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Influencia de la Innovacién Tecnolégica en un Proceso de Cambio Organizacional en

Empresas Comerciales de la ZMG

BELLON ALVAREZ, LUIS ALBERTO'
Resumen:
Este trabajo estudia el cambio organizacional tomando como perspectiva de andlisis la corriente de
estudio de la Innovacién Tecnoldgica. Dado que la Innovacién Tecnoldgica puede ser un factor que
contribuya significativamente para efectuar un proceso de cambio de cultura organizacional. Esta
investigaciéon busca identificar los factores que intervienen en la implantacion de un cambio
organizacional en empresas comerciales ubicadas en la Zona Metropolitana de Guadalajara (ZMG).
Los resultados de esta investigacién pueden ser de utilidad para comprender mejor un proceso de
cambio organizacional. Como parte de esta investigacion se aplicé un cuestionario a 78 personas,
que forman parte de 78 distintas micro (19), pequefias (28) y medianas (31) empresas comerciales;
ubicadas en la ZMG, cuyas organizaciones pasaron por un proceso de cambio organizacional.

Palabras clave: Innovacion Tecnoldgica, cambio organizacional.

Abstract:

This work studies the organizational change taking as analysis perspective of study the Technologic
Innovation. The Technologic Innovation can be a factor that contributes significantly to carry out a
process of organizational change. This research try to identify the factors that are part in the
implantation of an organizational change in commercial companies located in the Metropolitan
Zone of Guadalajara (ZMG). The results of this research can be useful to understand a process of
organizational change. As part of this research there were applied a questionnaire to 78 people; who
belong to 78 different micro (19), small (28) and medium (31) commercial companies; located in
the ZMG, those organizations had a process of organizational change.

Keywords: Technologic Innovation, organizational change.

Introduccién:

El cambio siempre ha existido y en la actualidad se presentan muchos factores que obligan a las
organizaciones a reaccionar con mayor rapidez para continuar operando. El cambio siempre se
encuentra presente y es uno de los aspectos mds criticos de la administracién eficaz, ya que cada
vez es mas frecuente y complejo, siendo su impacto mas amplio. La importancia del estudio del

cambio organizacional radica en la hipétesis generalizada de que las empresas deben estar en
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constante transformacién, y por lo mismo, es de gran trascendencia comprender la manera en que
las organizaciones cambian, asi como los motivos que tienen para que dichos cambios se lleven o
no a cabo. Por lo que resulta de interés conocer cudles son los factores que intervienen en el cambio
organizacional, como lo pueden ser la incertidumbre que existe en el medio ambiente, asi como la
resistencia al cambio que con frecuencia se presenta en el personal cuando la empresa de la que
forman parte es objeto de un cambio organizacional. El aspecto del ambiente que se presenta
actualmente en el mercado se caracteriza por ser cada vez mds competitivo y cambiante, lo que

ocasiona que las organizaciones deban adaptarse a los cambios e incluso adelantarse a ellos.

Marco teérico

De conformidad con la perspectiva de la innovacién tecnoldgica la ventaja competitiva de muchas
empresas se consigue y mantiene por medio de la innovacién, por lo que dicha ventaja se pierde
cuando las empresas dejan de hacer innovaciones. La innovacién tecnoldgica conlleva tratar con
nuevos conocimientos, los cuales se obtienen a través de recopilar datos y que estos se traduzcan en
la creacidn de nuevos productos o servicios. El éxito que logre una organizacion al hacerlo asi, estd

en funcién de su capacidad para recabar y procesar dicha informacién.

La innovacién requiere recopilar informacién que genere nuevos conocimientos que ayuden a
desarrollar nuevos productos o servicios. Entre los investigadores del cambio organizacional desde
la perspectiva de la innovacién tecnoldgica estdn: Afuah (2004), Ilundain (2001), Motta (2001),
Tushman y O’Reilly III (1998), Morrison (1998), y Orengo, Grau y Peird (2002).

De acuerdo con el Manual de Oslo (OCDE, 2006:146) “Innovacion es la introduccion de un nuevo
o significativamente mejorado, producto (bien o servicio) de un nuevo método de comercializacién
o de un nuevo método organizativo, en las pricticas internas de la empresa, la organizacién del

lugar de trabajo o las relaciones exteriores”.

Guerrero y Gisbert (2012) indican que actualmente el mundo vive un proceso de cambio, donde lo
que se hace actualmente, en un futuro no muy lejano se estard realizando de una manera distinta.
Por lo tanto la innovacién implica un cambio, siendo la innovacién un medio para mejorar la
calidad. En tanto que Fradette y Michaud (1999), Tushman y O’Reilly III (1998) y Afuah (2004),
comparten la perspectiva de que las acciones exitosas en la actualidad pueden ser la ruina de una
organizacion en el futuro. Fradette y Michaud (1999) mencionan que las viejas estrategias ya no

sirven, mientras que Tushman y O’Reilly III (1998) sefalan, al respecto, que el éxito a corto plazo
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con frecuencia se convierte en fracaso ya que muchas empresas tienen una limitada visién de corto
plazo que no prevé el futuro. Por ello sugieren que las organizaciones sean preactivas. Una empresa
preactiva es la que realiza acciones para anticiparse al futuro, en lugar de esperar a que los hechos
se den para llevar a cabo las acciones, coincidiendo con la visién de Morrison (1998) quien por su
parte sefiala que es fundamental adelantarse a la velocidad y ritmo de los cambios. También Afuah
(2004) advierte que las capacidades de una organizacién, con el tiempo se vuelven inttiles y
obstaculizan la innovacién. Mientras que Vargas (2008) sefiala que la incorporacién de nuevas
tecnologias habilitadoras de la estructura de la organizacion viene a ser un refuerzo en el proceso de
cambio organizacional. En tanto que Garcia et al., (2006) establecen que puede haber complejidad
endogena o exdgena, seglin la proporcién de conocimientos ticitos y explicitos que se incorporen
en las capacidades tecnoldgicas. Ademas, Garcia , Pelechano y Navas (2010) indican que para
mejorar la actividad innovadora de una empresa se debe promover la construccidon y explotacién
econémica de capacidades tecnoldgicas complejas; dado que en un contexto competitivo dindmico,

las innovaciones tecnoldgicas son base para la competitividad organizacional.

Por su parte, Morrison (1998) crea un modelo revolucionario que puede utilizarse para pasar de la
“primera curva” de un negocio tradicional familiar a la segunda que es el futuro con nuevas
tecnologias, nuevos consumidores y nuevos mercados. Combinadas ambas curvas provocan una
alteracion radical e irrevocable del modo en que cada negocio debe organizarse y funcionar. Define
la “primera curva” de una organizacién como la base comercial tradicional que representa la mayor
parte de sus ingresos en el presente; mientras el desafio principal de la segunda curva es identificar
los componentes del cambio. Trabajar con la “2? curva” significa comprender las paradojas, avanzar
hacia metas aparentemente contradictorias y probar nuevos métodos de trabajo, quienes lo hagan
tendrdn éxito, mientras quiénes no, condenardn a su organizacién al estancamiento y la
obsolescencia. Existen tres fuerzas conductoras de la segunda curva: nuevas tecnologias, nuevos
consumidores asi como nuevas fronteras geograficas del mercado. Tomando en cuenta lo anterior,
la segunda curva se refiere a la manera de enfrentar el desafio del cambio. Los empresarios deben
dominar la “1* y 2* curvas”, o sea anticipar la velocidad y el ritmo de los cambios, asimilar las

estrategias mds cruciales y aplicarlas a las diversas situaciones que encuentren en el camino.

Por otra parte, Tushman y O’Reilly III (1998) presentan el concepto de empresas ambidiestras, que
son las que cuentan con competencias, estructuras y culturas internamente incongruentes, pero que
conservan una sola vision, proporcionando el rango de habilidades para triunfar en el presente y el

futuro apoyados por distintas formas de innovacidén. Consideran que para triunfar por medio de la
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innovacién se requiere encabezar el cambio. La innovacién y el cambio en especial cuando son
preactivos, se asocian invariablemente con la resistencia y la politica organizacional. Destacan tres
problemas relacionados con el cambio: 1.- El problema del poder y la politica. 2.- El manejo de la
incertidumbre y la resistencia de los individuos. 3.- Mantener el control en el periodo de transicién.
Recomiendan cuatro pasos practicos que todos los administradores deben seguir para reducir la
incertidumbre disfuncional y motivar el comportamiento constructivo: 1) Crear insatisfaccion con el
statu quo, 2) Fomentar la participacion, 3) Reconocer y premiar los nuevos comportamientos

deseados y 4) Permitir tiempo y oportunidad para liberarse.

Adicionalmente, Tushman y O’Reilly III (1998) indican las situaciones en las que el éxito a corto
plazo se vuelve en fracaso duradero. Para evitar esto que llaman la tirania del éxito, los
administradores deben aprender a mantener el cambio acumulativo al tiempo que fomentan el
cambio revolucionario. Para tener éxito en el presente y en el futuro los administradores deben
primero mejorar la competitividad a corto plazo, lo cual requiere aumentar la alineacién entre la
estrategia, la estructura, la gente, la cultura y los procesos; sin embargo esta eficiencia por s sola no
asegura el éxito a largo plazo, incluso puede ser que aumente la probabilidad de fracaso en el
futuro. Para conseguir el éxito a largo plazo los administradores requieren dominar otro aspecto que
es el comprender como y cudndo iniciar la innovacién revolucionaria y, en su oportunidad, el
cambio organizacional revolucionario. La idea que presentan Tushman y O’Reilly III de empresas
ambidiestras, es porque con este tipo de organizacién, las grandes empresas aprovechan los ciclos
tecnoldgicos para desarrollar activamente sus productos y servicios con el fin de que amplien o
sustituyan a los existentes. De este modo las empresas podrdn conservar su ventaja competitiva si
funcionan en modos miltiples simultineamente: administrando para alcanzar la eficiencia en el
corto plazo a través de hacer énfasis en la estabilidad y el control, asi como trabajando para la

innovacion a largo plazo, asumiendo riesgos bajo la premisa de “aprender haciendo”.

Como ejemplos de este tipo de empresas tenemos Ciba, cuya division de proteccién de cultivos
empled un proceso para ejecutar su doble estrategia de apoyar la innovacién progresiva de su
producto maduro de propiconazol y experimentar en sustitutos fundamentales del producto
mediante la construccién de unidades independientes para el fungicida maduro y para la semilla
obtenida por medio de la ingenieria genética. En la division de proteccion de cultivos la estructura
organizacional utilizada para producir, promover y vender el propiconazol maduro debié volver a
configurarse totalmente al lanzar la semilla resistente a las enfermedades. Con lo que se producirdn

plantas que nunca se enfermardn y que no necesitardn el Tilt. Se tomé esta dréstica decisién de
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sustituir su propio producto, ya que de no hacerlo Ciba sus competidores lo harfan. La compaiifa
IBM, es otro ejemplo, en el que la experimentacién interna con alternativas para la computadora
central (mainframe) llevara a sus administradores a arriesgarse con la serie 360. En este caso dicha
decision fue acompafiada de cambios generales en la estructura, controles, sistemas y cultura de la
empresa. Otros claros ejemplos son el paso de Microsoft DOS a Windows o el de Seiko pasando de
las variantes de oscilacién a los mecanismos de cuarzo. De esta manera se aprecia qué tipo de

empresas son capaces de impulsar tanto innovaciones progresivas como innovaciones discontinuas.

Por su parte, Dominguez y Corona (2011) mencionan el ejemplo de la empresa Siemens México,
donde la innovacién le permiti6 ser una organizacién viable, que se constituyé en una parte
importante en la red global de innovacion en el sector energético, logrando esto a través de procesos
de cambio en la organizacidn, asi como la adaptacién en cuanto a tecnologia, procesos y
organizacion. La aplicacion del kaizen como parte de la innovacién tecnoldgica en los procesos, ha

significado para la empresa la incorporacién permanente de cambios y mejoras en la organizacion.

Otro importante autor, Ilundain (2001) considera que la revolucién tecnoldgica y la globalizacién
pueden llevar a un desarrollo arménico de zonas marginadas en el mundo. El punto de vista de
Ilundain es algo deseable, pero en caso de que llegue a suceder llevard mucho tiempo para que esto
se dé; ya que el atraso tan grande que existe en muchos paises hace que atin cuando se incorporen a
este fenémeno de la globalizacién en todo el orbe, tendrdn que esperar con mucha paciencia para

mejorar su situacién y disminuir la brecha con respecto a las naciones méas desarrolladas.

Las organizaciones se encuentran ante una situacién nueva, de alta complejidad, de extrema
competitividad exterior e interior, que determina dristicos cambios de comportamiento sociales,
politicos, econémicos y de orientacion estratégica de las empresas, de su misién de negocio y de su
propia razén de ser. Una evidencia de que la economia mundial estd siendo alterada por factores de
cambio (innovaciones tecnoldgicas y organizativas, por la caida de la economia planificada y sus
consecuencias) es el desarrollo de los mercados de capitales y la globalizacién del comercio
mundial, que desde hace afios se ha venido presentando en el mundo. Los efectos inmediatos de
estos factores son: reestructuracion de mercados internacionales, lenta recuperacion de la actividad
econdmica, creciente exigencia de competitividad empresarial, presion del consumidor, desempleo,

aumento de las clases pasivas, estancamiento del consumo y aumenta la dolarizaciéon de la riqueza.
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Para Bravo (2012), la asimilacién de una innovacién tecnoldgica no se realiza a corto plazo, y se
relaciona con el conocimiento previo y el conocimiento tacito que exista en una organizacion.

Por otra parte, existen seis temas que sustentan un sistema integrador en el campo de la innovacién:
1) El gerente tiene como meta fundamental aplicar los conceptos de la innovacién a problemas de la
vida real, por lo que se enfatizan los fundamentos tedricos y sus implicaciones préicticas. 2) Para
muchas compafifas, la ventaja competitiva se logra y conserva mediante la innovacidn, y se pierde
cuando no hacen innovaciones y sus competidores si. El centro de atencion se halla en una empresa
que desea obtener ganancias de una innovacion. 3) La innovacién no se limita a la alta tecnologia,
ni tiene que ser un descubrimiento importante. 4) La innovacién en general significa cambio, tanto
en sentido organizacional, como econémico y, por tanto, cualesquiera que sean los modelos que
traten de comprender el fenémeno son necesariamente multidisciplinarios. 5) Tanto la estrategia
como su implantacién son decisivas para una explotacién satisfactoria de la innovacién. Muchas
estrategias de innovacion fallan no porque sean erréneas sino por no implantarse correctamente. Se
requiere de una buena estrategia, y contar con una estructura organizacional apropiada, con sistemas
y personal idéneo, con el perfil adecuado para implantar la nueva estrategia. 6) La innovacién
implica tratar con conocimientos nuevos, o sea, recabar informacién y convertirla en nuevos
productos o servicios. El éxito que tenga una empresa al hacerlo asi estd en funcién de su capacidad

para recopilar y procesar esos datos y aprovechar la naturaleza de los mismos. (Afuah, 1999).

Finalmente, se debe comprender la teoria para poder aplicar la innovacién, ya que los conceptos,
modelos y teorias que se aprenden y no se practican se esfuman rdpidamente. Si una innovacion es
radical en el sentido organizacional, los residentes enfrentan dos problemas para explotarla;
primero, ya que el cambio es destructor de competencias, no cuentan con las capacidades para
explotarla, y segundo, es probable que las capacidades existentes en la organizacién no sélo sean
indtiles, sino se vuelvan un obsticulo para la introduccién y desarrollo de la innovacién. A las
organizaciones les es complicado romper habitos, rutinas y procedimientos que han establecido
anteriormente para explotar la vieja tecnologia; por lo que deben desechar las antiguas formas de
hacer las cosas. Asi los nuevos participantes no cargan con el peso de la antigua tecnologia y
pueden proseguir sin ser molestados para crear capacidades hacia la innovacion y explotarla. Asi, si
la innovacién es progresiva los residentes tienden a dominar, ya que el conocimiento necesario estd

basado en lo que ya tienen, mientras los nuevos participantes tendrdn que crearlo a partir de cero.

El progreso e innovacién tecnolégica son la mayor causa del incremento en la productividad en las

organizaciones. (Castafio, 2012; Audrestch, 2005; Acs et al., 2002; Rodriguez-Pose y Crescenzi,
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2006; Carrasco y Castafio, 2011). Esta innovacién tecnoldgica a su vez implica un proceso de
cambio en la organizacidn, que supondrd un mejoramiento de la calidad. En el camino al futuro, el
mayor reto estd en saber que la tecnologia no es suficiente para el éxito: robotizar, automatizar o
informatizar serdn pasos muy importantes, pero el éxito estard en funcién de nuevos modelos
organizacionales, por lo que se deberdn efectuar cambios organizacionales que consideren dichos
modelos y su compatibilidad con las innovaciones tecnolégicas que se presenten; asi como también
la total satisfaccion de la gente. Por lo que las dimensiones humanas y sociales tendrdn una gran
relevancia. En la innovacién tecnoldgica y empresarial, valores como la productividad y la calidad
seran aspectos de mucho cuidado por parte de las organizaciones. La innovacién tecnoldgica, los
cambios organizacionales y productivos, la internacionalizaciéon de los mercados, la entrada de
nuevos competidores hacen que las empresas estén en constante cambio para mantenerse en el

mercado, de no ser asi el propio entorno las acaba. (Motta, 2001).

De acuerdo a los resultados de una investigacidn realizada por Garcia, Matfas y Verdd (2011)
muestran que la comunicacidn interna influye sobre la innovacién tecnoldgica, y en la innovacion y
el cambio organizacionales; en tanto que la innovacién tecnoldgica interviene en el aprendizaje
organizacional y en el proceso de innovacién y cambio organizacional; mientras que un proceso de
innovacién y cambio organizacional influye en el desempefio de la organizacién. Por su parte,
Orengo, Grau y Peir6 (2002) seialan que hoy en dia se cree que el uso de la tecnologia debe ser
considerado como una via mds entre varias por una organizacidon para alcanzar sus propdsitos.
Citando a Davis (1995) indican que la sola posesion de la tecnologia resulta insuficiente para tener
éxito, ya que las distintas maneras en que fueron ideadas, incorporadas y gestionadas en el contexto
organizacional es lo que servird en buena medida a conseguir la eficacia y eficiencia. Existe
evidencia de que tecnologias similares han generado muy distintos resultados (Osterman, 1991 y
Attewell, 1992); otros autores indican que la tecnologia es vista como un potencial agente del
cambio (Heller, 1998) o como una forma de favorecer procesos de estructuracion en la organizacion
(Roberts y Grabowski, 1996), aunque su verdadero funcionamiento tal vez esté influido por la
misién organizacional que subyace en cada caso. También hay estudios que indican que la
innovacion es esencial para lograr la sobrevivencia organizacional (Cavusgil et al., 2003; Han et al.,
1998; Hurley y Hult, 1998). Por lo que las empresas que tengan una mayor capacidad de innovacién
seran las mas capaces de responder al cambiante ambiente turbulento (Jiménez y Sanz, 2011). De
este modo la introduccién de nuevas tecnologias se ha vuelto algo critico para lograr mantener y

mejorar la competitividad organizacional (Bolivar y Garcia, 2011).
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Orengo, Grau y Peiré (2002), detectaron 5 aproximaciones que ubicaron dentro de su perspectiva
tedrica y que son: la que resalta el proceso de innovacién, (Wolfe, 1994); la que insiste en el
proceso interactivo (Slappendel, 1996), la aproximacién interpretativa (Van de Ven y Rogers,
1988), la aproximacién emergente (Markus y Robey, 1988) y el enfoque sistémico-procesual (De la
Torre y Conde, 1998). La que resalta el proceso de innovacién, (Wolfe, 1994) divide su estudio en
dos generaciones de estudios diferentes: Primera generacion: modelos por etapas: se caracterizan
por tener una serie de etapas predeterminadas, que se suceden de un modo ordenado a lo largo del
tiempo y a través de las que transcurre una innovacién determinada. Pudiéndose determinar cémo
se efectuaba el desarrollo del proceso de innovacidn; siendo los autores mds importantes: Wilson
(1966); Harvey y Mills (1970); Hage y Aiken (1970); Zaltman, Duncan y Holbek (1973); Daft
(1978); Ettlie (1980); Tornatsky et al. (1983); Rogers (1983); Meyer y Goes (1988); Cooper y
Zmud (1990); Staw (1990) y Anderson y King (1991).

Segunda Generacion: proceso de innovacién propiamente dicho; estos trabajos analizan coémo
inciden aspectos relativos a la politica y el contexto organizacionales sobre la continuidad del
proceso; por lo que se debe analizar como esas innovaciones influyen en el proceso de cambio, para

que este proceso sea exitoso.

Por su parte, la perspectiva del proceso interactivo establece que la innovacién es producida por la
interaccién de influencias estructurales y acciones de los individuos; se conceptualiza la innovacién
como percibida por todos los implicados y sujeta a reconfigurarse segin se desarrolle. Por lo que se
da una estrecha interrelacién entre la organizacién en si, con el proceso de innovacién y esto a su

vez marca el rumbo a seguir en el proyecto de cambio organizacional.

La aproximacién interpretativa consiste en la consideracién dindmica y continua del cambio a
través del tiempo. Van de Ven y Rogers (1988) a su vez sefialan que la perspectiva interpretativa:
« . : . : . .

enfatizaria que la innovacion es un tipo de conducta sumamente incierta y compleja, que puede ser

mejor entendida desde el punto de vista de los actores implicados en el proceso de innovacion”.

Con respecto a la aproximacién emergente, ésta sostiene que los usos y consecuencias que se tengan
a partir de la incorporacién de las tecnologias surgen de modo impredecible desde complejas
interacciones sociales; y posee tres conceptos centrales que le caracterizan: 1) El papel de la
infraestructura tecnoldgica, ya que la tecnologia sirve de guia para saber cudles son las necesidades

que tiene la empresa en dicha estructuraciéon para que se consideren en el proceso de cambio
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organizacional, como lo sefialan Barley (1986); Orlikowski (1992); Roberts y Grabowski (1996). 2)
Continua interaccién de objetivos opuestos y preferencias, dejando espacio a la diversidad de
intereses y opiniones. 3) El manejo de objetivos irracionales y procesos de eleccion. (Orengo, Grau
y Peiré 2002). A su vez, sefialan que el enfoque sistémico-procesual establece que el cambio
tecnoldgico en el contexto organizacional es un proceso social y que, segtin De la Torre y Conde
(1998:79): “deja constancia de la complejidad y diversidad de elementos y factores, de orden
objetivo y subjetivo, de tipo interno y externo a la organizacidn, que se articulan a la hora de
introducir las nuevas tecnologias en una organizacion”. Citando a Conde, De la Torre y Vega
(2001), indican que en este proceso se conjugan factores externos de caricter técnico y econémico

con la dimensién subjetiva que contempla percepciones, creencias e intereses del personal

Garcia, Bajo y Blazquez (2012) indican que de acuerdo a un estudio que realizaron, que existe una
relacién directa entre la capacidad de innovacidn tecnolégica y la competitividad entre los paises.

Como parte del estudio de la innovacion tecnoldgica se ha tratado de analizar su composicién y de
investigar qué elementos tienen mayor importancia al momento en que un pais mejore su
competitividad, con objeto de que puedan ayudar a tomar decisiones estratégicas sobre las
actividades relacionadas con la innovacién, y asi implementar acciones politicas que fomenten la
innovacién en las dreas que se requiera y asi poder entender mejor las transformaciones econdmicas
y sociales que ocurren en los paises (Archibugui et al, 2009; Grupp y Schubert, 2010; March y
Yagte, 2010). La capacidad de innovacién tecnoldgica refleja un fenémeno, que se relaciona
especialmente con las infraestructuras que dan soporte a la produccién industrial y a las actividades
de innovacién, formacién del capital humano, y la habilidad de paises para crear, imitar y gestionar

una compleja reserva de conocimiento tecnoldgico avanzado. (Castellaci y Archibugui, 2008).

En resumen, la perspectiva de la innovacidn tecnolégica, indica que las organizaciones obtienen y
conservan su ventaja competitiva mediante la innovacién, por lo que dicha ventaja se pierde cuando
las empresas dejan de innovar. La innovacién por lo tanto necesita obtener informacién que genere
nuevos conocimientos que sirvan para desarrollar nuevos productos o servicios. Por lo tanto, la
innovacion tecnoldgica requiere tratar con nuevos conocimientos, los cuales se consiguen mediante
la informacién conseguida y que dicha informacién contribuya al desarrollo de nuevos productos o
servicios. El éxito que consiga una organizacion al efectuarlo de este modo, estd en funcion de su
habilidad para recopilar y procesar esa informacién. Por lo que en la corriente de la innovacién
tecnoldgica se establece que existe una estrecha interrelacién entre la organizacion con el proceso

de innovacidn, lo cual influye en la ruta a seguir en el proyecto de cambio organizacional. La
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innovacién tecnoldgica sirve de guia para determinar que requerimientos tiene una organizacion en

una estructuracién organizacional para considerarlos al hacer un proceso de cambio organizacional.

Disefio metodologico.

Este trabajo consta de dos fases: primero una etapa de naturaleza tedrica que analiza el estado del
arte del tema estudiado; y segundo el estudio empirico. Para efectuar el trabajo de campo de este
proyecto, se elabor6 un instrumento que consistié en un cuestionario de preguntas cerradas, en el

cual se incluyeron las distintas alternativas como respuestas a cada pregunta.

Unidad de analisis:
Como parte de este proyecto de investigacién se estudiaron organizaciones que tuvieron como
caracteristicas: 1.- Ser micro, pequefias y medianas empresas. (1 a 250 empleados). 2.- Empresas

comerciales y 3.- Localizadas en la ZMG (Guadalajara, Zapopan, Tlaquepaque y Tonald).

Muestra:

Como parte de este proyecto se utilizé un muestreo no probabilistico y se aplicé el cuestionario a 78
personas que forman parte de 78 micro, pequefias y medianas empresas comerciales distintas
ubicadas en la ZMG, cuyas organizaciones pasaron por un proceso de cambio organizacional. Cabe
seflalar que en México segin el SIEM en lo referente a estructura sectorial el 69% de las empresas
forma parte del sector comercial, 21% pertenece al sector servicios, en tanto en el sector industrial

manufacturero hay un 7% y s6lo un 1% pertenece al sector agropecuario y minero. (Cruz, 2006).

Operacionalizacién de las Variables:

Como parte del presente proyecto de investigacion las variables se operacionalizaron mediante la
utilizacién de preguntas de Escalas de Likert. (Malhotra, 2008).

Para el proyecto de investigacion que se realiz6, las preguntas de investigacion fueron:

- (Cudles son los factores relacionados con la Innovacién Tecnoldgica que mads intervienen ya sea
facilitando o dificultando un cambio organizacional en empresas comerciales ubicadas en la ZMG?
- (Cudles son los efectos que tiene la Innovacién Tecnoldgica en un proceso de cambio

organizacional en empresas comerciales ubicadas en la ZMG?
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Objetivos de la Investigacion

- El objetivo del presente trabajo es conocer qué factores relacionados con la Innovacién
Tecnoldgica intervienen en un proceso de implantacion de un Cambio Organizacional en empresas
comerciales ubicadas en la ZMG, ya sea que lo faciliten o lo dificulten.

- Otro objetivo, es determinar y conocer los efectos de la Innovacién Tecnoldgica en un proceso de

Cambio Organizacional en empresas comerciales ubicadas en la ZMG.

Hipotesis:

Dentro de este proyecto de investigacion las hipdtesis planteadas son las siguientes:

H1: La innovacién tecnoldgica estimula el proceso de cambio organizacional volviendo a la
empresa mas competitiva.

H2: La Adaptacién y anticiparse al futuro favorecen la implantacién de un cambio organizacional.

H3: El atraso tecnoldgico es un severo obstaculo en el proceso de cambio organizacional.

Recoleccion y procesamiento de la informacion

El cuestionario como instrumento de investigacion se desarrolld en base a la revision bibliografica,
mediante la cual se buscé identificar los factores relacionados con la Innovacién Tecnoldgica que
intervienen en el cambio organizacional en empresas comerciales de la ZMG. Por esto se disefié un
cuestionario con preguntas estructuradas, que permitiera identificar dichos factores. Una vez
recabada la informacidn, los resultados fueron analizados y clasificados.

Como parte del anélisis empirico de este estudio que busca conocer la influencia de la innovacién
tecnoldgica dentro de un proceso de cambio organizacional, se buscé el grado de significancia en un
andlisis ANOVA, relacionando las variables de la innovacién tecnoldgica por una parte, y por otra
el atraso tecnoldgico; con los efectos que pueden tener en el cambio organizacional, asi como con

ciertos factores que pueden favorecer o dificultar la implantacién de un cambio organizacional.

Resultados de la investigacion de campo y conclusiones

Como parte de ésta investigacion, dentro del andlisis del cambio organizacional de acuerdo con lo
postulado por la corriente de la innovacién tecnoldgica, se hicieron algunas preguntas, como
determinar en qué medida la propia innovacidn tecnolégica fue un factor determinante para que la
empresa optara por llevar a cabo un proceso de cambio de cultura organizacional.

Por otra parte, también se pregunt6 a los entrevistados si por el contrario el atraso tecnolégico fue

un factor que haya obstaculizado el cambio organizacional, y que tan frecuentemente se presento.
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Adicionalmente se les preguntd si la Adaptacion y Anticipar el futuro y sus cambios fueron factores
que hayan favorecido el cambio organizacional, indicando con qué frecuencia se presentaron.
Como parte del instrumento de investigacién aplicado se consideraron ciertas interrogantes e

hipétesis que abordan el cambio organizacional desde la perspectiva de la innovacién tecnoldgica:

(La innovacién tecnoldgica fue fundamental para que la empresa decidiera efectuar el cambio?

TABLA 1.- Relacion de la Innovacién tecnolégica con el cambio organizacional

ANOVA
SIG.

Implantacién del cambio de cultura organizacional .015
Acceso del personal a toda informacién que necesita para realizar su labor de cambio .052
La tecnologia de informacién y comunicaciones fueron determinantes para que la .000
empresa hiciera el proceso de cambio?

El e busines fue decisivo para realizar el cambio de cultura organizacional .000
Los agentes del cambio de esta organizaciéon pueden hacer frente a los problemas .029
La apertura comercial en el mundo .017
El proceso de globalizacién de los mercados y de la economia mundial .009
Actitud positiva de la Direccién .003
Adecuada informacién disponible .023
Involucramiento de la direccién .032
Visién compartida .010
Anticipar el futuro y sus cambios .010
Adaptacion .054
Competitivamente la empresa estd funcionando mejor que antes del cambio .048
Se cuenta documentada la informacion y andlisis del proceso de cambio .000
Se hace una medicién de los resultados del cambio de cultura organizacional .029

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con los resultados de esta investigacién se encontré que existe una relacién entre la
innovacién tecnolédgica y el hecho de que el personal tenga acceso a toda la informacién que se
necesita para realizar su labor de cambio, y también con la tecnologia de la informacién; asi como
con la adecuada informacién disponible; y el que se cuenta documentada la informacién y andlisis
del proceso de cambio. Esto confirma lo expuesto en la bibliografia consultada donde se indica que
desde el punto de vista de la innovacion tecnoldgica, se requiere tratar con nuevos conocimientos,
los cuales se logran a través de una recopilacién de informacién que debe traducirse en crear nuevos
productos o servicios. Corroborando el punto de vista de Bravo (2012) que indica que el
conocimiento previo y el ticito que existen en una organizacién sirven para asimilar una innovacién

tecnoldgica, lo cual es de suma importancia dentro de un proceso de cambio organizacional.

Otro hallazgo importante que se tuvo dentro de la investigacion realizada es que al relacionar si la

innovacion tecnoldgica fue fundamental para que las empresas decidieran efectuar el cambio, con:
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competitivamente la empresa estd funcionando mejor que antes del cambio. Se encontrdé que estan
relacionadas significativamente entre si; lo que indica que cuando una organizacién efectda un
cambio organizacional a través de la innovacién tecnoldgica, funciona mejor después del cambio,
siendo mds competitiva. Por lo que la Hipdtesis 1: La innovacién tecnoldgica estimula el proceso de

cambio organizacional volviendo a la empresa mds competitiva, se acepta. (Ver tabla 1).

Otro de los resultados del estudio es que el proceso de cambio organizacional desde la visién de la
innovacién tecnoldgica estd relacionada con la apertura comercial en el mundo y con el proceso de

globalizacién de los mercados y de la economia mundial, confirmando lo dicho por Ilundain (2001).

Adicionalmente, los resultados de la investigacién coinciden con lo sefialado por: Guerrero y
Gisbert (2012), Vargas, (2001), Nohria y Berkley (1994), Swieringa y Wierdsma (1995), Kriegel y
Patler (1993), Fradette y Michaud (1999), Durante (1998) y Noer (1997), que dicen que el mundo
se ha vuelto nuevo e impredecible, los antiguos métodos ya no sirven; se requiere una nueva forma
de pensamiento para adaptarse y anticiparse a los cambios que vienen en el futuro. En el presente
estudio se encontré que tanto la adaptacién como anticipar el futuro y sus cambios se relacionan de
forma muy significativa con el hecho de que la innovacién tecnoldgica fue fundamental para que
las empresas decidieran efectuar el cambio. Por lo que la Hipétesis 2: La Adaptacion y anticiparse

al futuro favorecen la implantacién de un cambio organizacional, se acepta. (Ver tabla 1).

TABLA 2.- Relacion del Atraso Tecnologico con el proceso de cambio organizacional

ANOVA
SIG.

Una de las principales fuentes de resistencia al cambio en esta organizacién es la gente .006
que defiende su territorio personal

Bajo nivel educativo del personal .000
Escasez de recursos para financiar el programa de cambio .002
Desconfianza .019
Resistencia al cambio .052
Directivos que estuvieran impacientes por ver resultados a corto plazo .020
Ignorancia, en el que el personal no supiera que hacer y como efectuarlo .049
Falta de competidores .000
Conflictos .014
Visién a corto plazo .028
Desconfianza .019

Fuente: Elaboracion propia

Al analizar los efectos de la presencia del atraso tecnoldgico, se encontré que estd relacionado
significativamente con ciertas cuestiones como: Una de las principales fuentes de resistencia al

cambio en esta organizacién es la gente que defiende su territorio personal, Bajo nivel educativo del
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personal, Escasez de recursos para financiar el programa de cambio, Desconfianza, Resistencia al
cambio. Estos resultados reflejan que el bajo nivel educativo del personal y el atraso tecnolégico,
estdn intimamente relacionados, por lo que es importante tener personal preparado, ya que asi se
pueden hacer innovaciones efectivas en la empresa, que sirvan para que sea mis competitiva. Los
resultados también reflejan que hay que tener recursos suficientes para financiar un programa de
cambio relacionado con la innovacién tecnoldgica, ya que el tener tecnologia moderna, requiere
invertir mucho dinero. Y si por una parte la informacién y el conocimiento tal y como lo menciona
Bravo (2012) ayudan a asimilar la innovacién tecnoldgica en un proceso de cambio organizacional,
por el contrario cuando el personal ignora qué debe hacer y cémo efectuarlo evidentemente va a ser
un obstaculo al implantar cualquier cambio organizacional, sobre todo cuando dicho cambio
conlleva una innovacién tecnoldgica por parte de la empresa; lo cual también se relaciona con lo
sefialado por Garcia, Matias y Verdu (2011), quienes indican que la comunicacién interna influye
en la innovacién tecnoldgica y el cambio organizacional, y esto a su vez significa que cuando no
hay esa comunicacion interna, va ocasionar que exista resistencia al cambio por que la gente quiere
cuidar su territorio personal, asi como conflictos y desconfianza entre los miembros de la
organizacion, lo cual dificulta que pueda darse un proceso de cambio organizacional. Por lo tanto,
segtin los resultados de la presente investigacion la Hipdtesis 3: El atraso tecnoldgico es un severo

obstdculo en el proceso de cambio organizacional, se acepta. (Ver Tabla 2).

Conclusiones:

El cambio desde siempre ha sido una constante en el mundo, y en la actualidad esto es cierto con
mayor razén. Por lo tanto, las organizaciones tienen que ser capaces de adaptarse e incluso
adelantarse a los incesantes cambios del mundo actual, el cual como ya se indicd, estd en un
proceso de permanente cambio, por lo que las empresas tienen que enfrentar un entorno de
incertidumbre, el cual obliga a desarrollar habilidades y actitudes nuevas en los miembros de la
organizacién. El cambio tecnolégico contintia incrementandose, provocando que la rapidez con que
todo se vuelve obsoleto también se acelere. A su vez, la competencia es cada vez mas intensa y los
clientes mas exigentes, por lo que las organizaciones para ser competitivas deben satisfacer con
mayor rapidez y de mejor manera las necesidades de los consumidores. Todos estos aspectos
influyen de manera notoria en las organizaciones, ya que estos cambios en el entorno que rodea a
las empresas ocasiona que las organizaciones a su vez tengan que adaptarse a este nuevo panorama
que se presenta en los mercados y en el mundo de los negocios, es por ello que también las
organizaciones tienen que hacer cambios en su estructura, en su administracién, en sus procesos

productivos y en su cultura, entre otros; para poder adaptarse y adecuarse a las nuevas
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caracteristicas del ambiente de los negocios en el mundo, y asi mantenerse en el mercado, buscando

alcanzar la mayor competitividad y eficiencia en su desempefio como organizacion.

Los constantes cambios que se presentan en el entorno empresarial son sefiales del turbulento
ambiente que existe en el mundo moderno de los negocios. Se requieren cambios en la estructura
organizacional de las empresas, nuevos procesos productivos y administrativos, uso de tecnologia
novedosa, desarrollo de nuevos bienes y servicios que satisfagan de mejor manera las necesidades
de los consumidores. Por ello es importante que las organizaciones en la actualidad tengan
capacidad de permanente aprendizaje. No se pueden quedar estancadas, ya que si lo hicieran se
verian rdpidamente superadas por sus competidores. Las empresas exitosas no esperan a reaccionar
ante los cambios que se van produciendo en el mercado o en el medio ambiente en que se
encuentran, sino que se adelantan a los cambios y buscan provocarlos para de esta manera mantener
su liderazgo y obligar a sus competidores a que sean ellos los que tengan que reaccionar y adaptarse
a los cambios. Si bien implantar un cambio de cultura organizacional puede ser costoso, lo cierto es
que cuando se desarrolla de manera adecuada, sus beneficios son mayores, ya que los sistemas y
procedimientos se vuelven mds eficientes, contribuyendo en la mayoria de los casos a que los costos
se reduzcan, y de esta forma la inversion hecha en este sistema se vea recompensada con los ahorros

conseguidos con esa disminucién de costos que tiene la organizacidn, y siendo mds competitiva.

Por otra parte, como resultado de la presente investigacion, se aceptan las 3 hipétesis planteadas:
H1: La innovacién tecnoldgica estimula el proceso de cambio organizacional volviendo a la
empresa mas competitiva.

H2: La Adaptacién y anticiparse al futuro favorecen la implantacién de un cambio organizacional.

H3: El atraso tecnolégico fue un severo obsticulo en el proceso de cambio organizacional.

Una vez que se ha logrado implantar el cambio de cultura organizacional se cuenta con una
organizacién mds abierta que puede reaccionar velozmente y de mejor manera a los cambios en el
entorno y a los nuevos requerimientos que se vayan dando en el mercado, obteniendo beneficios
adicionales como un mejor ambiente de trabajo, ventajas sobre la competencia, mayor participacién
en los mercados y clientes mas satisfechos. Un proceso de cambio de cultura organizacional viene a
ser toda transformacion registrada en la cultura o en la estructura de un sistema organizacional y
posee un caricter relativamente perdurable. Lo que hace que exista el cambio no es que la
modificacion sea grande, sino que dicha variacién sea observada, lo cual implica a su vez que aquel

que vive en el entorno se obligue a modificar sus percepciones para adecuarlas al cambio.
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Desde el punto de vista de la innovacidn tecnolégica, se requiere tratar con nuevos conocimientos,
los cuales se logran a través de una recopilacién de informacién que debe traducirse en crear nuevos
productos o servicios. El éxito que logre una empresa al implementar el cambio de ésta manera, estd
tanto en funcién de su habilidad para conseguir y procesar dichos datos informativos, como el saber
aprovechar la propia naturaleza de los mismos. Para la corriente de la innovacién tecnolégica los
factores que estimulan el cambio son: la apertura comercial y la globalizacién de los mercados y de
la economia; asi como la adaptacidn y anticiparse al futuro y sus cambios. Esto se pudo corroborar
en los resultados obtenidos en la presente investigacion, ya que se demostré que hay una relacién
entre el cambio organizacional mediante la innovacién tecnoldgica y la adaptacion y el anticiparse
al futuro y sus cambios, lo que confirma la hipétesis planteada. La innovacién tecnoldgica esta muy
relacionada con la economia ya que las organizaciones y las naciones entre mas tecnologia de punta

posean son mas competitivas y dominan los mercados con sus productos.

Analizando los efectos de la presencia del atraso tecnoldgico, se encontré que esta relacionado
significativamente con aspectos como: resistencia al cambio, bajo nivel educativo del personal,
escasez de recursos para financiar el programa de cambio, desconfianza, lo cual comprueba la

hipétesis planteada de que el atraso tecnoldgico es un obstdculo severo en el proceso de cambio.

Para futuras investigaciones se sugiere hacer estudios de casos en empresas que estén pasando por
un cambio organizacional. También se recomienda realizar investigaciones similares a ésta, en
empresas de otros giros como puede ser el sector servicios, o el industrial, ademds seria conveniente
hacer este tipo de investigacién en organizaciones a nivel nacional. Actualmente la innovacién
tecnoldgica dentro de un proceso de cambio organizacional es una estrategia de subsistencia en los

mercados para las empresas ya que se necesita realizarlo para seguir vigentes en el mercado.
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