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Resumen  

El presente trabajo muestra la incorporación de un proceso para medir la cultura de 

innovación en el Departamento de Bienestar y Autosuficiencia de una organización de 

administración eclesiástica que se llama Área Sudamérica Noroeste de la Iglesia de Jesucristo 

de los Santos de los Últimos Días. 

Se inicia con una sensibilización sobre la importancia de la cultura de innovación a los 

empleados, luego con una autoevaluación siguiendo la herramienta desarrollada por Jay Rao 

y Joe Weintraub que consiste en una encuesta de 54 preguntas que se dividen en 6 bloques 

con 18 factores. 

Con los resultados de la autoevaluación de cultura de innovación se fija acciones de mejora 

para potenciar los puntos débiles y continuar manteniendo o superando los puntos fuertes. 

 

Palabras clave: Cultura de innovación, evaluación de innovación, proceso de innovación, 

medición de innovación, mejoras en innovación 
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Abstract 

This work shows the incorporation of a process to measure the culture of innovation of the 

Department of Welfare and Self-Reliance of an ecclesiastical administrative organization 

called the South America Northwest Area of the Church of Jesus Christ of Latter-day Saints. 

It begins with providing employees an awareness of the importance of the culture of 

innovation and is followed by a self-assessment incorporating the tool developed by Jay Rao 

and Joe Weintraub, which consists of a survey of 54 questions divided into 6 blocks with 18 

factors. 

With the results of the self-assessment of the innovation culture, actions are established to 

improve the identified weak points and to continue to maintain or exceed the strengths. 

 

Keywords: 

Innovation culture, innovation evaluation, innovation process, innovation measurement, 

innovation improvements  
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1. Introducción  

La finalidad de este primer capítulo es presentar al lector la descripción y justificación del 

proyecto, luego la identificación de los objetivos del Trabajo Fin de Estudios (TFE) y finalizar 

con los aspectos o elementos innovadores. 

 

1.1. Planteamiento general: descripción y justificación del proyecto 

En el presente proyecto se desea implementar un proceso inexistente en el Departamento de 

Bienestar y Autosuficiencia de la organización de administración eclesiástica “Área 

Sudamérica Noroeste de la Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días”. Este 

proceso trata de medir la cultura de innovación y obtener acciones de mejora. 

La innovación es el motor de cambio que necesitan todos los departamentos de una compañía 

para estar adelante en el mercado, crecimiento y escalamiento. Por ello es importante 

provocar una cultura de innovación en la organización que implique a todos los colaboradores 

y que no solo sea abrir un departamento dedicado a esta disciplina llamada innovación. 

(Küfner, 2020) 

El departamento de la organización de administración eclesiástica necesita innovar para 

brindar un mejor servicio de calidad a los líderes eclesiásticos y finalmente a los miembros de 

la organización eclesiástica. Si se deja de innovar puede afectar a aquellos miembros de la 

organización eclesiástica que no están firmemente comprometidos a alejarse de la 

organización por un mal servicio o mucha burocracia, esto puede ralentizar el buen progreso 

que posee la organización eclesiástica. 

Es necesario medir para saber dónde nos encontramos, que estamos haciendo bien o mal, y 

bajo esta medición podemos progresar, al hallar nuestros puntos débiles y fuertes podemos 

fijar acciones de mejora e ir implementando cambios. 

 

1.2. Objetivos del TFE 

Se presentan el objetivo general y los objetivos específicos del Trabajo Final de Estudio (TFE). 
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1.2.1. Objetivo General 

Implementar proceso de medición de la cultura de innovación en el Departamento de 

Bienestar y Autosuficiencia del Área Sudamérica Noroeste de la Iglesia de Jesucristo de los 

Santos de los Últimos Días. 

 

1.2.2. Objetivos Específicos 

 Sensibilizar a los empleados del departamento sobre la cultura de innovación. 

 Aplicar encuesta de la cultura de innovación a los empleados del departamento. 

 Analizar los resultados de la encuesta de la cultura de innovación. 

 Proponer acciones de mejora por cada elemento de innovación en estado de riesgo. 

 

1.3. Elementos innovadores del proyecto 

Se detallan aspectos o elementos innovadores del proyecto. 

1.3.1. Aplicación de herramienta de Jay Rao y Joe Weintraub en un departamento de una 

organización de administración eclesiástica 

La herramienta de Jay Rao y Joe Weintraub ha sido aplicada a diferentes organizaciones con 

o sin fines de lucro, pero la herramienta debe modificarse en algunos términos para ser 

aplicada una organización de administración eclesiástica. 

 

1.3.2. Acompañamiento de sensibilización durante la aplicación de la herramienta de Jay Rao y 

Joe Weintraub 

Durante la aplicación de herramienta de Jay Rao y Joe Weintraub se llevará conjuntamente la 

etapa de concientización o sensibilización para crear el ambiente que permita valorar la 

cultura de innovación. 
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2. Descripción de la situación de partida y Planteamiento del 

problema 

Se da a conocer cómo se encuentra el departamento de la organización y el problema a 

solucionar: 

 

2.1. Una aproximación a la empresa u organización 

Para poder hablar del Departamento de Bienestar y Autosuficiencia del Área Sudamérica 

Noroeste de la Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días, es necesario hablar de 

La Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días para poder entrelazar los términos, 

objetivos y estructura organizativa. 

 

2.1.1. La Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días 

Es una religión mundial de más de 16 millones de miembros enfocados en la creencia de que 

toda persona en la tierra es hijo o hija de un Dios amoroso y que su Hijo Jesucristo salvó al 

mundo del pecado y de la muerte. La iglesia da a conocer que ha sido restaurada por el mismo 

Jesucristo con ayuda de José Smith el 6 de abril de 1830, que posee la misma organización que 

el dejo y que tiene como base a los profetas y apóstoles vivientes. Posee como libros canónicos 

a: la Santa Biblia, el Libro de Mormón, Doctrina y Convenios y la Perla de gran precio. (La Iglesia 

de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días, 2021) 

 

2.1.1.1. La misión de la Iglesia 

La misión de La Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días es ayudar a todos los 

hijos de Dios a venir a Jesucristo al aprender acerca de Su evangelio, hacer y guardar promesas 

con Dios (convenios), y practicar el amor y el servicio cristianos. Los miembros de la Iglesia 

creen en ayudar a las personas y a las familias a cumplir los mandamientos de amar a Dios y 

amar al prójimo. Esto comprende vivir el evangelio de Jesucristo, cuidar de los necesitados, 

invitar a todos a recibir el Evangelio y unir a las familias por medio de la obra del templo y de 

historia familia. (La Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días, 2021) 
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2.1.1.2. Líderes mundiales de la Iglesia 

Jesucristo está a la cabeza de La Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días. El 

profeta y los demás Apóstoles y Autoridades Generales, los Oficiales Generales y otros líderes 

de la Iglesia procuran recibir revelación de Dios a medida que prestan servicio, enseñan y 

lideran a los millones de miembros de la Iglesia en todo el mundo. A los líderes de la Iglesia 

mundial se los conoce como Autoridades Generales y Oficiales Generales. Las Autoridades 

Generales incluyen la Primera Presidencia, el Cuórum de los Doce Apóstoles, la Presidencia de 

los Setenta, los Setentas Autoridades Generales y el Obispado Presidente. Los Oficiales 

Generales incluyen las Presidencias Generales de las organizaciones de la Sociedad de Socorro, 

la Primaria, la Escuela Dominical, las Mujeres Jóvenes y los Hombres Jóvenes. Para ver a más 

lideres ir al Anexo A. (La Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días, 2021) 

Figura 1. La Primera Presidencia 

 

Fuente: Reproducido de Primera Presidencia, por Oficinas Generales de la Iglesia, 2021 

(https://www.churchofjesuschrist.org/learn/first-presidency?lang=spa). Todos los derechos reservados 2021 por 

Licenciatario.  

 

2.1.1.3. El Obispado Presidente 

Es un consejo de tres hombres que trabajan bajo la dirección de la Primera Presidencia. 

Administran asuntos tales como la ayuda humanitaria, los programas de bienestar, los 

diezmos y las ofrendas de ayuno, las propiedades y la organización de las cédulas de miembro, 

entre otras cosas. También viajan con frecuencia para ministrar a los miembros de la Iglesia 

de todo el mundo. (La Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días, 2021) 
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 Visión: Preparamos el camino para la Obra de Salvación y Exaltación al proveer las 

enseñanzas esenciales del Evangelio, los recursos, y los servicios a todos los hijos de 

Dios. (La Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días, 2021) 

 Principios rectores. Son los principios que guían el trabajo y son los siguientes: 

o Servir a la manera de Cristo: Servimos diligentemente a los líderes, miembros, 

y otros, con caridad, integridad, respeto y humildad. 

o Simplicidad: Proveemos soluciones simples, apropiadas para una Iglesia 

centrada en el hogar. 

o Accesibilidad: Nos aseguramos de que las enseñanzas esenciales del Evangelio, 

los recursos, y los servicios estén disponibles para todos. 

o Adaptación local: Nos aseguramos de que nuestro trabajo cumpla y se adapte 

a las necesidades y circunstancias locales. 

o Autosuficiencia: Nos esforzamos por apoyar un crecimiento sostenible de la 

iglesia en el largo plazo. 

o Mayordomía sabia: Somos mayordomos sabios de los recursos sagrados. 

o Mejora continua: Mejoramos nuestros esfuerzos continuamente y procuramos 

soluciones inspiradas para desafíos actuales y futuros. 

 

2.1.1.4. Unidades administrativas 

Áreas: La Iglesia a escala mundial, está dividida en áreas geográficas que cuentan con una 

Presidencia de Área, la cual es asignada por la Primera Presidencia para presidir bajo la 

dirección del Quórum de los Doce. Una presidencia de área está constituida por un presidente 

y dos consejeros. 

También se cuenta con el apoyo del Director de Asuntos Temporales (DTA) que es el 

representante del Obispado Presidente en el Área. Reporta tanto a la Presidencia de Área 

como al Obispado Presidente. Ayuda a la Presidencia del Área a dirigir las operaciones del Área 

dentro de las políticas, procesos y presupuestos aprobados. Posee un equipo de empleados 

que apoyan en el soporte de las operaciones de asuntos temporales. 

Actualmente hay 22 áreas: Norteamérica Centro, Norteamérica Noreste, Norteamérica 

Sureste, Norteamérica Suroeste, Norteamérica Oeste, Utah, África Central, África Sur, África 
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Oeste, Asia, Asia Norte, Brasil, Caribe, Centroamérica, Europa, Europa Este, México, Medio 

Oriente / África Norte, Pacífico, Filipinas, Sudamérica Noroeste y Sudamérica Sur.

Estacas: La mayoría de las áreas de la Iglesia están divididas en estacas, las que usualmente 

comprenden de cinco a doce congregaciones que se denominan barrios o ramas. 

Un Barrio (congregación de 300 miembros o más) está dirigido por un obispo y dos consejeros, 

quienes conforman un obispado; mientras que una Rama (congregación de menos de 300 

miembros) es dirigida por un presidente de rama y dos consejeros. 

Una Misión es un área geográfica específica donde los misioneros de tiempo completo son 

llamados a servir, está dirigida por un presidente de misión quien tiene dos consejeros, 

conformando así una presidencia de misión. Una Misión puede tener a cargo Ramas y 

Distritos. Los Distritos agrupan al menos dos Ramas de una misma Misión. 

A los líderes de la iglesia no se les paga un sueldo por el servicio que brindan, mientras que a 

los empleados si se les paga por el trabajo realizado que tiene que ver con asuntos temporales 

(administrativos y operativos) como por ejemplo jardinería, mantenimiento de 

infraestructura, construcción, desarrollo de sistemas, análisis de información, capacitación en 

asuntos administrativos, auditorias financieras, elaboración de materiales, logística para 

distribuir materiales, etc. 

 

Figura 2. Organigrama de la Iglesia a nivel general 

 

Fuente: Elaboración propia.  
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2.1.1.5. El modelo de liderazgo 

Es un marco de 9 talentos y 48 comportamientos que lo acompañan que ayuda a la fuerza 

laboral de la Iglesia a saber cómo hacer la obra del Señor a la manera del Señor. Creado a 

pedido de la Primera Presidencia, el patrón se desarrolló a través de entrevistas con 

Autoridades Generales, grupos focales y mejores prácticas de la industria. Reúne lo mejor de 

la doctrina, los principios y la aplicación, guiando a un nivel más alto de comportamiento y 

desempeño y ayudando a cada uno a llegar a ser más semejantes a Cristo. 

El modelo de liderazgo se compone de nueve talentos que se dividen en dos prioridades.  

 Talentos principales: Liderar como el Salvador, Actuar bajo la dirección del Espíritu y 

Alinearse con las Autoridades Generales 

 Talentos Operacionales: Definir dirección, Deliberar en consejo, Desarrollar 

capacidades, Organizar la labor, Hacer la obra y Rendir cuentas 

 

2.1.2. El Área Sudamérica Noroeste de la Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días 

El Área Sudamérica Noroeste de la Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días, se 

encuentra conformado por 5 países: Bolivia, Colombia, Ecuador, Perú y Venezuela. Son 

encargados de ministrar a los miembros de esta parte del mundo. La Iglesia en el Área 

Sudamérica Noroeste cuenta con más de 1,463,498 miembros que están organizados en 251 

estacas ubicadas en los 5 países. (Oficinas del Área Sudamérica Noroeste, 2021) 

 Visión: Buscar la salvación y exaltación de las personas a través de nacer 

espiritualmente de Dios, y así reflejar a Cristo en sus rostros, habiendo experimentado 

una poderosa conversión en sus corazones. 

 Prioridades. Tenemos las siguientes 4: Los niños y los jóvenes alcanzarán su potencial 

divino, Lograr la autosuficiencia temporal y espiritual, Recibir las ordenanzas y guardar 

los convenios, además de Ministrar uno a uno. 

 Metas. Tenemos las siguientes agrupados en las 4 prioridades: Juventud (Participar en 

la obra del templo, Preparar para servir una misión), Autosuficiencia (Guardar el día de 

reposo, Estudiar el Libro de Mormón diariamente), Ordenanzas (Hacer las ordenanzas 

para mí y mis antepasados, Miembros y misioneros compartir el evangelio) y Ministrar 

(Ministrar a mi prójimo con amor) 
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 Líderes: La Presidencia del Área Sudamérica Noroeste está integrado por Élder Jorge 

F. Zeballos como presidente, Élder Mathias Held como primer consejero y Élder Jorge 

T. Becerra como segundo consejero. 

 

2.1.2.1. Departamentos administrativos 

En el Área Sudamérica Noroeste tenemos 15 departamentos: Apoyo a Líderes y Miembros, 

Bienestar y Autosuficiencia, Centro de Capacitación Misional, Comunicaciones, Finanzas y 

Registros, Historia de la Iglesia, Historia Familiar, Legal, Operaciones y Mantenimiento, 

Propiedades, Proyectos Especiales, Recursos Humanos, Seminarios e Institutos, Servicios de 

Soporte y Templos.

La organización cuenta con departamentos que se abocan a asuntos temporales y asuntos 

eclesiásticos. Normalmente los departamentos que ven asuntos temporales (administración 

de las finanzas, propiedades, materiales, sistemas y autosuficiencia) reportan o rinden cuentas 

al Director de Asuntos Temporales, mientras que los departamentos que ven asuntos 

eclesiásticos o de imparcialidad reportan o rinden cuentas a un Administrador General de 

aquel departamento que a su vez reporta al Cuórum de los 12 apóstoles. 

 

Figura 3. Organigrama de la Iglesia a nivel del Área por departamentos administrativos 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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2.1.2.2. Staff del DTA 

El Director de Asuntos Temporales (DTA) administra los asuntos temporales dentro del área, 

coordinando tanto con el Obispado Presidente como con la Presidencia del Área. Para ello 

posee un equipo de gerentes que le ayudan en los trabajos a realizar, cada uno de ellos 

normalmente poseen gerentes de división, estos a su vez poseen supervisores y estos por 

último poseen empleados. Actualmente en el Área poseemos aproximadamente 800 

empleados. En el Staff del DTA tenemos los siguientes gerentes: Gerente de Planificación, 

Gerente de Propiedades, Gerente de Servicios de Soporte, Gerente de Recursos Humanos, 

Contralor (Gerente Finanzas y Registros), Gerente de Apoyo a Líderes y Miembros, además del  

Gerente de Bienestar y Autosuficiencia. 

 

2.1.2.3. Departamento de Bienestar y Autosuficiencia 

Este departamento nació de la unión del Departamento de Bienestar (apoyo para cubrir 

necesidades a corto plazo) y Departamento de Autosuficiencia (apoyo para cubrir necesidades 

a largo plazo), ahora el departamento tiene como finalidad dar asesoramiento en educación, 

empleo, emprendimiento, bienestar, ayuda emocional y respuesta a emergencias a los líderes 

eclesiásticos como Presidentes de Misión, Presidentes de Estaca, Presidentes de Distrito, 

Obispos y Presidentes de Rama. 

 Visión: Nos esforzamos por seguir a Jesucristo al adoptar los dos grandes 

mandamientos de amar a Dios y amar a nuestro prójimo. Hacemos bajo 3 acciones: 

Ministramos necesidades temporales, Desarrollamos la autosuficiencia espiritual y 

temporal, además de Bendecimos tanto a quien da como a quien recibe. 

 Propósito: Posee los siguientes 4: Proveer apoyo al líder, Identificar y compartir 

recursos útiles de la comunidad, Representar productos y herramientas, además de 

Ayudar a los líderes a atender necesidades de los miembros. 

 Caja de Herramientas de Bienestar y Autosuficiencia: Son las siguientes 10: Alimentos 

y Productos Básicos, Asesoría Profesional, Recuperación de Adicciones, Centros de 

Autosuficiencia de Estaca, Préstamos del FPE (Fondo Perpetuo para la Educación), 

Pathway Connect, Grupos de Autosuficiencia, English Connect, Servicios 
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Humanitarios/Respuesta ante Emergencias, además de Ofrendas de Ayuno y Plan de 

Autosuficiencia. 

 Divisiones del Departamento: Posee las cinco siguientes: Autosuficiencia, Servicios 

para la familia, Alimentos y productos básicos, Servicios humanitarios, por último 

Educación y empleo. 

 Personal del Departamento: Contamos con 25 empleados en el departamento: un 

Gerente del Departamento, 16 Gerentes de Autosuficiencia y Bienestar, un Especialista 

de Servicios para la familia, un Especialista de Alimentos y productos básicos, un 

Especialista de Servicios humanitarios y 5 Especialistas de Educación y empleo. 

Los Gerentes de Autosuficiencia y Bienestar actúan como front-office ante los líderes 

eclesiásticos y los Especialistas actúan como back-office por el conocimiento profundo que 

poseen en su puesto. 

 

2.2.  Identificación del problema 

El Departamento de Bienestar y Autosuficiencia del Área Sudamérica Noroeste de la Iglesia de 

Jesucristo de los Santos de los Últimos Días, necesita estar alineado misión de la iglesia, visión 

y principios rectores del Obispado Presidente, modelo de liderazgo para los empleados, visión 

y prioridades de la Presidencia de Área y la visión del propio departamento. En esta búsqueda 

encontramos que se necesita innovar en la forma en que se hacen las cosas y forjar una cultura 

innovadora en los empleados. Pero el problema que posee el departamento es que no posee 

un proceso de cómo medir la cultura de innovación en sus empleados. 

El departamento de la organización de administración eclesiástica necesita innovar para 

brindar un mejor servicio de calidad a los líderes eclesiásticos y finalmente a los miembros de 

la organización eclesiástica. Si se deja de innovar puede afectar a aquellos miembros de la 

organización eclesiástica que no están firmemente comprometidos a alejarse de la 

organización por un mal servicio o mucha burocracia, esto puede ralentizar el buen progreso 

que posee la organización eclesiástica. 
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2.2.1. Causas del problema 

Entre las posibles causas del no contar con un proceso de medición de la cultura de innovación 

tenemos: 

 Las oficinas del Área es una organización administrativa conservadora que no arriesga 

o no se aventura rápidamente a incluir nuevos procesos rápidamente y esto se 

asemeja en los departamentos. 

 Las oficinas del Área no cuentan con un departamento de la innovación que pueda dar 

directrices de porqué y como innovar a cada uno de los departamentos. 

 Las oficinas del Área no pone rápidamente en práctica como alta prioridad la 

innovación y esto llega a afectar en los demás departamentos. 

Las causas que incurren en las oficinas del Área afecta al Departamento de Bienestar y 

Autosuficiencia que ahora con un nuevo gerente del departamento desea hacer mejor las 

cosas e incluir la innovación en cada actividad o proyecto del departamento. 

 

2.2.2. Consecuencias del problema 

Entre las posibles consecuencias de no contar con un proceso de medición de la cultura de 

innovación tenemos: 

 El no poder conseguir una toma de conciencia de los empleados y gerentes sobre la 

importancia de la cultura de la innovación. 

 El no obtener un diagnóstico de la cultura de la innovación de los departamentos y la 

organización. 

 El no poder identificar oportunidades y mejoras para activar la innovación de acuerdo 

a los objetivos de la organización o del departamento. 

 El no poder contar con un comparativo interno, de acuerdo al grado de instrucción, 

puesto o experiencia en el departamento u organización. 

Todas estas consecuencias pueden hacer que la caja de herramientas que llegue al líder 

eclesiástico no sea eficiente, por lo cual se pueden perder vidas humanas, oportunidades 

laborales, especializaciones de estudio y muchos de ellos alejándose de la iglesia. 
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2.3. Análisis del problema 

Todos los años el Departamento de Bienestar y Autosuficiencia tiene un plan funcional para 

desarrollarse, para llegar a ello previamente se reúnen y pasa por un proceso de aprobación 

del Gerente del Departamento hasta llegar al Director de Asuntos Temporales. 

En este plan se ha determinado apoyar estas 5 prioridades o estrategias principales: 

1. Fortalecer la relación con los líderes del sacerdocio. 

2. Mejorar la utilidad de los recursos. 

3. Apoyar a los líderes en su esfuerzo por promover la autosuficiencia de los miembros. 

4. Mostrar la luz del evangelio a través del trabajo humanitario. 

5. Fomentar la innovación y la integración en el departamento. 

Como vemos en estas 5 prioridades la quinta tiene que ver con fomentar la innovación y su 

analizamos más podemos mencionar que la innovación implícitamente está incluida en los 

cuatro anteriores de la siguiente manera: 

 En la primera prioridad para fortalecer la relación con los líderes eclesiásticos se podría 

utilizar la inteligencia artificial con los chatbots para llegar a más de ellos en un menor 

tiempo y las consultas no resueltas por el chatbot podrían ser resueltas por un 

miembro del equipo especializado. 

 En la segunda prioridad para mejorar la utilidad de los recursos por el ejemplo la 

implementación de un web scraping automatizado ayudaría a brindar muchas ofertas 

laborales a muchos miembros desempleados. 

 En la tercera prioridad para apoyar a los líderes a promover la autosuficiencia de los 

miembros se podría utilizar muchos canales para hacer la difusión de los recursos y no 

solo usar correos electrónicos o sesiones Zoom, sino usar las características 

corporativas de WhatsApp como programar recordatorios y la difusión de capacitación 

audiovisual. 

 En la cuarta prioridad mostrar la luz del evangelio por medio del servicio comunitario 

se podría relanzar en coordinación con los gobiernos locales la oportunidad de brindar 

gratuitamente los cursos de autosuficiencia como finanzas personales, como iniciar y 

hacer crecer mi negocio, búsqueda de empleo, resiliencia emocional y educación para 

un mejor empleo. 
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De acuerdo a la información obtenida del plan funcional del departamento y ha 

conversaciones con miembros del departamento se realizó este análisis FODA. 

Tabla 1. FODA del Departamento de Bienestar y Autosuficiencia 

Fortalezas Debilidades 

Equipo comprometido a proveer las 

herramientas de bienestar y autosuficiencia a los 

líderes eclesiásticos. 

Equipo con experiencia y formación adecuada 

para el puesto. 

Equipo con valores humanos como respeto, 

perdón, humildad, responsabilidad, gratitud, 

sinceridad y bondad. 

Apoyo de un gran equipo de personas 

voluntarias (misioneros de servicio) que son 

aproximadamente 513. 

Baja comunicación entre las divisiones del 

departamento. 

Baja rapidez en la construcción e 

implementación de nuevos recursos para los 

líderes eclesiásticos. 

Falta de rapidez o eficiencia en dar a conocer los 

nuevos recursos disponibles a los líderes 

eclesiásticos. 

 

Oportunidades Amenazas 

Reducir los pagos en efectivos en ayudas en 

alimentos. 

Automatizar sistemas que se adapten a las 

condiciones locales. 

Mayor uso de redes sociales con una 

presentación amigable. 

Cambios en la normativa de inmigración que 

limiten la ayuda a los inmigrantes. 

Ralentización de la economía por la pandemia 

traerá más desempleo y más necesitados. 

 

Fuente: Elaboración propia.  

 

Vemos según el análisis que hay oportunidades y amenazas que pueden hacerse frente con 

innovación no solo con tecnología sino por un cambio de pensar y sentir. Por lo cual se hace 

necesario crear un ambiente innovador y que este se pueda medir para poder alcanzar 

nuestros objetivos soñados. Sin una medición constante todo proceso, actividad o tarea 

tiende a ser lento en mejorar, así lo mencionó el Presidente Thomas S. Monson: “Cuando el 

rendimiento se mide, dicho rendimiento mejora. Cuando el rendimiento se mide y se informa, 

el ritmo de mejoramiento se acelera” (Monson, 2004, como se citó en  La Iglesia de Jesucristo 

de los Santos de los Últimos Días, 2004). 

En conclusión se necesita un proceso que aún no existe que permita medir la cultura de 

innovación en el Departamento de Bienestar y Autosuficiencia para lograr sus prioridades 

principales y continuar en constante mejora. 
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3. Metodología 

En esta sección se hablará de las posibles metodologías con sus características para abordar 

la medición de la cultura de innovación en el Departamento de Bienestar y Autosuficiencia. 

Las metodologías que abordaremos son aquellas que Danks, Rao, y Allen (2017) han 

determinado que poseen factores en base a los modelos más complejos para establecer la 

innovación según Crossan y Apaydin (2010), Hurley y Hult (1998) y Sun et al. (2012). A su vez 

estas metodologías mostraron una descripción y resultados de sus esfuerzos por obtener 

validez o confiabilidad de sus instrumentos.  

Las metodologías que se verán son de los siguientes autores: 

 Aiman-Smith, L., Goodrich, N., Roberts, D., y Scinta, J. (2005). 

 Dobni, C. B. (2008). 

 Rao, J., y Weintraub, J. (2013). 

 

3.1. Metodología de Aiman-Smith, Goodrich, Roberts y Scinta 

Esta metodología fue desarrollada por Lynda Aiman-Smith de la Universidad Estatal de 

Carolina del Norte con apoyo de Nina Goodrich, David Roberts y James Scinta en el 2005. De 

acuerdo con la referencia Aiman-Smith et al. (2005) se puede encontrar los siguientes 

aspectos: 

 Propósito: Resumir el desarrollo de una herramienta para medir el potencial de 

innovación de valor 

 Instrumento: Herramienta de evaluación del potencial de innovación de valor (VIPAT) 

 Subescalas: Trabajo significativo, cultura de toma de riesgos, orientación al cliente, 

toma de decisiones ágil, inteligencia comercial, comunicación abierta, 

empoderamiento, planificación comercial, aprendizaje 

 Validez/Confiabilidad: Las confiabilidades, medidas por alfa de Cronbach, fueron 

superiores a 0,70; Se comprobó la validez de contenido/convergencia 

 Parsimonia: La relación entre los elementos al ir construyendo la cultura de innovación 

es más complejo. (Danks, 2015) 
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 Interpretación y facilidad de uso: Las preguntas poseen palabras de difícil 

interpretación y evaluación por parte de los diferentes niveles de empleados. Se 

encontró 5 que requieren adaptación para ser entendible para todos los niveles de 

empleados. (Danks, 2015) 

Figura 4. Factores por ámbitos de la metodología de Aiman-Smith 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.2. Metodología de Dobni 

Esta metodología fue desarrollada por Brooke Dobni de la Escuela de Negocios Edwards en el 

2008. De acuerdo con la referencia Dobni (2008) se puede encontrar los siguientes aspectos: 

 Propósito: Desarrollar un instrumento integral para medir la cultura de la innovación 

 Instrumento: Dobni (2008) 

 Subescalas: Propensión a la innovación, circunscripción organizacional, aprendizaje 

organizacional, creatividad y empoderamiento, orientación al mercado, orientación al 

valor y contexto de implementación 

 Validez/Confiabilidad: Las confiabilidades, medidas por alfa de Cronbach, oscilaron 

entre 0,74 y 0,82; Se comprobó la validez de contenido/construcción 

 Parsimonia: La relación entre los elementos al ir construyendo la cultura de innovación 

es más complejo. (Danks, 2015) 
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 Interpretación y facilidad de uso: Las preguntas poseen palabras de difícil 

interpretación y evaluación por parte de los diferentes niveles de empleados. Se 

encontró 9 que requieren adaptación para ser entendible para todos los niveles de 

empleados. (Danks, 2015) 

Figura 5. Factores por ámbitos de la metodología de Dobni 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.3. Metodología de Rao y Weintraub 

Esta metodología fue desarrollada por Jay Rao y Joseph Weintraub de la Babson College en 

Boston en el 2013. De acuerdo con la referencia Rao y Weintraub (2013) se puede encontrar 

los siguientes aspectos: 

 Propósito: Proponer y abogar por el uso del instrumento 

 Instrumento: Encuesta de cociente de innovación 

 Subescalas: Valores, conducta, clima, recursos, procesos y resultados 

 Validez/Confiabilidad: Prueba de campo durante dos años para la validez estadística. 

La confiabilidad, medida por alfa de Cronbach, se obtuvo 0.99 (Habich Scarsi, B. G. y 

Rospigliosi Mendoza, M. S., 2019) 

 Parsimonia: La relación entre los elementos al ir construyendo la cultura de innovación 

es más simple. (Danks, 2015) 
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 Interpretación y facilidad de uso: Las preguntas poseen palabras de fácil 

interpretación y evaluación por parte de los diferentes niveles de empleados. (Danks, 

2015) 

 

Figura 6. Factores por ámbitos de la metodología de Rao y Weintraub 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.4. Elección de metodología 

Para la elección de la metodología que se usará se distinguirá por los siguientes aspectos: 

 Parsimonia: La metodología de Rao y Weintraub es la única que tiene una relación más 

simple entre los elementos al construir la cultura de innovación, mientras las otras dos 

metodologías es una relación más compleja. 

 Interpretación y facilidad de uso: La metodología de Rao y Weintraub es la única que 

las palabras de sus preguntas son  de fácil interpretación y evaluación por parte de los 

diferentes niveles de empleados, mientras que las otras dos metodologías tienen al 

menos 5 preguntas que requieren adaptación para ser entendible para todos los 

niveles de empleados. 
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 Factores por ámbitos: La metodología de Aiman-Smith es la única que no tiene todos 

los ámbitos cubiertos por factores, tiene faltante de cubrir el ámbito de recursos. Las 

otras dos metodologías si cubren todos los ámbitos. 

Por lo cual se elige la metodología de Rao y Weintraub por la parsimonia, interpretación, 

facilidad de uso y por cubrir todos ámbitos con factores como muestra la Figura 7. 

 

Figura 7. Cultura de Innovación (2 Lados, 6 Bloques, 18 Factores y 54 Elementos) 

 

Fuente: Reproducido de Liderazgo e innovación en la creación de organizaciones, por Gestión Calidad Consulting, 2017 

(http://gestion-calidad.com/liderazgo-e-innovacion-en-la-creacion-de-organizaciones). Todos los derechos reservados 

2017 por Licenciatario.  
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4. Desarrollo de la solución 

En este apartado se cubrirá el diseño, implementación y procedimiento de verificación de la 

medición de la cultura de innovación en el Departamento de Bienestar y Autosuficiencia. 

 

4.1. Diseño 

La metodología de Rao y Weintraub tiene tres etapas: aplicación de encuesta, procesar la 

información y fijar acciones de mejora. 

 

4.1.1. Aplicación de encuesta 

En esta etapa se busca frases que empaticen con los empleados del departamento por lo cual 

se busca frases de los líderes de la Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días que 

hablaran sobre la importancia de innovar. Se seleccionó una de estas frases de acuerdo a su 

relevancia y la prominencia del líder. Esta frase acompañaría a la encuesta para ayudar a 

sensibilizar o concientizar al participante sobre la importancia de innovar. 

En cuanto a la encuesta se utilizará la versión en español publicada por Zúñiga Enríquez (2016) 

con una adaptación de las preguntas reemplazando términos referidos al negocio por el 

servicio sin fines de lucro. También términos que tengan que ver con toda la organización para 

centrarlo en el departamento. 

Para tomar la cantidad adecuada de la muestra se toma en cuenta la muestra recomendada 

por el primer estudio de la cultura de innovación por la Asociación Española para la Calidad 

(2015) que a su vez podemos conseguir el 95% de confianza y el +/- 5% de margen de error. 

Para cada pregunta del elemento de la cultura de innovación tendrá como alternativas 

basadas en la encuesta de InnoQuotient desarrollada por Rao y Chuan (2014): En ningún caso, 

En menor grado, En grado moderado, En alto grado y En muy alto grado. 
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4.1.2. Procesamiento de la información 

En esta etapa se toma en cuenta el análisis estadístico del modelo del informe final elaborado 

por la Asociación Española para la Calidad (2017), por lo cual se toma en cuenta los siguientes 

criterios de la Figura 8 para el análisis de los promedios o medias de los bloques, factores y 

elementos que tienen una escala del 1 al 5. 

Figura 8. Criterios para valorar los bloques, factores y elementos 

 

Fuente: Reproducido de Criterios para el análisis de las medias, por Asociación Española para la Calidad, 2017 

(https://www.aec.es/c/document_library/get_file?uuid=7fcd61e0-1cda-44ea-b5e9-ad342e0719c2&groupId=10128). 

Todos los derechos reservados 2017 por Licenciatario.  

 

Con este criterio de valoración nos ayudamos para realizar los siguientes análisis: 

 Cociente de innovación y sus fundamentos: El promedio final de los 6 bloques de la 

cultura de innovación se le conoce como el cociente de innovación. Es cociente de 

innovación se fundamenta en dos lados que son racional y emocional. De estos dos 

lados también se obtiene su promedio o media. 

 Valoración de los 6 bloques de la cultura de la innovación: Se obtienen los promedios 

de los bloques y se presentan de forma descendente. 

 Valoración de los 18 factores de la cultura de la innovación: Se obtienen los 

promedios de los factores. También se presentan los mejor valorados y los que tienen 

mayor potencial de mejora. 

 Valoración de los 54 elementos de la cultura de la innovación: Se obtienen los 

promedios de los elementos. También se presentan los mejor valorados y los que 

tienen mayor potencial de mejora. 
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 Desviaciones típicas: Se obtienen la desviación típica o estándar de cada uno de los 

elementos para estimar la diferencia de opinión de los participantes. También se 

presentan los elementos con mayor acuerdo y con menor grado de acuerdo.  

 

4.1.3. Fijación de acciones para mejorar 

En esta última etapa se fijaran puntos o acciones para mejorar la cultura de innovación 

priorizando a los elementos de valoración de riesgo y mejora.  

La estrategia más eficaz no es la que se enfoca en muchas cosas sino en pocas cosas y de esta 

manera consolidando resultados para conseguir un cambio en el tiempo, teniendo en cuenta 

que las culturas cambian muy lentamente. (Asociación Española para la Calidad, 2017) 

 

4.2. Implementación 

Ahora se implementará las tres etapas antes mencionadas de la metodología de Rao y 

Weintraub en el Departamento de Bienestar y Autosuficiencia. 

4.2.1. Aplicación de encuesta 

La frase seleccionada que acompañaría a la encuesta es la que muestra la Figura 9. 

Figura 9. Frase para sensibilizar al encuestado del departamento 

 

Fuente: Reproducido de Apóstol da consejos sobre las redes sociales, por La Iglesia de Jesucristo de los Santos de los 

Últimos Días, 2015 (https://www.churchofjesuschrist.org/study/liahona/2015/01/news/apostle-offers-counsel-about-

social-media?lang=spa). Todos los derechos reservados 2015 por Licenciatario.  
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Se seleccionó esta frase por ser la un Apóstol que posee una gran autoridad prominente al 

nivel global de la Iglesia, otra de las razones fue porque actualmente vive y posee esta 

posición. El otro criterio fue el contenido que está asociado con lo mucho que hace la iglesia 

a nivel mundial en acelerar la obra de salvación. 

La encuesta se aplicó de forma virtual a los todos los empleados del Departamento de 

Bienestar y Autosuficiencia que son 25, cumpliendo así el 95% de nivel de confianza y 5% como 

margen de error.  

Para elaborar la encuesta se usó Google Forms y se distribuyó a cada uno de los correos de los 

empleados del departamento con el siguiente enlace https://forms.gle/ZPLu2zfr6Kyn8qZE7 y 

que tomaría aproximadamente 15 minutos en contestar. La disponibilidad para contestar la 

encuesta fue durante una semana del martes 21 de diciembre al 28 de diciembre del 2021, 

tuvo 3 recordatorios durante la semana.  

La encuesta anónima incluyó 10 preguntas de datos generales (ver en Anexo B) basadas en la 

encuesta de InnoQuotient desarrollada por Rao y Chuan (2014)  que fueron estas:  

 País donde vive 

 División 

 Categoría 

 Edad 

 Sexo 

 Nivel educativo 

 Antigüedad en el departamento 

 Experiencia en otros departamentos 

 ¿Ha recibido algún tipo de formación específica en innovación? 

 ¿Conoce si hay canales (medios de comunicación) establecidos en el departamento 

para la gestión de nuevas ideas? 

o ¿Ha usado en alguna ocasión estos canales? 

Luego se incluyó las 54 preguntas de Rao y Weintraub (2013) que fueron publicadas en 

español por Zúñiga Enríquez (2016); también fue adaptada de usar términos de negocio a 

servicio sin fines de lucro y de mencionar a toda la organización para centrarlo en el 

departamento (ver en el Anexo C). Para ver el modelo de correo enviado ir al Anexo D. 

https://forms.gle/ZPLu2zfr6Kyn8qZE7
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4.2.2. Procesamiento de la información 

Se presentan los datos generales obtenidos de la aplicación de la encuesta a todos los 25 

empleados del Departamento de Bienestar y Autosuficiencia por las siguientes secciones: 

País: El grupo con mayor cantidad de empleados en país en el departamento es “Perú” con 

17 que equivale al 68%. 

Figura 10. Participación de acuerdo al país donde vive 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

División: El grupo con mayor cantidad de empleados en división en el departamento es 

“autosuficiencia” con 10 que equivale al 40%. 

Figura 11. Participación de acuerdo a la división del departamento que pertenece 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Categoría: El grupo con mayor cantidad de empleados en categoría en el departamento es 

“sin personal a su cargo” con 11 que equivale al 44%. 

Figura 12. Participación de acuerdo a la categoría del empleado 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Sociodemográfico: El grupo con mayor cantidad de empleados en edad en el departamento 

es “mayor de 45” con 16 que equivale al 64%. En el departamento solo hay 2 mujeres que 

equivale al 8%. Los grupos con mayor cantidad de empleados en nivel educativo en el 

departamento son “estudios universitarios” con 12 que equivale al 48% y “postgrado” con 

11 que equivale al 44%. 

Figura 13. Participación de acuerdo a la edad del empleado 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 14. Participación de acuerdo al sexo del empleado 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 15. Participación de acuerdo al nivel educativo del empleado 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Experiencia: Los grupos con mayor cantidad de empleados en antigüedad en el 

departamento son “entre 1 y 3 años” con 8 que equivale al 32% y “más de 15 años” con 6 

que equivale al 24%. Se tiene 14 empleados que equivale al 56% que tiene experiencia 

previa en otros departamentos de la organización. 

Figura 16. Participación de acuerdo a la antigüedad en el departamento 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 17. Participación de acuerdo a la experiencia en otros departamentos 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Formación en Información en Cultura de la Innovación: Hay solo 7 empleados que 

equivalen al 28% que no han recibido alguna formación en innovación, solo 10 empleados 

equivalen al 40% cree que hay canales para gestionar nuevas ideas y de ellos solo 2 que 

equivalen al 20% no ha usado estos canales. 

Figura 18. Participación de acuerdo a la recepción de formación en innovación 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 19. Participación de acuerdo al saber de la existencia de canales para innovar 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 20. Participación de acuerdo al uso de los canales para innovar 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

De acuerdo al criterio de valoración determinaremos los siguientes análisis estadísticos: 

Cociente de innovación y sus fundamentos: Se obtuvo como Cociente de innovación o media 

global de innovación es de 3.44 siendo su valoración regular en cultura de innovación. La 

media del lado emocional es de 3.66 siendo su valoración regular y la media del lado racional 

es de 3.22 siendo su valoración regular. 

Tabla 2. Valoración del cociente de innovación y del promedio del lado emocional y racional 

Lado 
Promedio 
de Lado 

Promedio 
Global 

Emocional 3.66 
3.44 

Racional 3.22 

Fuente: Elaboración propia.  

 

Valoración de los 6 bloques de la cultura de la innovación: Se calculó de cada bloque los 

promedios obteniendo todas las valoraciones en regular, siendo el bloque de Conducta del 

lado Emocional el más alto y el bloque de Procesos del lado Racional el más bajo. Se detallan 

los promedios en la siguiente tabla. 
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Tabla 3. Valoración del promedio de los bloques 

Bloque 
Promedio 
de Bloque 

Conducta 3.76 

Valores 3.64 

Clima 3.59 

Recursos 3.28 

Resultados 3.21 

Procesos 3.15 

Fuente: Elaboración propia.  

 

Valoración de los 18 factores de la cultura de la innovación: Se calculó de cada factor los 

promedios obteniendo todas las valoraciones en regular, siendo el factor Impulso el más alto 

y factor Ideación el más bajo. Se detallan los promedios en las siguientes tablas, una para 

mostrar los que tienen mayor puntuación y la otra para los poseen menor puntuación. 

Tabla 4. Valoración del promedio de los factores con mayor puntuación 

Bloque Factor 
Promedio de 

Factor 

Conducta Impulso 3.96 

Clima Confianza 3.89 

Conducta Facilitación 3.79 

Valores Creatividad 3.72 

Valores Emprendeduría 3.63 

Valores Aprendizaje 3.56 

Conducta Compromiso 3.53 

Clima Colaboración 3.52 

Recursos Personas 3.45 

Fuente: Elaboración propia.  

Tabla 5. Valoración del promedio de los factores con menor puntuación 

Bloque Factor 
Promedio de 

Factor 

Resultados Corporativos 3.36 

Clima Simplicidad 3.35 

Procesos Realización 3.25 

Recursos Sistemas 3.23 

Resultados Externos 3.20 

Procesos Concreción 3.19 

Recursos Proyectos 3.17 

Resultados Individuales 3.08 

Procesos Ideación 3.01 

Fuente: Elaboración propia.  
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Valoración de los 54 elementos de la cultura de la innovación: Se calculó de cada elemento 

los promedios obteniendo solo una valoración en fortaleza, 49 valoraciones en regular y 4 

valoraciones en mejora, como también se observa en la gráfica de la Figura 21. Se detallan los 

promedios en las siguientes tablas, una para mostrar los 5 primeros que tienen mayor 

puntuación y la otra para los 5 últimos en puntuación. 

 

Figura 21. Promedio de los 54 elementos en orden descendente 

 

Fuente: Elaboración propia.  

 

Los 5 elementos mejor valorados son como lo muestra la siguiente tabla: 

Tabla 6. Valoración del promedio de los elementos con mayor puntuación 

Bloque Factor Elemento Pregunta 
Promedio de 

Elemento 

Conducta Impulso Inspiración 
10. Nuestros líderes nos inspiran con una 

visión de futuro y una articulación de 
oportunidades para el departamento. 

4.08 

Clima Confianza Integridad 
23. Cuestionamos las decisiones y acciones 

que son inconsistentes con nuestros valores. 
3.96 

Valores Emprendeduría Exploración 
1. Tenemos muchas ganas de explorar 
oportunidades y crear cosas nuevas. 

3.92 

Conducta Impulso Modelo 
12. Nuestros líderes son ejemplos a seguir 

por su correcto comportamiento innovador. 
3.92 

Conducta Impulso Reto 
11. Nuestros líderes nos desafían, con 

frecuencia, a pensar y actuar como 
emprendedores 

3.88 

Fuente: Elaboración propia.  
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Los 5 elementos con mayor potencial de mejora son como lo muestra la siguiente tabla: 

Tabla 7. Valoración del promedio de los elementos con menor puntuación 

Bloque Factor Elemento Pregunta 
Promedio de 

Elemento 

Recursos Proyectos Dinero 
35. Tenemos recursos financieros dedicados 

a buscar nuevas oportunidades. 
3 

Clima Simplicidad 
Sin 

burocracia 

25. Reducimos al máximo las normas, las 
políticas, la burocracia y la rigidez a fin de 

simplificar nuestro trabajo. 
2.96 

Recursos Personas Expertos 
29. Tenemos acceso a expertos en 

innovación para que apoyen nuestros 
proyectos. 

2.92 

Procesos Ideación Priorización 
39. Seleccionamos oportunidades basadas 

en un portafolio de riesgos claramente 
articulado. 

2.8 

Resultados Individuales Recompensa 

54. Premiamos al personal por participar en 
las oportunidades potencialmente 
arriesgadas con independencia del 

resultado. 

2.72 

Fuente: Elaboración propia.  

 

Si se necesita visualizar todos los promedios de cada uno de los elementos se puede ver en el 

Anexo E.  

 

Desviaciones típicas: Se obtuvo la desviación típica o estándar de cada uno de los elementos 

para estimar la diferencia de opinión de los participantes. El promedio o media de las 

desviaciones típicas es de 0.77, oscilan entre un mínimo de 0.48 y un máximo de 1.06. De los 

54 elementos, 30 están por debajo de la media y 24 por encima. 

Se detallan las desviaciones estándar en las siguientes tablas, una para mostrar los 5 primeros 

que tienen mayor puntuación y la otra para los 5 últimos en puntuación. 

Los 5 elementos con mayor desviación estándar que muestran un menor acuerdo entre los 

participantes son los que presenta la siguiente tabla:  
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Tabla 8. Elementos con mayor puntuación en desviación estándar 

Bloque Factor Elemento Pregunta 
Desviación 

de 
Elemento 

Valores Creatividad Espontaneidad 
6. Nos gusta ser espontáneos y no tenemos 

miedo de reírnos de nosotros mismos. 
1.06 

Clima Simplicidad Sin burocracia 
25. Reducimos al máximo las normas, las 
políticas, la burocracia y la rigidez a fin de 

simplificar nuestro trabajo. 
1.06 

Recursos Proyectos Espacio 
36. Hemos habilitado espacio físico y/o 

virtual para buscar nuevas oportunidades. 
1.03 

Recursos Proyectos Dinero 
35. Tenemos recursos financieros 

dedicados a buscar nuevas oportunidades. 
1.00 

Valores Aprendizaje Experimentación 
8. Estamos constantemente 

experimentando como parte de nuestros 
esfuerzos innovadores. 

0.96 

Fuente: Elaboración propia.  

 

Los 5 elementos con menor desviación estándar que muestran un mayor acuerdo entre los 

participantes son los que presenta la siguiente tabla:  

Tabla 9. Elementos con menor puntuación en desviación estándar 

Bloque Factor Elemento Pregunta 
Desviación 

de 
Elemento 

Clima Simplicidad Responsabilidad 
26. El personal asume responsabilidades 
por sus acciones evitando culpar a otros. 

0.60 

Resultados Individuales Crecimiento 

53. Deliberadamente extendemos y 
construimos las competencias de nuestro 
personal con la participación de ellos en 

nuevas iniciativas. 

0.60 

Resultados Corporativos Capacidad 

51. Nuestros proyectos innovadores han 
ayudado a nuestro departamento a 

desarrollar nuevas capacidades que no 
teníamos hace 3 años. 

0.59 

Conducta Facilitación Adaptación 
17. Nuestros líderes son capaces de 

corregir y modificar el curso de acción 
cuando es necesario. 

0.53 

Procesos Realización Dinero 
44. Entramos rápidamente en el entorno 

actual con las oportunidades más 
prometedoras. 

0.48 

Fuente: Elaboración propia.  
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Si se necesita visualizar todas las desviaciones estándar de cada uno de los elementos se 

puede ver en el Anexo F.  

 

4.2.3. Fijación de acciones para mejorar 

Se fijaron las siguientes acciones por mejorar de acuerdo a los 5 elementos que recibieron 

menor puntuación siendo los siguientes: 

 Dinero (35. Tenemos recursos financieros dedicados a buscar nuevas oportunidades.) 

o Acción de mejora: Se creará un fondo para la innovación en el departamento. 

 Sin burocracia (25. Reducimos al máximo las normas, las políticas, la burocracia y la 

rigidez a fin de simplificar nuestro trabajo.) 

o Acción de mejora: Se realizará una encuesta para detallar cuáles son esas 

normas, políticas, burocracia y rigidez que no ayudan a simplificar el trabajo. 

 Expertos (29. Tenemos acceso a expertos en innovación para que apoyen nuestros 

proyectos.) 

o Acción de mejora: Se realizará capacitaciones sobre innovación y se trabajará 

con consultores externos en innovación. 

 Priorización (39. Seleccionamos oportunidades basadas en un portafolio de riesgos 

claramente articulado) 

o Acción de mejora: Se realizará un listado de oportunidades de innovación para 

luego clasificarlas o priorizarlas de acuerdo a los riesgos. 

 Recompensa (54. Premiamos al personal por participar en las oportunidades 

potencialmente arriesgadas con independencia del resultado.) 

o Acción de mejora: Se dará la oportunidad a los empleados que superen su 

meta tener una entrevista con un gerente de alto nivel en la organización. 

 

Se presenta el siguiente diagrama de Gantt de la implementación de acciones de mejora 

donde se muestra unas fechas tentativas de implementación, las tareas que podrían realizarse 

y estaría en la decisión final del Gerente del Departamento si implementar estas acciones de 

mejora simultánea o secuencialmente. 
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Figura 22. Diagrama de Gantt de la Implementación de acciones de mejora 

 

Fuente: Elaboración propia.  

 

A continuación, complementando el diagrama Gantt anterior, se detalla la cantidad de tiempo 

en horas requeridas de un personal dedicado a desarrollar estas acciones y a su vez estimando 

su costo, dado que aquí en Perú en las oficinas del área se paga en promedio 8 euros la hora. 

Tabla 10. Tiempo y Costo de las acciones de mejora 

Acción Tiempo Costo 

1: Crear un fondo de innovación 12 horas durante 10 días hábiles 96 euros 

2. Identificar qué cosas no nos ayudan a 
simplificar el trabajo 

8 horas durante 10 días hábiles 64 euros 

3. Recibir capaciones de innovación 12 horas durante 9 días hábiles 96 euros 

4. Identificar oportunidades de innovación 
con su prioridad 

6 horas durante 8 días hábiles 48 euros 

5. Recompensar dando una entrevista con un 
gerente de alto nivel 

7 horas durante 8 días hábiles 56 euros 

Fuente: Elaboración propia.  



José Abraham Ortega Morales 
Implementación del proceso de medición de la cultura de innovación en el Departamento de Bienestar y 

Autosuficiencia del Área Sudamérica Noroeste de la Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días 

42 

4.3. Verificación 

Las tres etapas de la metodología de Rao y Weintraub fueron verificadas con el apoyo del 

Gerente de Innovación y de los empleados del Departamento de Bienestar y Autosuficiencia. 

 

4.3.1. Aplicación de encuesta 

El ajuste a las preguntas de la encuesta recibió el apoyo y verificación del Gerente de 

Innovación y de los empleados del Departamento de Bienestar y Autosuficiencia. 

 

4.3.2. Procesamiento de la información 

La información procesada se constató junto al Gerente del Departamento de Bienestar y 

Autosuficiencia quien corroboró los resultados obtenidos como acertados. En ello se detectó 

que hubo un grupo de empleados que no habían recibido capacitación de innovación con el 

Grupo Paradero. También se detectó que no hay canales formales para presentar ideas 

innovadoras y que los diez que marcaron de forma positiva probablemente lo hayan asociado 

a sus reuniones semanales de retroalimentación. 

 

4.3.3. Fijación de acciones para mejorar 

Las acciones de mejora fueron presentadas como un borrador y con ayuda del Gerente del 

Departamento de Bienestar y Autosuficiencia tomaron forma, incluso hasta encontrar que una 

de las barreras burocráticas viene por parte del Departamento de Contraloría ya que en el 

afán de cuidar los procesos se crean políticas que no se adaptan a la necesidad del cliente final 

que son los líderes y miembros de la iglesia. 
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5. Resultados obtenidos 

La inclusión de este proceso en el Departamento de Bienestar y Autosuficiencia trae los 

siguientes beneficios: 

 Conseguir una toma de conciencia de los empleados sobre la importancia de la cultura 

de la innovación. 

 Obtener un diagnóstico de la cultura de la innovación. 

 Identificar oportunidades y mejoras para activar la innovación de acuerdo a los 

objetivos del departamento. 

 Obtener un comparativo interno, entre los diferentes niveles jerárquicos y entre las 

divisiones del departamento. 

 

El costo de implementar este proceso las siguientes horas hombre: 

 Preparación y lanzamiento de encuesta virtual: 8 horas 

 Recordatorio y seguimiento de cumplimiento de encuesta: 4 horas durante una 

semana para que contesten la encuesta. 

 Procesamiento y presentación de la información: 16 horas 

 Fijar acciones para mejorar: 4 horas 

 

Figura 23. Diagrama de Gantt del Proceso de medición de la cultura de innovación 

 

Fuente: Elaboración propia.  

 



José Abraham Ortega Morales 
Implementación del proceso de medición de la cultura de innovación en el Departamento de Bienestar y 

Autosuficiencia del Área Sudamérica Noroeste de la Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días 

44 

Sumando tan solo las horas hombres serían 48 horas que equivaldrían a cuatro días de trabajo 

que a su vez tendría un costo aproximado de 384 euros tratándose de un personal promedio 

que gana por hora 8 euros aproximadamente. Comparado a InnoQuotient que cobra sólo por 

el diagnostico 2500 euros al año, nosotros podemos reducir a 6 veces este precio. 

Estas 48 horas o cuatro días de trabajo que si se hace espaciadamente podría ser hasta 3 

semanas como lo muestra el Gantt y si se ejecuta cada seis meses traería un gran beneficio en 

el rendimiento e innovación de los empleados. 

 

Dentro de la ejecución del proceso de medición de la cultura de innovación y las acciones por 

mejorar se ha identificado los riesgos más de mayor probabilidad e impacto, a su vez se ha 

mencionado un plan o acción de respaldo por cada riesgo que ocurra como lo indica la 

siguiente tabla y figura. 

Tabla 11. Plan de respaldo de riesgos de la medición y acciones de mejora 

# Riesgo Probabilidad Impacto Zona Plan de respaldo 

1 Cambio de prioridades Casi Seguro Catastrófico Extremo Negociar para hacer una parte 

2 Falta de recurso humano Probable Mayor Extremo Obtener voluntarios 

3 Falta de presupuesto Probable Catastrófico Extremo Economizar con tecnologías libres 

4 Falta de conocimiento Posible Mayor Extremo Autocapacitación 

5 Falta de tiempo Posible Catastrófico Extremo Asignar horas extras 

Fuente: Elaboración propia.  

 

Figura 24. Matriz de Riesgos de medición de la cultura de innovación y acciones de mejora 

 

Fuente: Elaboración propia.  
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A continuación, se hablará más acerca de los riegos con sus planes de respaldo: 

 El primer riesgo (cambio de prioridad): la organización de administración eclesiástica 

sufre constantes cambios y muchas veces hay actividades o tareas que se ven 

afectadas, para lo cual hay que negociar para al menos hacer una parte de lo previsto, 

para luego continuarlo.  

 El segundo riesgo (falta de recurso humano): si no se cuenta con más personal en el 

departamento para que se ocupe de estas tareas, lo que se puede hacer es obtener 

voluntarios también llamados en la organización como misioneros de servicio, otro es 

poder conversar con recursos humanos para contratar a un temporal o mover 

temporalmente a un empleado que no tenga mucha carga laboral y que posea buena 

formación. 

 El tercer riesgo (falta de presupuesto): cuando no se tiene fondos o fondos escasos, es 

necesario economizar haciéndonos la pregunta si nosotros mismos lo podemos hacer, 

también si se puede usar una tecnología libre u Open Source. 

 El cuarto riesgo (falta de conocimiento): cuando el personal que se tiene no cuenta con 

el conocimiento o habilidades para desempeñar la actividad o tarea, se puede 

autocapacitar, también se puede contratar una asesoría o entrenamiento. 

 El quinto riesgo (falta de tiempo): Si el personal esta con el tiempo exacto para 

desempeñar sus labores cotidianas, se podrían asignar horas extras a las tareas o 

actividades pendientes. 

 

En esta sección se ha hablado sobre los beneficios, costos, riesgos y plan de respaldo que se 
debe tener en cuenta en todo proyecto. 
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6. Conclusiones 

Se tiene las siguientes conclusiones derivadas de los objetivos del presente trabajo: 

 Para la organización de administración eclesiástica es necesario innovar con el fin de 

dar un servicio de calidad a los líderes y miembros, el no hacerlo traería como 

consecuencia inactividad de los líderes y miembros, esto a su vez pausaría y haría un 

retroceso del progreso de la organización, que tiene 7 principios rectores que 

requieren innovación en cada uno de ellos. 

 Si se deja de innovar puede afectar a aquellos miembros de la organización eclesiástica 

que no están firmemente comprometidos a alejarse de la organización por un mal 

servicio o mucha burocracia, esto puede ralentizar el buen progreso que posee la 

organización eclesiástica. 

 De acuerdo a uno de los objetivos del Departamento de Bienestar y Autosuficiencia 

que es el de innovar, permitió tener reuniones con los empleados y tener un afiche 

sobre la importancia de la innovación que se agregó al correo de la invitación para 

hacer la encuesta, lo cual ayudó a los empleados tomen conciencia o se sensibilicen en 

cuanto a la importancia de innovar. 

 El medir es necesario para saber dónde nos encontramos y en este aspecto nos ayudó 

el aplicar la encuesta desarrollada en la metodología de Rao y Weintraub que de 

acuerdo al análisis hecho es la que mejor mide la cultura de innovación. 

 El análisis que permitió realizar la metodología de Rao y Weintraub que incluía el 

coeficiente de innovación, promedios de los bloques, factores y elementos que llevó a 

encontrar lo que realmente son los puntos fuertes y débiles en cuanto a la cultura de 

innovación. 

 Se determinó acciones de mejora en colaboración con el Departamento de Bienestar 

y Autosuficiencia que será beneficioso para el logro de los objetivos y que se convertirá 

en un proceso que se llevará cada 6 meses en departamento. 

 Se identificó los posibles riesgos tanto de la ejecución del proceso de medición de la 

cultura de innovación como de los planes de mejora, llegando a obtener un plan de 

respaldo que ayudará hacer frente a la adversidad. 
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7. Limitaciones y Prospectiva 

El trabajo estaba pensado inicialmente realizarse en toda la Oficina del Área Sudamérica 

Noroeste de la Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días, pero hubo la limitante a 

las facilidades para realizar la encuesta, incluso cuando se había conversado desde noviembre. 

Gracias a Dios pude contar con el apoyo del Gerente del Departamento de Bienestar y 

Autosuficiencia. 

Este trabajo puede ser aún mejor al aplicarse a toda una organización y no solo aún 

departamento, sería muy enriquecedor establecer comparativos entre los diferentes 

departamentos. También se podría realizar en todas las oficinas de las áreas a nivel mundial y 

establecer comparativos. Siendo así que este proceso es de interés de las Oficinas del Área 

Centroamérica y ya se ha tenido comunicación para el apoyo de su futura implementación. 

Más adelante se espera que el presente proceso sea implementado a nivel mundial no sólo 

para la parte administrativa de la Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días sino 

para otras oficinas administrativas de otros credos religiosos. 

También podría desarrollarse un software más sofisticado que centralice los resultados de la 

medición de la cultura de innovación de muchas iglesias de diferentes credos y que sirva como 

comunidad colaborativa para todos mejorar e incluir ideas innovadoras, además de 

implementar inteligencia artificial que nos sugiera acciones u oportunidades por mejorar. 
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Anexo A. Líderes de la Iglesia 
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Anexo B. Encuesta aplicada al Departamento de Bienestar y 

Autosuficiencia 
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Anexo C. Las 54 preguntas de la encuesta aplicada 

Estas fueron las 54 preguntas agrupados por los 6 bloques con su número ordinal en la 

encuesta: 

 

Valores: 

1. Tenemos muchas ganas de explorar oportunidades y crear cosas nuevas. 

2. Tenemos ganas de experimentar y somos tolerantes con la ambigüedad en el 

momento de buscar nuevas oportunidades. 

3. Evitamos la parálisis perfeccionista cuando identificamos nuevas oportunidades y 

pasamos directamente a la acción. 

4. Fortalecemos nuevas soluciones y formas de pensar con base en puntos de vista 

diferentes. 

5. Nuestro puesto de trabajo nos ofrece cierta libertad para buscar nuevas 

oportunidades. 

6. Nos gusta ser espontáneos y no tenemos miedo de reírnos de nosotros mismos. 

7. Somos buenos haciendo preguntas en la búsqueda de lo desconocido. 

8. Estamos constantemente experimentando como parte de nuestros esfuerzos 

innovadores. 

9. No tenemos miedo al fracaso y lo tratamos como una oportunidad de aprendizaje. 

 

Conducta: 

10. Nuestros líderes nos inspiran con una visión de futuro y una articulación de 

oportunidades para el departamento. 

11. Nuestros líderes nos desafían, con frecuencia, a pensar y actuar como 

emprendedores 

12. Nuestros líderes son ejemplos a seguir por su correcto comportamiento innovador. 
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13. Nuestros líderes dedican tiempo a prepararnos y proporcionarnos feedback 

oportuno sobre nuestros esfuerzos innovadores 

14. En nuestro departamento, el personal de todos los niveles toma proactivamente la 

iniciativa para innovar. 

15. Nuestros líderes dan soporte a miembros del equipo de proyectos tanto en el éxito 

como en el fracaso. 

16. Nuestros líderes usan estrategias apropiadas de influencia para ayudarnos a 

superar los obstáculos organizacionales. 

17. Nuestros líderes son capaces de corregir y modificar el curso de acción cuando es 

necesario. 

18. Nuestros líderes persiguen oportunidades, inclusive, en las adversidades. 

 

Clima: 

19. Tenemos una comunidad que habla el mismo idioma sobre innovación. 

20. Apreciamos, respetamos y enaltecemos las diferencias que existen en nuestra 

comunidad. 

21. Trabajamos bien juntos en equipo para conseguir oportunidades. 

22. Somos coherentes en hacer las cosas que decimos que tienen valor. 

23. Cuestionamos las decisiones y acciones que son inconsistentes con nuestros 

valores. 

24. Somos capaces de expresar libremente nuestras opiniones, incluso sobre ideas no 

convencionales o controvertidas. 

25. Reducimos al máximo las normas, las políticas, la burocracia y la rigidez a fin de 

simplificar nuestro trabajo. 

26. El personal asume responsabilidades por sus acciones evitando culpar a otros. 

27. Nuestro personal sabe exactamente cómo dar inicio y continuidad a iniciativas en 

todo el departamento. 



José Abraham Ortega Morales 
Implementación del proceso de medición de la cultura de innovación en el Departamento de Bienestar y 

Autosuficiencia del Área Sudamérica Noroeste de la Iglesia de Jesucristo de los Santos de los Últimos Días 

57 

 

 

Recursos: 

28. Tenemos líderes comprometidos, quienes tienen la voluntad de ser campeones en 

innovación. 

29. Tenemos acceso a expertos en innovación para que apoyen nuestros proyectos. 

30. Tenemos el talento interno para tener éxito en nuestros proyectos innovadores. 

31. Tenemos los sistemas correctos de reclutamiento y contratación para dar apoyo a 

una cultura de innovación. 

32. Tenemos buenas herramientas de colaboración para dar apoyo a nuestros 

esfuerzos de innovación. 

33. Somos buenos aprovechando nuestras relaciones con los proveedores y empleados 

en busca de la innovación. 

34. Damos al personal tiempo para que se dediquen a las búsquedas de nuevas 

oportunidades. 

35. Tenemos recursos financieros dedicados a buscar nuevas oportunidades. 

36. Hemos habilitado espacio físico y/o virtual para buscar nuevas oportunidades. 

 

Procesos: 

37. Sistemáticamente generamos ideas, con base en un conjunto vasto y diversificado 

de fuentes. 

38. Filtramos y perfeccionamos ideas metódicamente para identificar las 

oportunidades más prometedoras. 

39. Seleccionamos oportunidades basadas en un portafolio de riesgos claramente 

articulado. 

40. Pasamos rápidamente de la fase de oportunidades prometedoras para la de 

prototipo. 
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41. Hacemos una retroalimentación efectiva entre nuestro departamento y lo que 

expresa nuestro cliente (empleados, otros departamentos y líderes). 

42. Detenemos rápidamente proyectos basados en criterios predefinidos de fracaso. 

43. Nuestros procesos están diseñados para ser flexibles y basados en el contexto y no 

en el control y la burocracia. 

44. Entramos rápidamente en el entorno actual con las oportunidades más 

prometedoras. 

45. Asignamos con rapidez recursos para activar iniciativas que muestran promesas en 

el entorno actual. 

 

Resultados: 

46. Nuestros clientes externos (líderes locales) nos ven como un departamento 

innovador. 

47. Nuestro desempeño innovador es mucho mejor que el de otros departamentos de 

Bienestar y Autosuficiencia de otras Oficinas de Área de la iglesia. 

48. Nuestros esfuerzos innovadores nos llevan a un mejor desempeño financiero que 

el de otros departamentos de Bienestar y Autosuficiencia de otras Oficinas de Área de 

la iglesia. 

49. Tratamos la innovación como una estrategia de largo plazo en lugar de una solución 

a corto plazo. 

50. Tenemos un enfoque deliberado, amplio y disciplinado de la innovación. 

51. Nuestros proyectos innovadores han ayudado a nuestro departamento a 

desarrollar nuevas capacidades que no teníamos hace 3 años. 

52. Estoy satisfecho con mi nivel de participación en nuestras iniciativas innovadoras. 

53. Deliberadamente extendemos y construimos las competencias de nuestro personal 

con la participación de ellos en nuevas iniciativas. 

54. Premiamos al personal por participar en las oportunidades potencialmente 

arriesgadas con independencia del resultado. 
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Anexo D. Correo electrónico enviado a los empleados del 

Departamento de Bienestar y Autosuficiencia 



Anexo E. Promedios de los elementos, factores, bloques y lados 
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Anexo F. Desviaciones estándar de los elementos de forma descendente 

 


