WeUN7y,
%

S

) VAR KR Transitare 2021, 7(2): 1-15
ﬁ-) T R A N S I TA R E //’\\\/’f &= Vol. 7(2) Julio - Diciembre ]

REVISTA DE TURISMO, ECONOMIA Y NEGOCIOS iransitare.anahuacoaxaca.edu.mx

ARTICULO DE INVESTIGACION

Intervencion organizacional de la gestion del conocimiento
y los factores organizativos que la influyen en una empresa
de la ciudad de Durango, Durango México

Organizational intervention of knowledge management and
the organizational factors that influence it in a company
in the city of Durango, Durango Mexico

Rosalio Tortolero Portugal™, Ernesto Geovani Figueroa Gonzalez?,
José Gerardo Ignacio Gomez Romero3, Francisco Martin Villarreal Solis*

1* Dr. Rosalio Tortolero Portugal. Centro Educativo de Lideres, México.
Calle Negrete #201 Zona Centro. C.P. 34000, Durango, Dgo., México. Tel.618-270-86-04.

ORCID ID: https://orcid.org/0000-0002-4526-7417

2 Dr. Ernesto Geovani Figueroa Gonzilez. Universidad Juirez del Estado de Durango, México.
Fanny Anitta s/n, Los Angeles, C.P. 34000, Durango, Dgo., México. Tel. 618-806-94-59.
ORCID ID: https://orcid.org/0000-0002-7900-9141

3 Dr. José Gerardo Ignacio Gomez Romero. Universidad Juirez del Estado de Durango, México.
Tel. 618-158-72-81.
ORCID ID: https://orcid.org/0000-0002-6322-6133

4 Dr. Francisco Martin Villarreal Solis. Universidad Judrez del Estado de Durango, México.
Tel. 618-803-08-57.
ORCID ID: https://orcid.org/0000-0001-9251-5084

Historia del articulo. Recibido: 09 de abril 2021 ; aceptado: 16 de junio 2021.
Correo electronico de autor para correspondencia: * chalioby@hotmail.com,

geovanifigueroa@yahoo.es, igomez@ujed.mx, fmvillasol@ujed.mx

Para Citar este articulo (estilo APA): Tortolero R., Figueroa E.G., Gémez J.G. & Villarreal F.M. (2021).
Intervencion organizacional de la gestion del conocimiento y los factores organizativos que la
influyen en una empresa de la ciudad de Durango, Durango México. Transitare 7(2), pp. 1-15.

Esta obra estd bajo Licencia de Creative Commons Reconocimiento - No Comercial 4.0 Infernacional. Universidad Andhuac de Oaxaca, México; 2021.




Transitare 2021, 7 (2):1-15 | Tortolero, Figueroa, Gémez, Villarreal

Resumen

El objetivo de este estudio es realizar una intervencion organizacional, que permita mejorar
las areas de oportunidad que tiene la gestion del conocimiento y los factores organizativos
que la influyen en una empresa de la ciudad de Durango México. La investigacion es de tipo
cuasiexperimental y longitudinal en cuanto a su temporalidad. Los resultados muestran que
la implementacion del plan de accidn estratégico generd un cambio en las variables de estu-
dio. Sin embargo, se comprueba que los cambios generados no son estadisticamente signifi-
cativos. Se concluye que la velocidad de respuesta de una empresa familiar a una intervencién
es muy baja.

Términos clave: Innovacidon empresarial, Pyme, Administracion

Abstract

The objective of this study is to carry out an organizational intervention that allows improving
the areas of opportunity that knowledge management has and the organizational factors that
influence it in a company in the city of Durango, Mexico. The research is quasi-experimental
and longitudinal in terms of its temporality. The results show that the implementation of the
strategic action plan generated a change in the study variables, however, it is verified that the
changes generated are not statistically significant. It is concluded that the response speed of a
family business to an intervention is very low.

Keywords: Innovation, Smes, Administration
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1. Introduccion

El proceso de intervencion organizacional consiste en explorar los aspectos estructurales admi-
nistrativos y operativos de una organizacion para comprender todos los flujos de informacion,
tareas, transacciones, procesos y de esta forma identificar la problematica o areas de oportu-
nidad, siempre buscando el cambio o mejora de la organizacién. La intervencion organizacio-
nal, a diferencia de la consultoria empresarial, tiene como objetivo disefiar y aplicar soluciones
puntuales a problemas concretos ubicados en alguna de las areas funcionales de la organizacion
(recursos humanos, produccion, mercadotecnia, etc.) o en su gestion global (Pacheco 2015).

En el presente estudio, se muestran los resultados de la intervencién organizacional realiza-
da en una empresa dedicada a la venta, renta y reparacién de maquinaria ligera de la ciudad de
Durango, Durango México. La intervencion, se realiz6 a través de la implementacion de un plan
de accidn estratégico para mejorar las areas de oportunidad de la gestion del conocimiento y los
principales factores organizativos que la influyen, como la cultura organizacional, el liderazgo
y las tecnologias de informacion y comunicacién detectadas en el diagndstico organizacional.

La hipétesis nula (Ho) de la investigacion, es que el comparativo de la media de los items
intervenidos no son diferentes. La hipdtesis alternativa (H1) es que el comparativo de medias
de los items intervenidos son diferentes, lo que representa que hay diferencias significativas.

El estudio de la gestion del conocimiento y sobre todo su incursion en las organizaciones
tiene alrededor de 50 afios de antigiiedad. Las teorias expuestas por Argyris y Schon (1978),
quienes manifiestan la necesidad de que todas las organizaciones aprendan a aprender, si quie-
ren sobrevivir en la sociedad del conocimiento, representaron las bases de la gestion del cono-
cimiento, asi mismo, Peter Drucker (1996) y Paul Strassmann (1996), estan de acuerdo en la
importancia creciente de la informacion y el conocimiento explicito, recursos muy importantes
de la organizacion. Por su parte Peter Senge (1991), hace referencia a la dimension cultural de
la gestion del conocimiento, a través de su modelo learning organization. En la actualidad las
organizaciones se encuentran en un ritmo muy acelerado de trabajo y de competitividad global.
El mercado exige contratar personas con diversos talentos para que puedan emplear su expe-
riencia y su pericia con el objetivo de ganar nuevos mercados, crear nuevos productos y generar
tecnologia (Bhatt 2002). La gestion del conocimiento permite la creacion, distribucion y explo-
tacion del conocimiento, para crear y conservar valores competitivos en las organizaciones, que
tienen como objetivo principal, facilitar la oportuna aplicacion del conocimiento fragmentado
a su integracion (Amrit, 2009).
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2. Revision de literatura

La intervencion organizacional se basa en perspectivas tedricas solidas y en enfoques mas am-
plios del fendmeno organizacional (Pacheco 2015). Por su parte, Block (1999), manifiesta que
la consultoria organizacional, utiliza técnicas especificas que se consideran de uso universal,
sin apoyarse en una perspectiva tedrica concreta sobre la naturaleza de las organizaciones y,
cuando la tienen por lo general, es de corte funcionalista y mecanica. Sin embargo, una inter-
vencién organizacional busca lograr algunos cometidos con la forma de actuar y la estructura
de cualquier organizacion; es decir, entender la manera cémo funciona una organizacién en un
tiempo especifico, propiamente, cuando es realizada la intervencion.

Un aspecto muy importante para destacar sobre la realizacién de una intervencion organi-
zacional es su grado de analisis a mayor profundidad, reflexion, alcance y trascendencia, ade-
mas de generar respuestas a problemas particulares en las organizaciones utilizando el método
cientifico.

En este sentido, Pacheco (2015) identifica dos objetivos fundamentales de la intervencion
organizacional; el primero consiste en indagar en la naturaleza y funcionamiento de la organi-
zacion y el segundo objetivo es actuar, con base en el conocimiento-diagndstico para transfor-
mar la situacion concreta de la organizacion con el fin de mejorar y fortalecer su desempefio
integral.

Cabe sefalar un aspecto muy importante que destaca Schein (2004) al momento de realizar
una intervencion organizacional que consiste en ser imparcial y objetivo, se sugiere que la in-
tervencion sea realizada por una persona o empresa externa a la organizacion, de lo contrario
se corre un gran riesgo de parcialidad por parte del agente o interventor, lo que se traduce en
lecturas poco confiables al ser un resultado de un ejercicio comprometido desde su origen.

Por su parte, Pacheco (2015) sefiala algunos aspectos que conforman la conceptualizacion
de la intervencién organizacional, esto para comprender de manera precisa los principios que la
fundamentan; la intervencion organizacional se entiende como el conjunto de acciones delibe-
radas que son disefiadas y operadas “desde afuera”; la intervencion organizacional se debe dejar
en manos de agentes externos, quienes le dan vida a la organizacion a través de sus interaccio-
nes cotidianas que se encuentran teéricamente sustentadas y metodolégicamente ordenadas y
orientadas a comprender la compleja naturaleza de la organizacion a intervenir y finalmente, la
intervencion organizacional debe inducir la transformacion de la organizacion para mejorar y
fortalecer su desempeno integral a la luz de los objetivos concretos, considerando los impactos
que tales acciones transformadoras tienen en la sociedad y en el medio ambiente.

Para llevar a cabo una intervencién organizacional es necesaria la realizaciéon de un diag-
nostico de la organizacion intervenida, cuya finalidad es conocer el estado actual guardado por
una organizacion. Las organizaciones cuentan con objetivos y metas, los que se dan a conocer
a todo el personal y colaborador para su comprension y adopcion. Sin embargo, es recurrente
que esta situacion no se presente en la practica. Este tipo de situaciones son de interés para
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un ejercicio de intervencion organizacional siendo el diagndstico el mecanismo principal para
demostrarlo.

En este sentido Rodriguez (2005), sefiala que el diagnostico organizacional representa un
proceso en que un determinado observador explicara las experiencias que tiene de una or-
ganizacion y de su operacion, es decir, la intervencioén organizacional debe ser realizada por
personas o empresas ajenas a la organizacion a evaluar, manteniendo la objetividad durante la
intervencion para identificar las tareas de cada uno de los trabajadores, distinguir la comunica-
cion formal e informal, las interacciones y flujos de informacién entre las areas funcionales, los
grupos de trabajo y su funcionalidad, el liderazgo, ademas de diferenciar si las fallas obedecen
al disefio estructural, a los procesos o al comportamiento del personal.

Asi mismo, Rodriguez (2005) manifiesta que la realizacion del diagnostico organizacional
implica una serie de tareas y el uso de instrumentos de medicién o evaluacién. Estos pueden
ser disefiados, construidos, propuestos por el investigador o interventor derivado de una am-
plia revision de literatura, no obstante, dicha revision puede abrir las puertas hacia rutas reco-
rridas previamente por otros investigadores quienes ya han realizado esfuerzos similares a los
pretendidos en la ejecucion de una labor de intervencion, pudiendo retomar los instrumentos
existentes con adecuaciones acordes al contexto donde serd llevado a cabo el ejercicio.

En este sentido, Lawler, Nadler y Camman (1980) manifiestan que en la busqueda de la
eficiencia organizacional se hace necesario contar con tres tipos de herramientas para la reali-
zacion del diagnodstico organizacional; 1.- Herramientas conceptuales: se requiere contar con
conceptos y teorias que permitan entender coémo funcionan las organizaciones, como se da el
comportamiento dentro de ellas y qué diferencia a las organizaciones eficientes de las ineficien-
tes; 2.- Técnicas y procesos de medicion: se necesitan un instrumental de medicién que ayude
a la recolecciéon de los datos acerca del funcionamiento organizacional. Es dificil, evaluar la
efectividad de una organizacion y empezar la accién para que esta aumente, sin disponer de
datos acerca de las pautas actuales de funcionamiento de la organizacion, de su desempeiio, de
su tarea y de su impacto sobre los miembros y; 3.-Tecnologia de cambio: dado el conocimien-
to acerca del funcionamiento organizacional tedrico y los datos sobre como esta funcionando
una organizacion determinada, a través de los instrumentos de recoleccion de la informacion
pertinentes, es posible aplicar métodos y procesos especificos para cambiar pautas de compor-
tamiento, mejorando asi la eficiencia.

Estos tres tipos de herramientas tienen la caracteristica de no solo hacer una contribuciéon
por si mismas, sino ademas ayudar al desarrollo de las otras. El desarrollo de herramientas
tedricas y conceptuales ayuda a recolectar la informacion y desarrollar técnicas de recoleccion
y medida, asi como de cambio organizacional. Las técnicas de recoleccion a su vez contribui-
ran, con los datos conseguidos, a modificar la teoria y a permitir el planteamiento del cambio
y finalmente, las tecnologias de cambio dependen fuertemente de las otras dos y por lo mismo,
requieren de conceptos cada vez mas adecuados y medidas mas precisas.

De acuerdo con Ibarra, Velarde, Olmos y Santillan (2019) el diagndstico organizacional se
divide en dos perspectivas principales, una funcional y otra cultural, cada una con sus propios
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objetivos, métodos y técnicas. Dentro de la perspectiva funcionalista, en la cual se basa esta
investigacion, los métodos mds usados son la entrevista, el cuestionario, el analisis de las redes
de comunicacion, la entrevista grupal, el analisis de experiencias, criticas de comunicacion y el
analisis de la difusion de mensajes.

La entrevista se complementa con el cuestionario y permite recoger informacién que puede
ser investigada hasta en sus minimos detalles en una conversacion personal con los miembros
de la organizacion. El cuestionario permite recoger mayor cantidad de informacién de mayor
cantidad de personas y de una manera mas rapida y econémica que otros métodos, ademas de
facilitar el analisis estadistico.

El analisis de transmisién de mensajes consiste en un cuestionario especializado que descu-
bre el proceso de difusion de un mensaje en la organizacion, desde su punto de origen hasta que
lograr alcanzar a los diferentes miembros de esta. El método revela el tiempo que toma la dis-
cusion de un mensaje, su proceso comunicativo, quiénes bloquean la comunicacion informal y
la manera como se procesa la informacion.

Por su parte, el analisis de experiencias criticas de comunicacion sirve para conocer las ex-
periencias positivas y negativas que existen dentro de la organizacion y su efectividad o inefec-
tividad (Ibarra, et al.,2019).

En el andlisis de redes de comunicacién se analiza la estructura de comunicacién de una
organizacion y su efectividad. Se evaliia quién se comunica con quién, qué grupos existen en
la organizacion, qué miembros actian como puente entre los grupos, los bloqueos que sufre
la informacion, el contenido de la comunicacion y la cantidad de informacién difundida. Fi-
nalmente, la entrevista grupal, es una técnica que selecciona un cierto numero de miembros
representativos de la organizacion para ser entrevistados como grupo.

La entrevista se suele centrar en aspectos criticos de la comunicacion organizacional (Iba-
rra, et al.,2019). A partir del uso de varios instrumentos podria obtenerse una mejor lectura de
las condiciones reales de la organizacion estudiada.

Realizar una intervencion organizacional para mejorar la gestion del conocimiento y los
principales factores organizativos que la influyen permite que las organizaciones aprendan a
aprehender, a través de los proyectos que estas realizan por medio de sus trabajadores y que
conforman la memoria de la organizacion.

En cada uno de estos proyectos ocurren situaciones que generan nuevo conocimiento, por
lo cual, es deseable que las lecciones aprendidas se puedan capturar para ser usadas nuevamente
(Magsood, Finegan y Walker 2006).

El conocimiento que se genera al interior de cada proyecto es almacenado en reportes que
finalmente muy pocos leen, o se pierde porque las personas involucradas se mueven a un nuevo
proyecto, dejan la empresa o se retiran llevandose con ellos no solo el conocimiento tdcito, sino
también una potencial fuente de ventajas competitivas (Robinson, Carrillo, Anumba, Al-Ghas-
sani 2005).
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Finalmente, Fleishman (1953), manifiesta que el clima generado por los jefes de los lideres
de equipos entrenados, es un factor determinante para que lo aprendido en los entrenamientos
realmente ocurra, lo denominaba clima de liderazgo; asi mismo, sefiala que mientras los jefes
son menos considerados con las personas y mas estructurados, los lideres de equipo al retornar
a sus puestos de trabajo después de recibir la formacion o de canalizar las medidas del plan de
accion estratégico de la intervencion, mantienen el mismo comportamiento que antes de la
misma.

3. Metodologia

La presente investigacion es de tipo cuasiexperimental, ya que no se seleccionaron grupos ex-
perimentales de forma aleatoria, si no, se estudi6é un grupo ya formado, incluye un camino de
investigacion experimental y observacional. En cuanto a su temporalidad, la investigacion es
longitudinal ya que implica dos mediciones a lo largo del tiempo que sirven para analizar y
observar de manera secuenciada la evolucion de un fenémeno o de sus elementos, teniendo la
medicién del principio y la del final del seguimiento.

Para la recopilacion de la informacion, se utilizo la técnica de la encuesta, la cual se aplico
para la primera medicion en el mes de noviembre del afio 2019 y para la segunda medicién en
el mes de noviembre del afio 2020 a todos los trabajadores de las diferentes areas funcionales
de la organizacion.

Se utiliz6 la prueba de los rangos con signo de Wilcoxon: una prueba estadistica no paramé-
trica para comparar dos muestras pareadas y determinar si existen diferencias significativas en-
tre ellas. Esta prueba es utilizada para poblaciones menores a treinta y es alternativa a la prueba
t de student para poblaciones relacionadas cuando no se puede suponer la normalidad de las
poblaciones.

El cuestionario que se aplicé para realizar el diagndstico de las variables de estudio esta inte-
grado por 92 reactivos en una escala de likert con cuatro opciones que va de 4 (Muy de acuerdo)
3, (De acuerdo) 2, (En desacuerdo) y 1 (Muy en desacuerdo).

Este instrumento, se encuentra distribuido de la siguiente manera; la variable dependiente
gestion del conocimiento incluye 43 reactivos representados en cuatro dimensiones 1). - alma-
cenamiento, 2). - aplicacion y proteccion, 3). - adquisicion y 4). - transferencia.

Por otro lado, de las tres variables explicativas o independientes que se abordan en la in-
vestigacion: en la primera, que corresponde a la cultura organizacional se representa con 27
reactivos que se manifiestan en cuatro dimensiones que son; 1). - comunicacion abierta, 2). -
confianza, 3). - colaboracion y apoyo y 4). - estructura clara. Asi mismo, se aborda la variable de
liderazgo con 11 reactivos representados en tres dimensiones; 1). - liderazgo transformacional,
2). - liderazgo transaccional y 3). - resolucion de problemas.
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Finalmente, la tercera variable explicativa corresponde a las tecnologias de la informacién y
comunicacion que se representa con 11 reactivos distribuidos en dos dimensiones; 1). - tareas
cotidianas y 2). - monitoreo de mercado. El disefio del instrumento fue elaborado como una
propuesta para conocer las actividades de gestion del conocimiento y los factores organizativos
que la influyen, para su validez se someti6 a una prueba piloto de aplicacion a 52 directivos de
75 empresas ubicadas en la ciudad de Yucatan, México. El 16% de las encuestas correspondi6 al
sector comercio, 21% al de industria y 63% al de servicios. Respecto del tamafio de las empresas
35% fueron pequenas, 25% medianas, 20% micro y en igual porcentaje grandes (Mul, Mercado
y Ojeda 2013).

La poblacion objeto de estudio se conforma por el total de trabajadores y directivos de la
empresa que corresponde a 22 personas distribuidas en las diferentes areas funcionales de la
organizacion.

4. Resultados

El procesamiento de los datos se realizé a través del programa estadistico SPSS version 22, don-
de la confiabilidad del instrumento de medicion utilizado en el primer momento de recoleccion
de los datos presenta un coeficiente de alfa de cronbach de =0.984 y en su segundo momento
de =0.974 que segin Hernandez, Fernandez y Bautista (2014), mientras mas cercano a 1 se en-
cuentre el alpha de cronbach tiene mayor confiabilidad.

El diagndstico organizacional realizado, permitié conocer el comportamiento de la gestion
del conocimiento y los factores organizativos que la influyen, encontrando areas de oportuni-
dad en las diferentes variables y en sus dimensiones.

La tabla 1 muestra los items que presentan baja perspectiva (totalmente en desacuerdo) por
parte de los trabajadores en relacion a la escala likert utilizada en el instrumento de medicién.
Se puede observar, que son veinte preguntas en total y se clasifican en seis dimensiones, las cua-
les representan las areas de oportunidad de la empresa. Con base en ellas, se elabor¢ el plan de
accion estratégico y se realizd la intervencion organizacional.
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Tabla 1. Items que representan las 4reas de oportunidad

Dimension  # de items Pregunta

6 Existen mecanismos formales que permiten el intercambio de las mejores prdcticas entre
los dreas o departamentos.

24 Los empleados son estimulados confinuamente para compartir nuevos conocimientos € ideas
con sus superiores.

28 Se prdctica la discusion presencial y virtual con expertos sobre mercado, productos y/o servicios.

Comunicacién 35 Se elaboran bolefines internos para compartir informacidn intema importante.
36 Existen proyectos con equipos inferdisciplinarios con el fin de compartir conocimiento.
47 los conflictos se comentan abiertamente.
49 Las decisiones estratégicas son rdpidamente transmitidas al personal de lo organizacion.
53 lainformacion fluye con facilidad en todos los niveles de lo organizacion.
54 Lo empresa valora las redes informales de comunicacion.

60 Los equipos de trabajo en la organizacion son efectivos y compuestos por personas capaces de

T’“”Sf?“?"c'“ de aprender entre ellas.
conocimientos

66 Los empleados son recompensados por compartir sus conocimientos y experiencias con sus comparieros.
18 Luobtencion de patentes, licencias, derechos de autor y/o marcas es una prctica establecida en lo

Proteccidn del empresd.
conocimiento 20 Laempresa cuenta con mecanismos establecidos para proteger el conocimiento del uso inapropiado o ilegal
dentro y fuera de lo misma.

72 Hlider formal promueve procesos de negociacion individuales y colectivos con su equipo de frabajo.
liderazgo 80 El licer formal sdlo inferviene cuando los problemas se vuelven serios.
81 Ellider formal evita tomar decisiones.
82 Loempresa actualiza el hardware/software constanfemente.
89 Lo empresa hace uso de las TIC para realizar comercio electrdnico.
34 Lo participacion en cursos impartidos por instancias gubeamentales es habitual.

Vinculacion 42 Lo colaboracidn con instituciones de educacidn superior es irrelevante para adguirir conocimientos
itiles para el negocio.

TIC

Fuente: elaboracion propia con base en los calculos y los datos supuestos

Teniendo como base las areas de oportunidad detectadas en la organizacion que se plasman
en el cuadro anterior como este producto del diagnostico realizado, la parte de la comunicacion
es la que presenta un mayor nimero de items con baja perspectiva por parte de los trabajado-
res. La falta de mecanismos formales para el intercambio de practicas entre las areas, una baja
estimulacion para compartir conocimientos e ideas, poca discusion presencial y virtual sobre
el mercado, la falta de fluidez de informacion en todos los niveles de la organizacion y la poca
importancia que tienen las redes informales de comunicacion en la empresa, representan las
principales dreas de oportunidad en esta dimension. A su vez, algunos de los items que miden
el liderazgo en la organizacion presentan el mismo comportamiento. La falta de gestion de pro-

T
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cesos de negociacion individual y colectivos con los equipos de trabajo, la poca participacion
en la resolucion de problemas por parte del lider y la baja efectividad en la toma de decisiones,

representan las principales areas de oportunidad de esta variable.

Las otras dimensiones que representan un area de oportunidad para la empresa con un me-
nor numero de items con baja perspectiva son, la transferencia y proteccién del conocimiento,
el uso de las tecnologias de informacién y comunicacién y la vinculacion de la organizacion.

A continuacion, la tabla 2, muestra el plan de intervencion, el cual se conforma por la pro-
puesta de intervencion, las acciones realizadas y las conclusiones del ejercicio.

Tabla 2. Plan de intervencién

Areas de oportunidad
y propuesta de intervencion

Acciones realizadas

Conclusiones del ejercicio

Comunicacion

* Llevar a cabo un grupo de discusion (focus
group) con los trabajadores de lo empresa que
permita conocer sus acfitudes y motivaciones.
Esto ofrecerd una visidn infegral y una
informacidn enorme que permitird conocer las
emociones a través de un discurso abierto de
los trabajodores.

* (enerar un conal de comunicacion directa de los
trabajadores con los mandos superiores.

Se realizd una mesa de discusion con los
responsables de cada drea funcional de la
organizacién. (Focus group). Cada uno de los
participantes expresd su perspectiva acerca de
lo comunicacidn existente en la organizacion,
su liderazgo, lo generacidn de conocimiento

por parte de sus trabajadores y, sobre todo, se
manifestd lo imporfancia que tiene la tecnologia
para generar una comunicacion efectiva.

Se enlistaron los aspectos mds importantes para
mejorar la comunicacion en la organizacién y se
realizaron diferentes propuestas para fener un
mejor canal de comunicacion, entre las que dest-
aca, el uso del correo electrénico institucional
entre los dreas funcionales.

o El uso del focus group permitié que los

participantes conocieran mds a fondo las
opiniones y percepciones de sus compafieros
acerca de la comunicacién que existe en la
organizacion.

Se dieron cuenta que lo mayoria de los
comentarios coincidian, y que era necesario
fortalecer lu confianza primeramente entre
ellos y posteriormente entre las dreas
funcionales para una mejor fransferencia de
lo informacidn.

Transferencia de Conocimiento

o Desarrollar una charlo o conferencia, acerca
del aprendizaje organizacional, donde los
colaboradores compartan conocimiento e ideas.

o Utilizar los tecnologios de informacidn en la
operatividod de la organizacion (intranet, foro,
videoconferencias).

o (onformar equipos de trabajo inferdisciplinarios
con el propdsito de compartir conocimiento.

Se realizd una pldtica presencial con el objetivo
de comparr los principales elementos del
aprendizaje organizacional. Para ello, se realiz6
una dindmica de intercambio de ideas acerca de
|o importancia que tiene el frabajo en equipo,

|a vision compartida, los mapas mentales, el
dominio personal y sobre todo la importancia del
pensamiento sistémico en la organizacidn.

Se conformaron equipos entre los frabajadores,
para que cada uno tuviera la oportunidad de
compartir a los demds sus habilidades y compe-
tencias, a través de diferentes falleres dentro de
lo empresa.

Los participantes tuvieron una reflexidn sobre
los conceptos desarrollados, se dieron cuenta
que muchas de los octividades del aprendiza-
ie organizacional lus han desarrollado, pero
no le brindan la suficiente importancia.

Los trabojadores se dieron cuenta que los
habilidodes y destrezas que poseen son muy
importantes en el desarrollo de sus activi
dades, asi mismo, valoraron la oportunidad
de compartirlas con sus compaiieros para
fortalecerlas y colaborar en lus dreas que
soliciten apoyo.
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Areas de oportunidad
y propuesta de intervencion

Acciones realizadas

Conclusiones del ejercicio

Proteccion del Conocimiento

e Generar un manual de registro de patentes,
licencias y derechos de autor que permita a lo
empresa desarrollar procesos de innovacion.

Se analizaron procesos infernos de la organ- o
izacién que permifieron desarrollar una nueva

vision acerca de la importancia que tiene lo
proteccién del conocimignto.

Los representantes de las diferentes dreas

se cuestionaron la oportunidad de generar
innovacidn en sus puestos de trabajo. Se
dieron cuenta que el registro de patentes,
licencias y derechos de autor, es una prdcfica
que pueden desarrollar.

Liderazgo

® Implementar un curso de copacitacion acerca
del liderazgo gerencial, donde se exprese lo
importancia de los roles de liderazgo y lus
habilidodes que se deben desarrollar, como
los habilidades técnicas, las habilidades
interpersonales y los habilidades de toma de
decisiones.

Se desarrolld un curso taller con los responsables @
de cada drea funcional donde se trabajaron de
manera dindmica temas que fortalecieron el
liderazgo de los participantes.

l curso se estructurd de la siguiente manera:
Los individuos co mo lideres.

Habilidades inferpersonales.

Habilidades técnicas.

Roles de liderazgo.

Liderazgo y Gerencia.

Técnicas de negociacin.

Toma de decisiones.

o ©o 0o ©o ©o o ©

Los trabajadores mostraron un gran entusi-
asmo y una constante participacion en los
dindmicas de trabajo.

Durante lus actividades del curso-taller, los
participantes tuvieron cuestionamientos
acerca de las responsabilidades del Lider en
| organizacidn y sobre todo en conocer los
mecanismos mds efectivos para la resolucidn
de problemas.

TIC

o Actualizar los tecnologias de informacidn y
comunicacién para compartir conocimiento al
inferior y al exterior de lo organizacion.

Se analizd de manera conjunta con los directivos @
de la organizacion, la importancia que tiene lo
tecnologia para su operatividad, pero sobre fodo

para lo generacion de conocimiento.

Se enlistaron los equipos tecnoldgicos que o
requieren reemplazarse y los equipos que
requieren mantenimiento.

La organizacion presenta un gran inferés en

el manejo de la tecnologia para sus procesos.
Se encuentra en la fase final de lo implement-
acion de un catdlogo virtual de productos.

Existe disposicion para la actualizacién de los
equipos tecnoldgicos en el corto y mediano
plazo.

Recompensas

® Generar un plan de recompensas por objetivos
alcanzados individualmente y por equipos.

Se revisG el plan de recompensas con el quela @
organizacién cuenta y se enlistaron los puntos

ms relevantes para incluirlos en una nueva
propuesta que incluya el esfuerzo individual y de
equipo de los trabajodores.

El andlisis a fondo del plan de recompensas
con el que cuenta lo empresa permitid que
los directivos s dieran cuenta, que solo se es-
taba valorondo el esfuerzo individual y no de
equipo, generando una serie de propuestas
para que se incluyan en un nuevo plan.

Vinculacion

o Firmar convenios con instituciones pablicas o

privadas que aporten conocimiento a la empre-

sa y fortalezca la relacién con ofros sectores.

Se firmd un convenio de coloboracidn para o
asesoria, capacitacion, innovacién de procesos y
aprovechamiento de la oferta educativa para los
trabajodores de la organizacion y sus familiares

con el Centro Universitario de Lideres CUDELI
Durango.

Se analiz la importancia de firmar ofros conven-
ios con ofras instituciones privadas y pablicas.

Se generd una gran expectativa acerca de
todos los beneficios que pueden obtener
los trabajodores y sus familiares cuando la
organizacién cugnta con una vinculacidn
sdlida con el sector piblico, privado y sobre
fodo educativo.

Fuente: Elaboracion propia
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Después de realizar la intervencion organizacional poniendo en practica el plan de accién
estratégico para cada drea de oportunidad detectada en el diagndstico organizacional, se realizé
una prueba de hipétesis de comparacion de medias del antes y después de la intervencion a
través de la prueba de los rangos con signo de Wilcoxon. En la tabla 3, se muestra el resumen
de los estadisticos descriptivos de la prueba de Wilcoxon, obtenidos en el programa SPSS v.22.
Se puede observar, el comparativo de medias de los items que representan las areas de oportu-
nidad de la organizacién. Asi mismo, la tabla muestra las diferencias de las medias de los dos
momentos en que se realizo la recoleccion de los datos.

Tabla 3. Comparacion de medias de las dimensiones intervenidas.

Dimensiones comparadas ftems Medio/Antesde la ~ Media/Después  Diferencias de

Infervencion  de la Intervencion medias
Comunicacidn 6,24,28,35,36,47,49,53,54 27778 2.8081 0.0303
Transferencia de conocimiento 60,66 2.8409 2.8636 0.0227
Proteccion del conocimiento 18,20 2.8636 2.8409 0.0227
liderazgo 72,80,81 2.5000 2.1273 0.2273
TIC 82,89 29773 3.1818 0.2045
Recompensas 64 27711 2.8182 0.0455
Vinculacion 34,42 2.7045 2.4545 40.2500

Fuente: Elaboracién propia con datos estadisticos arrojados por el programa SPSS. v.22

La tabla 4, denominada estadisticos de contraste, muestra el p valor de cada par analizado y
determina la aceptacion o rechazo de la hipétesis de igualdad de medias.

Si es menor al nivel de significancia de 0.05 se rechaza la hipotesis de igualdad y si es mayor
se acepta la hipotesis de homogeneidad de medias.

Tabla 4. Estadisticos de contraste.
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I -358 0606 058 -1.186 -898 =171 -1.469
Sig. asintot.
(h%meml) 720 947 954 235 369 864 142

Fuente: Resultado del programa estadistico SPSS v.22
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A pesar de que en la tabla 3, se observa que hay diferencias en las medias de los items inter-
venidos, la tabla 4, muestra los estadisticos de contraste, donde se puede observar que el p valor
de cada par, se encuentra por encima de 0.05, de esta manera la prueba de rangos con signos de
Wilcoxon manifiesta que esas diferencias no son significativas, por lo que se acepta la hipdtesis
nula que representa la homogeneidad de medias.

5. Conclusiones y discusion

Después de conocer las areas de oportunidad de la empresa estudiada y de implementar el plan
de accidn estratégico, se concluye que la intervencion organizacional realizada generd un cam-
bio en los items intervenidos, sin embargo, el comparativo de medias del antes y después de la
intervencion que se realiz6 a través de la prueba estadistica de Wilcoxon, arroja que los cambios
no son significativos, por tal motivo se acepta la hipétesis nula de la investigacion.

En este sentido, Jaramillo (2002), sefiala que la velocidad de respuesta de una empresa fami-
liar a intervenciones organizacionales es muy baja, debido al tipo de actividades estratégicas y
sobre todo al tipo de rol que asume el interventor, afectando la perspectiva de la realidad de la
organizacion, ademas manifiesta que las empresas familiares presentan diferentes razones que
dificultan el disefio de sistemas de gestion, después de realizar actividades de capacitacion en
sus trabajadores.

Por su parte, Fernandez, Ramirez y Hernandez (2012), sefialan que una intervencion organi-
zacional es una labor a largo plazo, puede tardar meses o afos, su resultado es una transforma-
cion que garantiza el bienestar integral de la organizacion en toda su macroestructura, debido a
que la empresa no se reduce a procesos. Los criterios de administracion, que se mantienen son
invariables por afios, esto produce una rigidez innecesaria, debido a que no se esta innovando
e incorporando nuevas técnicas de gestion, atentando contra la posibilidad de implementar
controles a las estructuras, los procesos y los objetivos de la organizacion, estando inmersos en
una paralisis paradigmatica que genera una resistencia al cambio y no le permite a las empresas
familiares desarrollar una homeostasis organizacional que le permita adaptar su sistema a un
nuevo contexto ante cualquier cambio, influencia o estimulo externo para incrementar su pro-
ductividad y su capacidad de innovacion.

En este sentido, Tortolero, Figueroa, Gémez y Villarreal (2020), en un estudio realizado en
una empresa del mismo giro, manifiestan que la cultura organizacional, el liderazgo vy las tec-
nologias de informacién y comunicacion, tienen una relacion significativa con la gestion del
conocimiento de la organizacion, por lo cual, el andlisis de los resultados de esta intervencion
organizacional, le permitira a la empresa estudiada tomar conciencia de la importancia que tie-
ne continuar con la capacitacion y el adiestramiento en sus trabajadores, para que estos cambios
que se generaron en las areas de oportunidad sean significativos y puedan enfrentar de mejor
manera los desafios que en la actualidad se exigen a las organizaciones, teniendo como base el
conocimiento para desarrollar ventajas competitivas intangibles.
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Finalmente, en la investigacion, también cobra relevancia el aprendizaje organizacional,
ya que de acuerdo con Gémez, Villareal y Villarreal (2014), las organizaciones y los negocios
generan en mayor o menor medida conocimiento organizacional, estén conscientes o lo ig-
noren, estén preparadas para ello o no, y que son las incapacidades las que impiden que el
conocimiento se genere y se generalice de mejor manera. Por su parte, Hernandez, Marulanda
y Lopez (2014), argumentan que la gestion del conocimiento tiene como uno de sus propdsitos
el fortalecimiento del aprendizaje organizacional en conformidad con sus sistemas integrados
de informacién, gestion de recurso humano, cultura organizacional y gestion del cambio. Todo
lo anterior permite mantener y desarrollar estrategias que produzcan factores diferenciadores.
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