la generacion de ideas: en este espacio se capacitan a los
servidores publicos con expertos nacionales e internacionales y se aplican las diferentes
herramientas creativas para que los servidores publicos generen espacios de ideacion.

4. Promover el aprendizaje y la experimentacion: se les recomienda la creacion de espacios
(laboratorios de innovacion experienciales) para la co creacion de ideas, aplicando

metodologias y herramientas que estén a la vanguardia de la innovacién publica.
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5. Fortalecimiento de la cultura de innovacién: se deberian generar incentivos y
reconocimientos (champions penitenciarios de la innovacidn), que permiten la
fidelizacion de los servidores publicos.

6. Creacion de una gerencia de la innovacion: la suma de todas las etapas anteriores
generara la adopcion de una cultura de la innovacion siendo esta la base para la
construccion de una gerencia de la innovacion al interior de la EPN-INPEC.Esta es la
etapa final ya que los directivos de la entidad serdn los encargados de crear el area o
grupo de trabajo en la estructura interna de la EPN y tendra funciones transversales con

todos los procesos del instituto.
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Capitulo IV: Conclusiones y Recomendaciones

1. Conclusiones y recomendaciones generales

Este documento permiti6 desarrollar soluciones creativas e innovadoras a problemas que
se presentan dentro de las entidades del sector publico en Colombia, especificamente en el
INPEC-EPN, considerando las complicaciones propias de ese sector al momento de introducir
cambios normativos y/o legales que necesiten tener la aprobacion por parte del Gobierno
Nacional Colombiano. Se observo que las personas, sin necesidad de seguir reglamentos, pueden
crear cambios internos a favor de la entidad desde cada area de trabajo a la que pertenece,
generando asi ciertas recompensas no monetarias, como el reconocimiento.
2. Conclusiones y recomendaciones de Liderazgo Creativo.

Con la investigacion realizada se puede concluir que:

e La esencia para que los servidores publicos del INPEC puedan llegar a manejar
adecuadamente sus finanzas personales parte de la educacion financiera.

e Es necesario desarrollar mecanismos que aumenten la motivacion en los servidores
publicos para mejorar su desempefio y su satisfaccion en el trabajo.

e La creatividad es un proceso de invencion y creacion que, combinado con la practica de
liderazgo, contribuye a encontrar soluciones creativas.

La investigacion también permite recomendar:

e Dejar abierta la posibilidad de que la herramienta ludica educativa propuesta pueda ser
utilizada no solo por los funcionarios de INPEC, sino que pueda usarse libremente por los
trabajadores en general.

¢ El manejo de las finanzas personales es un tema en el que se requiere continuar

trabajando y analizando a profundidad en aras de crear mayores conocimientos.
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3. Conclusiones y recomendaciones de Gerencia de la Innovacion.

Se ratifica la importancia de crear la Gerencia de la Innovacion a través de la cultura. Se
dio un primer paso dentro de la EPN logrando un acercamiento con los servidores publicos del
INPEC, lo que permitio la transformacion de varios conceptos clave acerca del entorno interno
de su organizacion. Con ello, se generd interés y expectativa de como fijar a futuro una cultura
de la innovacion dentro del INPEC.

Para crear una gerencia de la innovacion, se recomienda involucrar primero a las personas
de la institucion (servidores publicos), ya que son estos el motor de la generacion de cambios.
Posteriormente se pueden abordar los grupos de trabajo expandiendo el conocimiento y
generando poco a poco la adopcion de una cultura de la innovacidn que tenga repercusion e
impacto social en la comunidad, dada la naturaleza de la EPN de ser entidad publica de
educacion y formacion.

4. Contribucion para el campo de conocimiento en entidades publicas

El trabajo de grado denominado Proyecto Creativo de Investigacion en Accidn en el
INPEC y la EPN, se elabor6 con metodologias y modelos vigentes que se adaptan a las
condiciones cambiantes del ambiente en temas de generacion de liderazgo e innovacion en el
sector publico, fortaleciendo ideas desde el pensamiento estratégico, ideador y tactico. Esta
investigacion en accion, quedara publicada en el repositorio de la Universidad de la sabana y
servira como fuente de informacion para futuras exploraciones en el campo de la creacion de

innovacion publica.
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Anexos

Anexo 1. Organigramas.
Fuente: INPEC-EPN
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Anexo 2. Evidencias fotograficas de entrevistas con Servidores Publicos.
Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 3. Evidencias fotograficas de los Procesos de Facilitacion
Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 4: Resultados Convergencia
Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 5: Encuestas de Percepcion.
Fuente: Elaboracién propia

Considera usted que deben mejorar algunos procesos ¥ aplicacion de

Tiene conocimiento acerca €l concepto de *INNOVACION®
procedimientos en €l area donde labora?

@i
® Ho

s
® No

considera usted que existe una cultura de la innovacién en su lugar de trabajo ?

®si
®no

&3



Anexo 6: Evidencias fotograficas Prototipado
Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 7: Evidencias fotograficas Desarrollo Herramienta Ludica
Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 8: Dashboard y evidencias fotograficas Encuestas de Percepcién
Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 9: Evidencias fotograficas Focus Groups y Actividades de Ideacion.
Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 10: Resultados lluvia de ideas

Fuente: Elaboracién propia

LLUVIA DE IDEAS CON FOCUS GROUP
Habilitar espacios para intercambio de innovacién de ideas en procesos
Fomentar la empatia y la creatividad para optimizar y mejorar procesos
Crear una Cultura de la Innovacién entre jefes, coordinadores y servidores publicos, que aporte
nuevas ideas que sean implementadas mediante tecnologia.
Crear incentivos para los servidores publicos que propongan las mejores ideas, y que estas sean
apoyadas con asesorias externas por expertos en temas de innovacion.
Disefar procesos que eliminen el trabajo manual y se implementen matrices que se alimenten
con insumos y proyecten informes segun los parametros definidos.
Fortalecer el desarrollo del Talento Humano con equidad y honestidad.
Culturizar a todas las personas en cuanto a que no hay imposibles y que pueden proponer
nuevas realidades y direccionar a la entidad por un buen camino.
Incentivar la creacidn de grupos y semilleros de investigacion en las dreas del Instituto y asignar
a los directores de estos grupos cuatro personas capacitadas, o capacitarlas para tal fin,
precisando publicaciones con capacitaciones por universidades.
Disefiar una arquitectura tecnoldgica y generar herramientas desarrolladas por un equipo agil
para mejorar el software interno que utiliza la EPN.
Determinar equipos focalizados que haran lo necesario para cumplir con la generacidon de ideas
y con la recoleccién de nuevas propuestas que generen impacto.
Capacitar constantemente por parte de la EPN en temas de tecnologia, marketing y
metodologias de investigacion para crear una Cultura de la Innovacion.
Crear una serie de reconocimientos e insumos, como diplomas, certificados, entre otros, para
los usuarios champions que tengan las ideas mas ranqueadas.
Realizar talleres de socializacion en la formacion de los valores y culturas para generar
recordatorios y habitos en los servidores publicos, y que la innovacidn se convierta en un
habito tan natural como el saludo.
Generar un laboratorio de ideas para crear una conciencia sobre la importancia de una Cultura
de la Innovacién.
Enviar a los correos electrénicos de los servidores publicos videos cortos de cultura e
innovacion, de tal manera que se vuelva tan arraigado el tema que las personas hablen
constantemente de él.
Fomentar el trabajo en equipo, para que el producto de las herramientas de todos sirva como
insumo para alimentar las bases de datos de los demas compafieros, y los jefes o directivos
puedan tomar decisiones eficientes con esa informacidn relacionada.
Crear un canal de comunicacidn para las ideas innovadoras como una red social interna.
Innovar en la tecnologia para mejorar la busqueda y constante actualizacidon de cémo se deben
manejar los procesos y qué debe hacer el empleado en la organizacion.
Crear rutas de navegacion, notas novedosas o pilas informativas en la intranet de la EPN para
recordar la importancia de la cultura en el instituto.
Crear un chatbot como ChatGTP que resuelva las dudas e inquietudes del sector publico.
Implementar practicas de innovacidn digital para crear las propias plataformas.
Realizar capacitaciones y conferencias de asistencia obligatoria.
Incentivar para que todos los servidores publicos implementen herramientas y tecnologias
automaticas al momento de elaborar informes.
Reemplazar lo manual por lo automético.
Obsequiar libros fisicos que hablen sobre innovacién.
Traer casos exitosos de generacion de cultura.
Crear unos KPI internos para medir el antes y el después en la obtencién del nuevo
conocimiento en innovacion.
Generar métricas que sirvan de insumo estadistico para la toma de decisiones.
Crear un “innovatén” donde se presenten todos los proyectos de innovacion para buscar un
apalancamiento con otras entidades gubernamentales e internacionales.
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Crear campafias de marketing veloz para que las personas empiecen a pensar todo el tiempo en 30
innovacion.

Anexo 11: Evidencias fotograficas Barcelona Activa
Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 12: Evidencias fotograficas INPECTON
Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 13: Evidencias fotograficas INNOVATON
Fuente: Elaboracion propia

Silverio Zebral Filho -
Jefe de la Unidad de
Inovacion Publica de la
OEA.

Necesitamos de tu Pariticipacion en la

INNOVATON

Un espacio de capacitacion en innovacion
publica abierta con expertos
internacionales.

Fecha:29 de Mayo de 2023
Auditorio: Juan Pablo II-Sede Central
Hora: 8:30 a 12: 00

Inscribete aqui:
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