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RESUMEN

La presente investigacion sobre la innovacion tecnologica y su influencia en el
comportamiento organizacional presenta el analisis de un estudio de caso descriptivo
que se realizd en la empresa Valeo del sector automotriz. Este estudio examiné la
percepcién y aceptacion del personal operativo ante cambios organizacionales
generados por innovaciones tecnoldgicas.

La informacion se recolect6 mediante una encuesta y un trabajo de observacion.
Como principal conclusion se obtuvo que el éxito en la gestion de la innovacion
tecnoldgica implica generar una cultura que permita a los colaboradores identificar los
factores que conlleva un cambio al proceso del trabajo. El proceso de adaptacion es
un proceso interno ya que de forma externa busca el aprovechamiento de
oportunidades del negocio y por lo general proviene de la exigencia y necesidades de

los clientes, o de la reaccion a circunstancias inducidas por la competencia.
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1.INTRODUCCION

En la primera aproximacion, la palabra innovacion es equivalente al cambio. La
industria innovadora es la que se adapta a los cambios, evoluciona, hace cosas
nuevas, ofrece nuevos productos y adopta, 0 pone a punto, nuevos procesos de
fabricacion. Las empresas estan obligadas a ser innovadoras si quieren sobrevivir. Si
no innova, pronto sera alcanzada por los competidores. Actualmente la innovacion es
un proceso clave pues permite su diferenciacion competitiva gracias a la introduccion,
evolucion y mejoras al mercado que es tan competitivo, y respalda su eficiencia
productiva y organizacional gracias a la introducciéon o mejora de los procesos de
produccion y entrega final. Se trata de un proceso técnico de gran importancia
economica que se sustenta en dos factores fundamentales: la tecnologia y el

mercado.

Los recursos humanos son el elemento mas importante de una organizacion y
también el mas dificil de entender y controlar porque todos los que forman parte de la
organizacion tienen estandares, ideas y perspectivas muy diferentes. El
comportamiento organizacional es muy importante porque es capaz de comprender
la actitud hacia los factores humanos en la empresa y orientar su desempenio, asi
como la cultura organizacional ayuda a promover las buenas relaciones laborales

entre los miembros de la organizacion dentro del clima organizacional.

Asimismo, la complejidad de comprender el impacto de las innovaciones se
manifiesta en el hecho de que, entre otras cosas, las organizaciones siempre se ven
afectadas por las innovaciones y las modifican constantemente para satisfacer sus

necesidades. En la premisa de que el comportamiento organizacional antecede a la



innovacion tecnolégica como lo plantea Lam (2010), a largo plazo ambas podrian ser

complemento una de otra.

El comportamiento organizacional como precondicion para la innovacién
tecnoldgica puede funcionar bien para las empresas con trayectorias tecnoldgicas
consolidadas y mas adaptables a los desarrollos tecnolégicos, pero no asi para las
empresas con estructuras organizacionales rigidas y caracterizadas por una

dependencia tecnoldgica.

1.2.1 Antecedentes

“Es una realidad, que la innovacion tecnolégica seguira siendo una constante en las
empresas pues es el pilar para el crecimiento y desarrollo en pleno siglo XXI. Desde
mi perspectiva como miembro activo en la industria, es posible reconocer que cada
pais se enfrenta a distintos retos y perspectivas tecnologicas y México no es la
excepcion, pues al tratarse de una region con altas oportunidades empresariales, el
crecimiento en inversion tecnologica podria alcanzar el 34%, de acuerdo con el

estudio Perspectiva de la Alta Direccion 2023 realizado por KPMG”. (Linares, 2023).

Chihuahua es un estado con una amplia tradicion industrial de mas de 50 afios, sus
empresas producen alrededor del 12% del total de las exportaciones manufactureras
del pais, la mayor parte de la produccion de la entidad es realizada por las empresas
maquiladoras de Ciudad Juarez, mismas que exportan mensualmente productos por
un valor de mas de 23 mil millones de dolares, representando cerca del 80 % de la

produccion del estado.

En noviembre de 2021, la ciudad contaba con 322 empresas maquiladoras que

empleaban a 327,253 trabajadores (indice Juarez, 2022).

La industria manufacturera se caracteriza por la adopcidén temprana de tecnologias

gue permiten mejoras en la productividad y reducciones de costos.

Antes de la teoria del comportamiento organizacional, todas las teorias anteriores
(clasica, interpersonal, burocratica) tenian una forma de orientar la gestidon

empresarial a través de principios, procedimientos o normas normativas. La teoria del



comportamiento organizacional difiere de otras teorias al centrarse en la gestion

desde una perspectiva mas explicativa y descriptiva.

Para explicar el comportamiento organizacional, los autores de esta teoria se basan
en la importancia del comportamiento individual de los trabajadores internosy
cémo los influyen. Por lo tanto, escritores como Simoén, Herzberg, MacGregor, Likert
o Maslov han desarrollado su teoria para explorar el comportamiento humano y su

motivacion y como influyen en las cosas internas de la compafiia.

El surgimiento y desarrollo del comportamiento organizacional tuvo lugar realmente
en el ultimo cuarto del siglo XIX, lo que permitié estudiar mejor el comportamiento de
los individuos que vivian en diferentes grupos de poblacion y como se desenvolvian
en este entorno. A lo largo de los afos, investigadores y teoricos han propuesto

diversas teorias sobre los origenes del comportamiento organizacional.

La fuerza laboral es un concepto que es tangible y medible: se refiere al capital
humano de un pais o0 una empresa. En México, la fuerza laboral se conoce como
poblacién econdmicamente activa y, de acuerdo con la encuesta nacional de
ocupacion y empleo (ENOE), hasta septiembre de 2021 fue de 57.7 millones de

personas.

De esta poblacién, la misma encuesta nacional de ocupacion y empleo (ENOE)
encontré que el mayor nimero de personas ocupadas en el pais se concentran en
cuatro sectores principales de actividad econdmica: comercio, transformacion,
agricultura y servicios profesionales, y cada uno agrupa mas del 90% de sus puestos

en personal operativo.

Estas cifras confirman que los operadores son una fuerza laboral importante en
México: Desde la perspectiva de los niveles de puestos (operadores, mandos medios,
gerentes), mas del 90% de la fuerza laboral en las principales actividades econdémicas

del pais se concentra en el personal operativo.



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Definicién del problema
Las innovaciones tecnoldgicas son esenciales para mejorar la competitividad

y fortalecer la posicion de la organizacion.

El desarrollo de la innovacién brinda oportunidades para mejorar la competitividad y
el posicionamiento de una organizacion a través de diferencias tangibles entre sus
productos y procesos frente alos de sus competidores. Laidea de que la
innovacion es una oportunidad competitiva para las empresas se ha establecido
desde hace décadas (Varela y Meéndez, 2017), ya que es un factor clave

para mejorar el desempefio de las empresas (Cordoba, Castillo y Castillo, 2018).

El concepto de innovacion se consideraun atributo de la competitividad a
nivel empresarial, regional o nacional,  ya que contribuye  al desarrollo vy
la competitividad, desde la exploracion de recursos hasta la resolucion de problemas
y la provision de soluciones pertinentes y rentables (Ireland y Webb, 2007; Silva,
2017).

Hoy en dia, cada producto, servicio e individuo debe actualizarse constantemente
para mantenerse al dia, y la innovacién tecnolégica puede dar lugar a nuevas
tecnologias y productos o actualizar tecnologias y productos existentes,
modificandolos segun las necesidades de los consumidores. Cualquier empresa
puede actualizar sus procesos 0 personas cuyos productos requieran productos

innovadores que consideren necesarios.

Segun el primer estudio de la OCDE sobre este tema en 1971, la innovacion
tecnoldgica debe definirse como “la primera aplicacion de la ciencia y la tecnologia en
una nueva direccion, seguida de un éxito comercial" (Quilmes, 1996). Con base en lo
expuesto, se puede decir que la innovacion tecnoldgica es la medida de progreso del
mundo actual, por lo que los paises buscan implementarlo constantemente. Si bien la
principal funcién de la automatizacién en sus inicios fue reducir el trabajo fisico de alta
intensidad, se desarroll6 a la automatizacién de actividades fisicas repetitivas y
precisas a través del primer robot y brazo ensamblador, hasta hoy a través del

desarrollo de algoritmos y la automatizacion de procesos y software especializado.
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Actualmente, el potencial desplazamiento de los trabajadores por algun tipo de
maquina fisica o virtual se ha extendido a casi todos los niveles de competencias
laborales. Esta irrupcion generalizada de nuevas tecnologias también ha generado
gue diversos procesos Yy sectores productivos derivados por ejemplo de la industria
4.0 (14.0) hayan experimentado un incremento importante en su productividad
(ProMéxico, 2018).

Es por ello por lo que uno de los mayores desafios que enfrentan los operadores en
el sector de la maquiladora, es la capacitacion en los términos conocidos y
empleados, hay dos enfoques especificos: upskilling (mejorar las habilidades a través

de capacitacion adicional) y reskilling (adquirir nuevas habilidades).

De acuerdo con German Zubia, gerente de México en Talentu (plataforma que brinda
a las empresas soluciones digitales para mejorar la forma en que reclutan, capacitan
y administran a su personal), explicé que América Latina tiene el mayor déficit de
calificacion en el mundo a la capacitacion de personal operativo, y en México el 74%

de los empleadores tienen dificultades en ese sentido.

Asimismo, comenté que “el personal operativo se enfrenta a una rapida afluencia de
nuevas tecnologias. A medida que los avances, como la automatizacion, ganen
terreno en la industria, los trabajadores deberan poder operar estas maquinas,
monitorear su rendimiento y mantenimiento, y manejar informes. A medida que los
avances como la automatizacion ganen fuerza en las industrias, los trabajadores
deberan poder manejar estas maquinas, supervisar su rendimiento y mantenimiento,
y también manejar los informes. Aqui es donde la mejora de las habilidades upskilling
(capacitacion adicional para mejorar competencias) se vuelve fundamental, de tal
manera que las empresas necesitan replantearse como capacitar y adaptar a los

cambios a su personal” (Molina, 2022).

2.2 Descripcion del Problema

Es sorprendente que muchos trabajadores presenten resistencia al cambio
tecnolégico. Es comin que se acostumbren a hacer las cosas de una manera
particular y cuanto mas coémodos se sienten con la forma en que van las cosas, mas

se resisten al cambio.
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Sin embargo, pese a la resistencia al cambio tecnoldgico, el mundo corporativo

moderno requiere de las innovaciones en todos los campos. (Kantan Software,2019).

La mayoria de los empleados que ofrecen resistencia al cambio tecnoldgico lo hacen
porque esto crea incertidumbre, y la incertidumbre equivale a un riesgo. Pero el miedo
a lo desconocido no es solo un problema de los operadores, gerentes y supervisores

también lo experimentan.

Existe una amplia bibliografia que ha analizado las causas y consecuencias de los
cambios tecnol6gicos sobre la estructura productiva, laboral y los cambios
organizacionales (Autor et al., 2003; Autor, 2011; Frey y Osborne, 2013; Brynjolfsson
y McAfee, 2014; Nubler, 2016).

Por ejemplo, Acemoglu y Autor (2011) generaron mediciones para conocer los
retornos de las habilidades, entendidas estas como la capacidad de los trabajadores

de realizar una determinada tarea.

Por lo tanto, argumentan que el impacto negativo de la nueva era tecnoldgica en los
trabajadores se centra en las tareas de forma rutinarias y en los trabajos repetitivos,
ya que son faciles de codificar y, por lo tanto, pueden ser realizadas por una

computadora o un robot.

En este sentido, se ha reconfirmado que la capacidad de codificacion de las tareas y
el conocimiento es la clave para las rapidas transformaciones que se estan
experimentando en el entorno productivo y laboral. Por otra parte, Brynjolfsson y
McAfee (2014) proporcionan algunos panoramas pesimistas sobre los efectos de la

automatizacion en el mundo del empleo.

Los autores citan la digitalizacién como la razén principal porque, llevada a cabo de
forma rapida y acelerada, trae problemas desagradables a los trabajadores

tradicionales.

Desde la perspectiva de los empleadores, la posicion de la Organizacién Internacional
de Empleadores (OIE, 2017), frente a los acelerados cambios tecnoldgicos sostiene
gue las nuevas tendencias del mundo del trabajo requeriran que los trabajadores

actualicen sus competencias
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Desde el punto de vista del empleador, la posicién de la Organizacién Internacional
del Empleador (OIE,2017), argumenta en vista de los cambios tecnoldgicos
acelerados que las nuevas tendencias en el mundo del trabajo requeriran que los

empleados actualicen sus habilidades a un ritmo mas acelerado.

2.3 Preguntas de investigacion
2.3.1 Pregunta general de investigacion

¢En qué medida influye al comportamiento organizacional del personal operativo por

la implementacién de innovaciones tecnoldgicas en la empresa Valeo?

2.3.2 Preguntas especificas de la investigacion

e (Cual es el nivel de conocimiento general sobre la innovacion tecnolégica y
como se relaciona con su trabajo?
e ¢ Cual es la percepcion que se tiene sobre los cambios en el comportamiento

organizacional generados por la innovacién tecnolégica?

2.4 Hipotesis

Influye al comportamiento organizacional del personal operativo por la

implementacion de innovaciones tecnoldgicas en la empresa Valeo.

2.4.1 Hipétesis especificas

e EIl nivel de conocimiento general sobre la innovacion tecnolégica y como se
relaciona con su trabajo es entendido por el personal operativo.
e La percepcidbn que se tiene sobre los cambios en el comportamiento

organizacional son positivos en consecuencia por la innovacién tecnoldgica.
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2.5 Objetivo

Determinar la influencia del comportamiento organizacional del personal

operativo por la implementacion de innovaciones tecnolédgicas en la empresa Valeo.

2.5.1 Objetivos Especificos

e Identificar cual es el nivel de conocimiento general sobre la innovacion
tecnoldgica y como se relaciona con su trabajo
e Analizar la percepcion que se tiene sobre los cambios en el comportamiento

organizacional generados por la innovacion tecnolégica

2.6 Justificacion

Esta investigacion pretende dar a conocer a la empresa Valeo Juarez Wipers, la
influencia de la innovacion tecnolégica, el conocimiento en general del tema y los
cambios realizados en sus areas de trabajo que conlleva, percibido por el
comportamiento organizacional representado por el personal operativo. Ademas, es
de considerar que es importante que todo tipo de empresas se desarrollen
competitivamente ante los cambios que cada vez son requeridos para asi obtener un

crecimiento econémico y estar al mismo nivel de las grandes empresas.
2.7 Delimitacion

La presente investigacion se aplicara en el area de produccion, enfocado al
personal operativo donde se lleva a cabo dentro del proceso de ITW la aplicacion de
coating y ensamble de protector de rubber y en aftermarket que incluye la insercién
de vertebra o ensamble de conector y ensambles de end clips; y su aplicacion sera
en la planta Valeo Juarez Wipers en el periodo comprendido del 8 de febrero del 2021
al 30 de junio 2023.

2.8 Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo cuantitativo con un disefio transversal,
correlacional-causal ya que establece primero la correlaciéon y luego la relacion causal

entre las variables, pero en un punto en el tiempo (Hernandez-Sampieri, 2018).
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3. MARCO TEORICO

3.1 Innovacién

De acuerdo con la literatura, el concepto de innovar es estar inmerso en lo nuevo, en
lo novedoso, o en la vanguardia. Etimolégicamente la palabra innovacion esta
compuesta por varias voces latinas, siendo las centrales in, “entre” o “adentro”, y

novus, “nuevo”.

Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola, la innovacién se define como
“accion y efecto de innovar” o, en el &mbito comercial mas especifico como “la
creacion o modificacién de un producto y su introduccion en el mercado”. Ademas del
campo comercial, el término se puede encontrar en una variedad de contextos, como

técnico, el empresarial o el educativo.

Se han publicado muchas definiciones de innovacion en la literatura, comenzando
con la definicion de Schumpeter (1934). Schumpeter definié la innovacion como la
introduccion de una nueva mercancia o clase de mercancias en el mercado, la
introduccion de nuevos métodos de produccion, la introduccion de nuevos métodos
de produccién.

Los nuevos mercados en un pais, ya que existen en otro pais, conquistan nuevas
fuentes de materias primas o productos semiacabados existentes o creados, e
implementan nuevas estructuras de mercado. O bien, la definicion propuesta por
Schmookler (1966): cuando una empresa produce bienes o servicios. O utiliza nuevos
métodos o0 insumos, genera un cambio tecnoldgico. La primera empresa en hacer un

cambio técnico dado es innovadora.

Segun el Manual de Oslo (2005), la actividad innovadora se refiere a todos los
procesos cientificos, técnicos, organizativos, financieros y comerciales que realmente
guian o pretenden guiar la introduccion de la innovacion. Algunas de estas actividades
son innovadoras en si mismas, mientras que otras no sSon nuevas, pero son
necesarias para introducir la innovacion. Las actividades de innovacion también
incluyen actividades de investigacion y desarrollo (I+D) que no estan directamente

relacionadas con la introduccién de una innovacion especifica.
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Lo que todos los tipos de innovacion tienen en comun es que deben haber sido
introducidos. Un producto nuevo (o mejorado) se considera liberado cuando se coloca
en el mercado. Un proceso, método de mercadeo o método organizacional se
considera bien ubicado si se usa de manera efectiva en el curso de las operaciones
de la empresa.

La naturaleza de la actividad innovadora varia mucho de una empresa a otra. Algunas
empresas tienen proyectos de innovacion claramente definidos., como el desarrollo e
introduccion de nuevos productos y mejora continua de otro productos, procesos y
operaciones. Ambos tipos de empresas son capaces de innovar. La innovacion
consiste en introducir un Unico cambio importante o una serie de pequefios cambios

incrementales que juntos representan un cambio importante.

3.1 Principales tipos de innovacion

Segun el Manual de Oslo (2005), existen cuatro tipos de innovacion: producto,
proceso, marketing y organizacion. La innovacion de producto y la innovacion de
proceso estan estrechamente relacionadas con los conceptos de innovacion de

producto e innovacion de proceso.

Innovacién de producto

Corresponde a la introduccion de bienes o servicios nuevos o significativamente
mejorados en cuanto a sus caracteristicas 0 uso previsto.

Esta definicion incluye mejoras significativas en las capacidades informaticas
integradas, componentes y materiales, facilidad de uso u otras caracteristicas
funcionales. En el caso de las innovaciones de productos, pueden utilizar nuevos
conocimientos y tecnologias o basarse en nuevas aplicaciones o combinaciones de
conocimientos y tecnologias existentes.

El término “producto” incluye tanto bienes como servicios. La innovacion de productos
incluye la introduccibn de nuevos productos y servicios, asi como mejoras
significativas en la funcionalidad y facilidad de uso de los productos y servicios
existentes. Las innovaciones de productos en los servicios pueden incluir mejoras

significativas en la forma en que se brindan (como la eficiencia o la velocidad), la
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adicion de nuevas caracteristicas o funcionalidades a los Servicios existentes, o la

introduccion de Servicios completamente nuevos.

Innovacién de proceso

Esta es la introduccién de procesos de produccién o distribucibn nuevos o
significativamente mejorados. Esto incluye cambios significativos en tecnologia,
materiales y software. La innovacion de procesos puede tener como objetivo reducir
el costo unitario de produccion o distribucién, mejorar la calidad o producir o vender
productos nuevos o significativamente mejorados.

La innovacion de procesos también incluye tecnologias, dispositivos y software
nuevos o significativamente mejorados que se utilizan para respaldar actividades
como compras, contabilidad, costos y mantenimiento. La introduccion de tecnologias
de la informacion y la comunicacion (TIC) nuevas o significativamente mejoradas es
un proceso de innovacion destinado a mejorar la eficiencia y/o la calidad de las

actividades de apoyo clave.

Innovacioén de mercadotecnia
Esto se conoce como la aplicaciéon de nuevas técnicas de marketing que implican
cambios significativos en el disefio, empaque, posicionamiento, publicidad o fijacion

de precios del producto.

Busca reposicionar los productos de una empresa en el mercado para satisfacer
mejor las necesidades de los consumidores, abrir nuevos mercados o aumentar las

ventas.

Lo que la distingue de otros cambios en las herramientas de marketing de una
empresa es la introduccién de técnicas de marketing que la empresa no ha utilizado
antes. Esta referencia debe ser parte de un concepto o estrategia de marketing que
represente una ruptura radical con los métodos de marketing existentes de la
empresa. Una nueva técnica de marketing puede haber sido desarrollada por una
empresa innovadora o adoptada por otra empresa u organizacion. La introduccion de
nuevas técnicas de marketing puede relacionarse tanto con productos nuevos como

existentes. La innovacion en marketing implica principalmente cambios significativos
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en el disefio de productos que forman parte de nuevas conceptualizaciones del

comercio.

Innovacién de organizacién

Es la introduccion de un nuevo método organizativo en las précticas, la organizacion
del lugar de trabajo o las relaciones exteriores de la empresa. Las innovaciones de
organizacion pueden tener por objeto mejorar los resultados de una empresa
reduciendo los costes administrativos o de transaccion, mejorando el nivel de
satisfaccion en el trabajo (y, por consiguiente, aumentar la productividad), facilitando
el acceso a bienes no comercializados (como el conocimiento externo no catalogado)

o reduciendo los costes de los suministros.

Lo que se distingue la innovacion de organizacion de otros cambios organizativos en
el seno de una empresa es la introduccion de un método organizativo (en las practicas
de la empresa, la organizacion del lugar de trabajo o las relaciones exteriores) que no
haya utilizado antes por la empresa y que resulte de decisiones estratégicas tomadas

por la direccion.

Las innovaciones de organizacion en las practicas empresariales implican la
introduccion de nuevos métodos para organizar las rutinas y los procedimientos de
gestion de los trabajos. Incluyen, por ejemplo, la introduccion de nuevas practicas
para mejorar el aprendizaje y la distribucion del conocimiento en la empresa.

Por ejemplo, se puede citar la primera introduccion de practicas de catalogacion del
conocimiento, es decir la creacion de bases de datos sobre las practicas a seguir, las
conclusiones obtenidas y otras formas de conocimiento, de modo que éste sea
facilmente accesible para terceros. Otro ejemplo es la introduccion por primera vez
de préacticas de formaciéon del personal y mejora de las condiciones que permiten
mantener a los empleados, como los sistemas de educacién y formacion. Como otros
ejemplos cabe citar la introduccidén de sistemas de gestion de las operaciones de
produccion o suministro, como los sistemas de gestion de la cadena de suministro, la
reestructuracion de las actividades, la produccion sobre pedido y los sistemas de
gestion de la calidad. Las innovaciones en la organizacién del lugar de trabajo
implican la introduccién de nuevos métodos de atribucién de responsabilidades y del

poder de decision entre los empleados para la division del trabajo en el seno de los
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servicios y entre los servicios (y las unidades organizativas) de la empresa, asi como
nuevos conceptos de estructuracién, en particular, la integracién de distintas

actividades.

3.1.1 Empresas innovadoras

Se considera empresa innovadora a aquella que realiza procesos y proyectos de
innovacion tecnoldgica; es decir, que realiza actividades combinadas que conducen
a la introduccion en el mercado, por primera vez, de nuevos productos o servicios
(Myers y Marquis, 1969; Roberts y Frohman, 1978; Kline, 1985; Teece, 1986; OECD,
1997; Buergelman et al., 2004), y adopta o implanta procesos de produccion
tecnoldgica nuevos o con caracteristicas mejoradas de desempeiio (Utterback, 1974;
OECD,1997), para lo cual requieren de sistemas y (0) procesos de gestion de
tecnologia con propoésitos claros, sistematizados, dominados por su personal y
eficaces.

Las empresas innovadoras son aquellas que “cambian, desarrollan, hacen cosas
nuevas, ofrecen nuevos productos/servicios, adoptan o mejoran nuevos procesos de
fabricacion” (Zaintek, 2003). Como afirma Morone (1989), Lo que distingue a la
empresa innovadora no es precisamente que sea mas eficiente en aplicar tecnologia
para satisfacer sus fines, sino que sus fines estan en si mismos conformados por la
tecnologia.

La tecnologia crea oportunidades estratégicas. Las empresas innovadoras reconocen
estas oportunidades y basan sus estrategias corporativas en ellas. Segun el Manual
de Oslo (OCDE, 2005), las empresas innovadoras son aquellas que han introducido
innovaciones durante el periodo del informe. Las innovaciones no tienen que ser
comercialmente exitosas. Muchas innovaciones fracasan. Las empresas innovadoras
se pueden dividir en aquellas que han desarrollado innovaciones principalmente por
Su cuenta o en colaboracion con otras empresas o institutos publicos de investigacion,
y aquellas que han desarrollado innovaciones principalmente adoptando
innovaciones de otras empresas. Empresa (por ejemplo, nuevo dispositivo). Las
empresas innovadoras también se pueden diferenciar en funcion del tipo de

innovacion que han implementado, como cuando desarrollan nuevos productos o
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procesos, o0 cuando introducen nuevas técnicas de marketing o cambios

organizacionales.

El impacto de la innovacion en el desempefio de las empresas del Manual de Oslo
(OCDE, 2005): De los impactos en los ingresos y la participacion de mercado a la
mejora de la productividad y la eficiencia. Las implicaciones clave a nivel industrial y
nacional son los cambios en la competitividad global y la productividad total de los
factores, la difusion del conocimiento de las innovaciones a nivel de empresa y la
cantidad cada vez mayor de conocimiento que afecta a las redes en su conjunto. Los
resultados de la innovacion de productos se pueden medir por el porcentaje de ventas
derivadas atribuidas a productos nuevos o mejorados. Se pueden utilizar tratamientos
similares para medir los resultados de otros tipos de innovacion. Ademas, se pueden
obtener indicadores adicionales de los resultados de la innovacion a traveés de

preguntas cualitativas sobre la eficacia de la innovacion.

Mas especificamente, segun Pavitt (2003), el proceso de innovacion de una empresa
se puede dividir en tres subprocesos principales interrelacionados. 1) cognitivos
(como las empresas generan y mantienen el Know-how para llevar a cabo sus tareas);
2) organizacién (como las empresas “hacen las cosas” internamente o con otras
organizaciones), y 3) economia (cOmo las empresas crean incentivos para innovar

rapidamente y en la direccion “correcta”).

Ademas, Pavitt sefiala: Los procesos de innovacion difieren en muchas dimensiones,
dependiendo de la industria, campo de conocimiento, tamafio de la empresa,
estrategia corporativa 0 experiencia previa, tipo de innovacion, época historica y pais.
En otras palabras, los procesos de innovacién sean cognitivos, organizacionales o

econdmicos son “contingentes”.

Esto significa, por lo tanto, que la gestidon de la tecnologia en las empresas difiere en
muchos aspectos, dependiendo del proceso de innovacion involucrado. Sin embargo,
la implementacibn de procesos y proyectos de innovacion, la adopcién o
implementacion de nuevos procesos tecnoldgicos productivos, o la mejora de las
caracteristicas de desempefio, la introduccién de nuevos productos al mercado, la

generacion de know-how y el mantenimiento de actividades (know-how cémo-hacer)
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o (hacer algo saber cédmo hacerlo). ) para que la empresa pueda llevar a cabo su
mision, una de las cuales es la organizacién de tareas de I+D (investigacién y
desarrollo) e innovacién interna (in-house), o en cooperacibn con otras
organizaciones, para incentivar la innovacion rapida y la direccion "correcta"
Departamento es el repertorio de practicas de gestién de tecnologia que las empresas

utilizan en sus operaciones.

Badawy (1997) sefala que la gestion de ingenieria es un proceso integrado, no una
actividad funcional como la gestion de ingenieria. Se centra en integrar la parte
técnica de una empresa (I1+D, ingenieria, fabricacion, etc.) con la parte comercial

(marketing, finanzas, recursos humanos, etc.).

3.2 Innovacion Tecnologica

En un articulo publicado por retos en supply chain en su blog de EAE business school
nos narran acerca del fenomeno de la innovacion tecnologica que dicen que es de
gran importancia en la situacion global actual, y que la gran volatlidad, la

incertidumbre, se caracterizan por la complejidad. y ambigtiedad.

Segun el economista Joseph Alois Schumpeter (1942), quien lo explicé como “la
introduccion de nuevos productos y servicios, nuevos procesos, nuevas fuentes de
abastecimiento y cambios en la organizacion industrial, de manera continua, y

orientados al cliente, consumidor o usuario”.

De acuerdo con esta definicion dicha por Schumpeter (1942), la innovacion

tecnoldgica viene determinada por cuatro factores:

e Innovar y ampliar la gama de bienes y servicios de la empresa.

e Actualizar y adoptar los procesos productivos de la empresa
especificada.

e Actualizacién y actualizacion en la organizacion y gestion de éstos.

e Desarrollo de personal en general.
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En suma, estos cuatro factores explican con detenimiento el concepto como tal. Es
importante subrayar que, tal y como explicaba Schrumpeter (1942), la innovacion
tecnoldgica no se refiere tnicamente a la invencion de nuevos productos (tecnologia)

nunca vistos, sino que abarca un espectro mucho mas:

e La creacion de nuevos productos y servicios o también la mejora de aquellos

gue ya existen.
e Creacion de nuevos procesos productivos o mejora de los existentes.

e Creacion de nuevas formas de gestion y organizacion empresarial o mejora de

las existentes.

Por esta razon, esto conduce a un aumento en la competitividad de las
organizaciones, respondiendo asi a las necesidades siempre cambiantes tanto de la

industria (empresas) como de los consumidores.

Por tanto, para que una empresa sobreviva y funcione de forma optima, debe pasar
por un proceso de innovacién tecnolégica periédica que le permita ponerse al dia y
adaptarse a las nuevas condiciones del sector (globalizacién), el mercado y la
sociedad. En este sentido, es fundamental que todas las empresas dispongan de un
departamento con personal cualificado dedicado a la investigacion y desarrollo de
mejoras, y es evidente que el fin dltimo de toda innovacion tecnoldgica es beneficiarse

de las inversiones realizadas en cambio para beneficiarse.

Beneficios de la innovacién tecnoldgica

Todas las empresas deben adoptar la innovacion si quieren adaptarse y sobrevivir en
los mercados cambiantes. Esto no solo aumenta la competencia entre las
organizaciones, sino que también brinda muchas ventajas. Algunos de ellos son:
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e Facilita los procesos: La implementacibn de innovaciones tecnolégicas
aumenta la eficiencia y aumenta la flexibilidad y agilidad de la gestion de
procesos. La computacion en la nube, el software colaborativo, el aprendizaje
automatico o el big data son algunas de las tecnologias que ayudan a mejorar
la eficiencia de los procesos.

e Reduce los costes: permite la integracion de métodos mas eficientes, como la
automatizacion y la optimizacion de recursos, que ayudan a ahorrar tiempo y
esfuerzo, asi como a minimizar los costos y maximizar los resultados.

e Mejora la productividad: la innovacion tecnologica permite la implementacion
de sistemas de inteligencia comercial, como el Software ERP (sistema de
planificacion de recursos empresariales)., esto le permite controlar las
operaciones en tiempo real, hacer un seguimiento y tomar decisiones mas
inteligentes basadas en datos concretos.

e Genera nuevos puestos de trabajo: la creacion de nuevos puestos de trabajo
es uno de los beneficios mas significativos de la innovacion tecnologica. En
2020, el Foro Econémico Mundial (WEF) concluyo en su informe sobre el futuro
del empleo que para el 2025, se crearan 97 millones de nuevos empleos
relacionados con la tecnologia en todo el mundo.

Del mismo modo, las habilidades mas relevantes para los negocios reflejan la
resolucién de problemas, el aprendizaje activo, la resiliencia, la tolerancia al estrés y
la flexibilidad, ademas de convertirse en pensadores criticos y analiticos.

La innovacion tecnologica no solo representa un gran cambio de mentalidad y
transformacion para las empresas, sino que también requiere profesionales
talentosos y calificados para administrar la nueva tecnologia. Por ello, es importante

formar las competencias digitales que mas necesitan las empresas.

3.2.1 Tipos de innovacion tecnoldgica

Representan cuatro tipos de innovacién tecnolégica las cuales son: la incremental, la

disruptiva, la sostenible y la radical. Segun (Santander,2021). las define como tal:

e Innovacidn tecnoldgica incremental:
Es una serie de pequefias mejoras 0 modernizaciones realizadas a los produ

ctos, servicios, procesos o métodos existentes de una empresa. Por regla
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general, los cambios implementados en él se centran en mejorar la eficiencia
de desarrollo, la productividad y la competitividad de los productos existentes.

e Innovacién tecnoldgica disruptiva:
Este tipo de innovacion crea nuevos productos y servicios que transforman los
mercados y crean sistemas de valor que desafian a otras empresas que se
han consolidado como lideres.

e Innovacion tecnoldgica sostenible:
Es la innovacion que se basa en los recursos naturales para promover el
desarrollo econémico y social. El objetivo de estas tecnologias es reducir
radicalmente el medio ambiente y los riesgos ambientales utilizando energias
renovables y materiales biodegradables para crear productos sostenibles.

e Innovacion tecnologica radical:

Combina el poder de la tecnologia con nuevos modelos de negocio.

Las empresas innovadoras avanzan cambiando fundamentalmente las industrias y
los mercados, abordando los problemas existentes de formas completamente nuevas.
Por esta razon, la implementacion de innovaciones radicales requiere mucho mas
tiempo y profesionales calificados.

Finalmente, Chain (2021) incluye otro tipo de innovacion llamado cambio de
paradigma. Esto se refiere a un cambio en la percepcion de la tecnologia. Como
ejemplo, las redes sociales ahora se perciben como herramientas de marketing digital

en lugar de solo herramientas de entretenimiento.

3.3 Comportamiento Organizacional

Segun Rocafuerte et al. (2016), mencionan que el comportamiento organizacional
examina la influencia que tienen las personas y las estructuras en el comportamiento
dentro de las organizaciones con el fin de aplicar el conocimiento y la eficacia en las
organizaciones. El conocimiento de como trabajan las personas en las organizaciones
es visto como una herramienta humana y es aplicable en la practica a la forma en que
las personas interactian en todo tipo de organizaciones. En consideracién a los

distintos tipos de relaciones que se establecen en una empresa.
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Por un lado, ayuda a entender el comportamiento de los trabajadores y también ayuda
a entender el impacto que tiene el medio ambiente en la empresa, analiza la estructura
de la empresa ya que necesitan estar coordinados como se indica para el trabajo en
equipo y por otro lado para los muchos cambios y analizar las implementaciones que

forman parte de la empresa.

El clima organizacional es un factor que tiene un impacto significativo en la cultura de
una organizacion. Abarca los comportamientos, creencias y valores compartidos por
las personas que influyen fuertemente en su cultura y en este sentido contribuyen al
clima. directamente, porque las percepciones individuales determinan los valores que
conforman la cultura de la organizacion. Alienta a las personas a participar en
comportamientos especificos que afectan las operaciones de la organizacion y su
sentido de pertenencia, la calidad de los servicios que brindan y su eficacia, eficiencia

y el desempefio general de la organizacion.

Para que el ambiente laboral se convierta en una fuente de estabilidad, debe existir
un clima que genere confianza y ayude a eliminar sentimientos y comportamientos

negativos hacia la organizacion.

Los empleados necesitan sentir que son parte fundamental de la organizacion, es
decir, necesitan dar sentido a los esfuerzos del dia a dia y sentir que la organizacion
se preocupa por sus necesidades e inquietudes. Un clima positivo contribuye al
cumplimiento de los objetivos generales que debe alcanzar una organizacion basada
en un mayor sentido de pertenencia a la empresa. Por el contrario, un clima negativo
implica desinterés por las metas y objetivos propios, asi como un deterioro en el
ambiente laboral, lo que conduce a situaciones de conflicto, bajo rendimiento y

ausentismo.

Los lideres de una organizacion (gerentes, lideres, recursos humanos) juegan un
papel importante en la formacion y fortalecimiento del clima y la cultura
organizacional, y en la determinacion de lo que es fundamental atender, medir y

controlar. También colaboran en temas criticos, planifican la capacitacion y el
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desarrollo, y establecen criterios para contratar, seleccionar y contratar empleados.

Debe haber un proceso de ajuste en el que se trasladen las reglas y procedimientos

basicos a los nuevos miembros del grupo. Todo esto es una condicién necesaria pero

no suficiente para el éxito econdmico de una organizacion.

Molina et al. (2016), sefialan que es importante que cualquier administracion maneje

adecuadamente los principales elementos del comportamiento organizacional con el

fin de promover el entorno social y cultural de las empresas e influir en los empleados

para que realicen las tareas de manera efectiva en cada una de sus areas. Lograr un

comportamiento organizacional efectivo permite a la empresa enfrentar mejor los

desafios y oportunidades de la sociedad, tales como:

La globalizacion: los gerentes deben poder trabajar con personas de

diferentes culturas.

La diversidad laboral: Debido a estos grandes flujos migratorios, uno de los
mayores retos para la direccion de la empresa es la diversidad cultural de las
personas que alli trabajan y que proceden de diferentes paises.

Incremento de la productividad: Este es uno de los principales objetivos de toda
empresa que necesita un ambiente de trabajo digno favorecido por el
adecuado ambiente laboral de quienes laboran en la empresa.

Incremento de la calidad de productos y servicios que se ofrecen a los clientes:
satisfacer los requisitos de los clientes. EI comportamiento organizacional
puede ayudar a mejorar el desempefio organizacional.

Capacitacion del personal: empodera al personal para que tome las decisiones
correctas en situaciones especificas y mejore el desempefio.

Potenciacion de la innovacion y el cambio: Mantiene la agilidad de la empresa
mejorando constantemente la calidad de los productos y servicios y brindando
al mercado resultados innovadores adaptados a los cambios continuos.
Fortalecimiento de la conducta ética: ante situaciones donde es necesario

determinar comportamientos correctos e incorrectos, de ahi que implementen
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o desarrollen seminarios, talleres u otros programas para fomentar el

comportamiento ético.

3.3.1 Las personas y las organizaciones

Chiavenato (2017) afirma que todo ser humano tiene caracteristicas propias, innatas
y Unicas, al mismo tiempo que recibe constantemente estimulos externos del medio
en el que vive e interactba. EI comportamiento humano son las acciones de una

persona en relacion con el mundo exterior.

En este sentido, es una expresion de accién que resulta de la interaccién de varios
factores internos y externos que experimentamos, como la personalidad, la cultura,

las expectativas, los roles sociales y las experiencias.

Sin embargo, cuando se trata del comportamiento humano, son las diferencias
individuales entre las personas las que mas se valoran. Esta individualidad resulta de
la totalidad de las acciones y reacciones de una persona al entorno social en el que
se encuentra. Casi siempre estos entornos sociales son grupos o equipos sociales y

en mayor medida organizaciones a las que pertenecemos.

En general, el comportamiento humano en las organizaciones esta orientado hacia el
desempeiio en el trabajo. y la mayoria de los comportamientos en el trabajo son el
resultado del proceso consciente de cada individuo cuando se coloca en un contexto
organizacional. Sin embargo, el comportamiento individual en las organizaciones no
depende Unicamente de las caracteristicas individuales de las personas. sino también
las caracteristicas de los grupos y equipos y las condiciones que ofrece su

organizacion anfitriona.

Los principios basicos del comportamiento individual derivados de las caracteristicas

de las personas y organizaciones son las siguientes: (Nadler et al., 1983)

a. Las personas tienen capacidades diferentes; es decir, pueden exculpar
algun peso, darle vueltas a la cabeza con cierto apresuramiento y volar

a un apresuramiento determinado, lo cual limita su desempeiio.
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Las personas tienen diferentes necesidades y tratan de satisfacerlas.
Existe evidencia de que cada persona puede tener mas de una
necesidad prioritaria al mismo tiempo. Por lo tanto, las personas en las

organizaciones estan motivadas por muchas y diversas necesidades.

Las personas piensan en el futuro y eligen su comportamiento.
Obviamente, las necesidades de cada persona so6lo pueden
satisfacerse mediante la observacion del comportamiento. Asi, en
diferentes situaciones, las personas tienen que elegir entre varias
ramas, cada una de las cuales tiene una cierta capacidad para satisfacer

sus necesidades.

Los humanos percibimos el entorno en base a necesidades y
experiencias pasadas. La teoria de las expectativas establece que las
personas actuan en funcion de su percepcion de la realidad, lo que les
permite comprender lo que pueden hacer y lo que pueden lograr. La
percepcion del entorno es un proceso activo mediante el cual las
personas tratan de dar sentido al mundo que les rodea. Este proceso

puede conducir a una percepcion distorsionada de la realidad.

La gente reacciona emocionalmente. Las personas rara vez son
neutrales acerca de lo que perciben o experimentan. Tienden a juzgar
siles gusta o no la mayoria de las cosas. Esta respuesta de juicio influye
en el comportamiento porque determina la importancia y conveniencia

de las acciones y los resultados.

El comportamiento y la actitud son causados por muchos factores. El
comportamiento depende de cada persona y del entorno en el que

actua.
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Dado que el comportamiento esta determinado por varios factores que
actian simultineamente, es dificil determinar las condiciones que
aseguran una actividad individual efectiva. Las organizaciones pueden

influir en el comportamiento de las personas de dos formas:

1. Cambiar uno o varios de los principales factores clave. Todo es
cambiante, pero de ninguna manera facil. Influir en las necesidades y
habilidades especificas es dificil porque estan limitados por las
caracteristicas psicoldgicas del individuo y las experiencias pasadas y
no relacionadas con el trabajo que estan mas alla de la esfera de
influencia de la organizacion.

Sin embargo, las expectativas y ciertas habilidades adquiridas se ven
influenciadas porque provienen del entorno laboral.

2. Restringir las alternativas de conducta individual. Las organizaciones
deben prestar mas atencidn al entorno de trabajo que crean para ver si
bloquea el comportamiento deseable. Si una organizacion quiere

comunicarse mas con la sociedad, debe superar muros y divisiones.

3.3.2 Percepcion

La vida en las organizaciones depende de como las personas perciben su entorno
inmediato e indirecto, toman decisiones y modifican comportamientos. La percepcion
es un proceso activo en el que las personas organizan e interpretan su entrada
sensorial para dar sentido a su entorno. El objetivo es percibir la realidad y organizarla
en interpretaciones o visiones. Cada uno tiene su propia interpretacioén o vision del
mundo. La palabra proviene del latin per capiere, que significa “obtenido por captura

0 por captaciéon “Chiavenato (2017).

Seleccion perceptiva: las personas estan continuamente sometidas a humerosos y
variados estimulos provenientes de si mismas y de su ambiente. Los latidos

cardiacos, la respiracion, los ruidos, sonidos, movimientos externos son estimulos
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gue afectan los sentidos. Muchas veces, esos estimulos estan por debajo del umbral
de sensibilidad de la persona, en un proceso denominado percepcion subliminal. Sin
embargo, a pesar de esa intensa y constante estimulacién interna y externa, las
personas so6lo perciben algunos de esos estimulos a través de un proceso conocido

como seleccion perceptiva.

Cuando dicha selectividad perceptiva proviene de factores externos, es decir, de la

influencia ambiental, depende de los siguientes aspectos: (Luthans, 2002).

1. Intensidad: la fuerza de un estimulo externo llama mas la atencién de las
personas.

Tamafio: cuanto mayor el objeto, mas es percibido.

Contraste: cuanto mas sobresale algo en una situacion, mas atencion recibe.
Repeticion: los estimulos externos repetidos llaman mas la atencion.

Movimiento: las personas prestan mas atencion a las cosas que se mueven.

L O

Novedad y familiaridad: un objeto nuevo y diferente llama mas la atencion.

3.3.3 Cambio Organizacional

En medio de tanto cambio, las organizaciones también deben cambiar para seguir
siendo viables y competitivas. Hay muchas oportunidades. El repertorio de cambios

en la organizaciéon puede incluir los siguientes (Chiavenato, 2017):

1. Cambio del objetivo de la organizacién: Esto significa un cambio en la misién y
vision, lo que requiere un cambio en las metas organizacionales e individuales.

2. Cambio de productos o servicios:

Desarrollo y creacion de nuevos productos para el mercado.

3. Cambio tecnoldgico: Implica modificar los equipos utilizados y el trabajo de las
personas. A inicios del siglo XX, la administracién cientifica de Taylor introdujo
cambios basados en el estudio del tiempo y el movimiento que aumentaron
considerablemente la eficiencia de la produccién. Actualmente, los principales

cambios tecnoldgicos estan asociados a la introduccion de nuevos
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dispositivos, herramientas o métodos, asi como a la automatizacion e
informatizacion.

4. Cambio en la estrategia organizacional: determina la direccion de la
organizacion en relacion con el futuro y el entorno externo. Los cambios
estratégicos implican necesariamente cambios en la estructura, la cultura y los
objetivos de la organizacion.

5. Cambio de estructura organizacional: significa mirar las relaciones de poder,
los mecanismos de coordinacién, los sistemas de trabajo u otras variables
estructurales. Un cambio en la estructura organizacional significa un cambio
en el trabajo, las relaciones y el contenido del trabajo.

6. Cambio de la cultura organizacional: El cambio cultural implica un nuevo
comportamiento, ya sea hacia la organizacion, hacia los socios internos y sobre
todo hacia los externos.

7. Cambio de tareas o procesos internos: En primer lugar, esto se refiere al
contenido del trabajo y la forma en que se lleva a cabo.

8. Cambio de personas. ElI cambio de personas se refiere a un cambio en las
actitudes, habilidades, expectativas, percepciones y comportamientos de los

empleados.

3.3.4 Resistencia al cambio

Sabemos que lo nuevo trae consigo una serie de cambios los cuales no siempre son
bien recibidos por la sociedad, generando en estos una incertidumbre que si no se
controla podria afectar el ambiente laboral. Stewart et al. (2016) la resistencia al
cambio se define como un estado psicolégico critico de los empleados que perjudica
el éxito de las iniciativas de cambio organizacional, puede reducir seriamente la
cantidad de nuevas ideas y llevar al fracaso de los proyectos de cambio impulsados
por la gerencia. También podria verse esta resistencia al cambio como un conflicto
personal ante una situacién desconocida que afecta al individuo en su zona de
confort. Las barreras al cambio son factores ambientales que dificultan la aceptacion

e implementacion del cambio, que se caracterizan por erigir barreras por miedo a lo
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desconocido, desconfianza a las sefiales de cambio o por sentimientos de seguridad

amenazada.

En cierto sentido, esto es positivo también puede ser fuente de conflicto que funcione.
(Quirant y Ortega, 2006). En esta vinculacion cambio-resistencia precisamente la
comprensién del fendbmeno de la resistencia para las organizaciones
contemporaneas, que deben afrontar un proceso de cambio continuo y permanente
para mantener su posicion competitiva en el mercado y reducir los desfases que se

producen entre sus objetivos organizativos y sus resultados.

Sin embargo, los beneficios que trae un cambio a una organizacién pueden no estar
necesariamente relacionados con los intereses de los empleados que necesitan
implementarlo, razon que podria justificar el porqué de no querer hacerlo y se refleje
un comportamiento resistente. Sin embargo, algunas personas parecen resistirse

incluso a los cambios que son de su propio interés. (Rafferty y Jimmieson, 2010).

Carrefio (2020) define como una situacion complicado ya que se hace lento los
cambios organizacionales durante el tiempo que transcurre, pues las personas
realizan un mal papel frente al cambio y los responsables organizacionales no tienen
conocimiento sobre como orientar a los empleados durante los tiempos de
desasosiego , lo que origina las principales consecuencias del clima organizacional
gue son por ejemplo aumento de las respuestas negativas, disminucion del

desempernio, entre otras consecuencias que son desfavorables para las empresas.

El proceso de cambio dentro de una organizacién se desarrolla a través de tres etapas

basicas: Descongelamiento, movimiento y congelamiento. (Gonzalez, 2012):

Descongelamiento, se puede alcanzar cuando los actores y las organizaciones estan
convencidos de la necesidad de ejecutar el cambio y deciden empoderarse del
proceso de transformacién organizacional, minimizando y sobreponiéndose a las
fuerzas que presentan resistencia al cambio. Estas acciones se pueden alcanzar de

acuerdo en tres subfases: 1) rompimiento, 2) ansiedad y 3) seguridad.
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e El rompimiento se origina cuando los actores estan informados de la realidad
y de las acciones que se estan produciendo en la organizacion por demanda
de los nuevos escenarios, reconociendo la necesidad de cambiar.

e La ansiedad, es considerada un ciclo emocional con rasgos de inestabilidad,
‘es una sensacion que aparece cuando las personas entienden que sus
antiguas y nuevas formas de accién o sus actitudes, necesitan ser cambiadas
para conseguir nuevos resultados”.

e La seguridad, se alcanza cuando distinguen y entienden los argumentos de la
necesidad de transformarse, generando una seguridad psicolégica de cara a

la urgencia e inestabilidad organizacional.

El segundo paso designado como cambio 0 movimiento, cuyo objetivo es encauzar a

la organizacion hacia el estado deseado.

Esta accion exige mucha responsabilidad de los directivos de una organizacion
debido a la importancia de la socializacién de la nueva informacion que se presenta,
del empleo de nuevos planes estratégicos y sobre todo de compromiso. “En esta fase,
absolutamente vital en el proceso, es el aprendizaje y determina la posibilidad de una
transformacion exitosa”. Lo que implica que la reingenieria no debe estar unicamente

enfocada a los procesos, sino también al talento humano

El tercer paso o recongelar, “son los cambios de manera que todas las personas los
conozcan, se ajusten a ellos y los adopten en su actividad cotidiana”. La importancia
de esta etapa radica en el equilibrio del cambio y nuevas formas de pensar y actuar
del personal. Es necesario considerar que sin importar el modelo de cambio que se
seleccione, este proceso no se produce en forma arbitraria o discrecional, ya que

demanda acciones planificadas por parte de toda la organizacion (Sandoval, 2011).

Las razones por las que esta resistencia al cambio se genera, viene dado por
diferentes puntos, dentro de los cuales, como antes se mencionaba son por

cuestiones personales del individuo al percibir un cambio en su rutina.
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Conocer el porqué de la resistencia al cambio manifestada por los individuos es

importantisimo, y en este particular existen fundamentalmente seis variables: (Franco,

2023)

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Percepcidén. Se consideran aspectos tales como aspectos psicolégicos
individuales, la clase social, socializacion, educacion, experiencias,
necesidades y estereotipos.

Habitos. Los cuales se convierten en un obstaculo por el grado de arraigo que
tiene la persona, la cual son acciones que se repiten frecuentemente y no se
pueden evitar.

Miedo a lo nuevo. Muchas personas evitan no enfrentar los riesgos de
encontrarse con sorpresas, sean buenas o malas, por lo que prefieren
permanecer en el lugar donde se encuentran comodos.

Apego a lo conocido. A traves de los afos se van adquiriendo conocimientos,
al momento de que pasan los afios te conviertes en experto al cual no se puede
despegar tan facilmente y se quiera quedar en la zona de confort.

Tendencia a conservar la estabilidad. Mantener el ambiente estructurado y
seguro, por lo que se puede presumir que entre mas se aferre el individuo a
mantenerse confortable se resistira al cambio.

Apego a lo elaborado por la persona. valoracion a su esfuerzo.

En otras literaturas se encuentra que el mayor problema para un cambio

organizacional, no solo se refiere a que la resistencia viene en respuesta por parte

del individuo ante estos cambios, ademas es generada de manera inconsciente al no

estar informados de estos y no saber como reaccionar ante esta situacion. La

resistencia al cambio es natural. Las razones que pueden llevar a esto estan

relacionadas con la falta de informacion sobre los cambios de disefio. En general, se

resistira a cualquier cambio a menos que sepa qué es, por qué se hace y las

implicaciones personales. Visién demasiado preconcebida del cambio.
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En muchos casos, las personas juzgan negativamente el cambio solo por lo que
sucede en su esfera de influencia (su grupo de trabajo, su industria, su liderazgo) sin

considerar el beneficio global que recibe la empresa (Escudero et al., 2014).

Se presenta ideas o puntos a realizar para generar una mejor y mas eficiente
aceptacion a los cambios organizacionales, los cuales pretenden sobrellevar la
resistencia al cambio de mejor manera se mencionan seis acciones claves: (Lopez et

al., 2013):

Comunicar la necesidad de cambio
Obtener una visién compartida
Generar el compromiso de los lideres
Facilitar la participacion del personal

Pensar sobre la organizacion en forma integrada

o a0k~ w NP

Medir la actividad

La necesidad de cambio, que puede traducirse en una percepcion de la necesidad de
cambio desde una perspectiva personal, es crucial ya que tiene un gran impacto en
la voluntad que las personas aportan al proceso. De hecho, las actitudes de las
personas pueden cambiar con el tiempo. La vision, el compromiso del liderazgo y la
propiedad de los empleados deben canalizarse a través de una estructura de grupo
de trabajo con metas, prioridades, funciones y autoridades muy claramente definidas.
Estos equipos deben ser responsables de generar un impacto adecuado en el resto

de la organizacion.

Es importante recordar que la seleccion de los integrantes de estos equipos es el
primer mensaje que se envia al grupo. Las personas exitosas e influyentes estan en

demanda.

Los dos ultimos componentes se relacionan con el concepto de sistemas, que nos
dice que, si el proceso no esta soportado por anclas a nivel de cultura organizacional,
el establecimiento de nuevos comportamientos, mediciones consistentes con la
estrategia deseada, e incluso sistemas consistentes de recompensa y castigo, es
posible que los resultados no sean los mismos que se esperaban o que se produzcan

errores después de implementar el cambio.
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3.3.5 Sentido de pertenencia

Esta variable es fundamental para las organizaciones, ya que esta directamente

relacionado con el compromiso y la responsabilidad de los empleados.

Este es un atributo del clima organizacional (CO) que influye en la motivacién y, por
lo tanto, en la productividad (Toro, 2002). En los estudios que desarrolla el Centro de
Investigacion en Comportamiento Organizacional (Cincel), esta variable se explora

desde el nivel grupal, mas que desde el individual.

Esta forma de evaluacion ofrece una perspectiva novedosa y cientifica en la
exploracion de variables organizacionales (Chan, 1998), porque se enfoca en evaluar
aspectos del grupo y de la organizacion que afectan la calidad de vida laboral y la
productividad, mas que elementos individuales donde las diferencias entre las
personas pueden conducir a una vision sesgada de la realidad de la organizacion.
Este atributo de SA se define como “percepcién del grado de orgullo derivado de la
asociacion con la empresa. Un sentido de compromiso y responsabilidad con sus
metas y programas” (Toro, 2010) y consta de dos aspectos claramente definidos que

se comentan a continuacion. En primer lugar, esta el Compromiso.

El compromiso organizacional se considera tradicionalmente en tres dimensiones, a
saber, el compromiso normativo, continuo y afectivo. El primero se relaciona con la
obligacion del empleado de continuar trabajando en la organizacion porque ha sido
fuente de consideracion de su parte. Segundo, el compromiso que deriva de la
relacion costo-beneficio entre los empleados y la organizacion, y tercero, el
compromiso que deriva del apego y sentido de pertenencia del individuo a la

organizacion (Allen y Meyer, 1990).

El segundo componente de la pertenencia es la responsabilidad. Esto se puede
utilizar para medir en general la percepcion del cumplimiento de tareas por parte de
colegas, supervisores y gerentes. Esto no es una evaluacion de la responsabilidad
personal. Las personas en el trabajo asumen tareas, funciones y responsabilidades,

cuya implementacion es supervisada por supervisores y colegas. Esta observacion
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contribuye a formar juicios sobre si las personas de la empresa realizan las tareas

gue les han sido asignadas o por realizar.

Esta variable evalta el nivel en que las personas perciben la presencia de
comportamientos dentro de un equipo y organizacion que muestran 0 no Compromiso

y sentido de responsabilidad en el trabajo.

En consecuencia, valores bajos para la variable indican que este tipo de
comportamiento se percibe como no descriptivo de las personas de la organizacion,
pero no necesariamente significa que el individuo o equipo tenga un bajo sentido de
orgullo, compromiso y responsabilidad. Este enfoque para estimar una variable
permite estudiar la cognicion colectiva en lugar del clima psicologico (Gonzalez-

Roma, Fortes-Ferreira & Peiro, 2009; Gonzalez-Roma, 2011).

Esta forma de explorar una variable se basa en que son los juicios y las percepciones
los que llevan a las personas a reaccionar o actuar en una determinada direccion.
Cuando los demas son percibidos como responsables del trabajo, es posible que los
individuos quieran hacerlo de la misma manera, ya sea porque sienten que sus
esfuerzos valen la pena (Hobfoll, 1989) o porque no estan dando resultados. un
desequilibrio entre el esfuerzo y la recompensa recibida (Siegrist, 1996) o porque la

participacion no implica una situacion desventajosa o injusta (Omar, 2008).

También puede sentirse mas comprometida y actuar de manera mas responsable si
esto hace que la relacion sea igualitaria (Adams, 1965). Se sabe por investigaciones
gue cuando entendemos que otra persona esta recibiendo los mismos beneficios que
nosotros, pero con una menor contribucion (en este caso, compromiso Yy
responsabilidad), puede llevar a una disminucion en la calidad y cantidad del trabajo
gue realizamos. hacer El objetivo de lograr el equilibrio en las interacciones (Omar

2008).

Brevemente, estos dos componentes centrales de la variable se relacionan con el
grado en que los empleados, colegas, gerentes, supervisores y otras personas

relacionadas con la empresa se perciben orgullosos y comprometidos con su
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comportamiento y, ademas, si son completos y cumplen. sus tareas de manera

oportuna de acuerdo con criterios definidos de calidad y eficiencia.

4. METODOLOGIA

Para la investigacion realizada del tema se tomé como referencia el siguiente
mapa conceptual, el cual muestra una metodologia de investigacién basada en un

proceso de investigacion cuantitativa, contemplando variables cualitativas.

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4

Revision de la

Planteamiento del literatura y Visualizacién del
Idea .
problema desarrollo del alcance del estudio
marco tedrico
s Definicion y Desarrollo del EIab(_)r:-auor‘\ dela
Recoleccién de los o Sy hipétesis y
seleccién de la disefio de i
datos 5 il definicién de
muestra investigacion g
variables
Fase 8 Fase 7 Fase 6 Fase 5
Elaboracion del
Analisis de los datos reporte de
resultados
Fase 9 Fase 10

llustracion 1. Proceso de investigacion cuantitativa. Imagen tomada del libro Metodologia de
la Investigacion. Capitulo 1. Definiciones de los enfoques cualitativo y cuantitativo, sus
similitudes y diferencias. Fuente: Hernandez Sampieri, R, (2014). Metodologia de la
Investigacion (6ta Ed). México: Mc Graw Hill.

4.1 Introduccion a la metodologia

Como es conocido las innovaciones son un instrumento o recurso por el cual
las empresas adoptan para realizar cambios benéficos en produccion, calidad,
eficiencia, entre otros; como se da conocer en este trabajo las innovaciones de tipo
tecnolégicas son las que mayormente se producen dentro de las industrias
maquiladoras ya que la mayoria de ellas si no es que todas utilizan herramientas o

maquinas de trabajo, las cuales afectan directamente a los procesos de produccion.

Al realizar alguna innovacion tecnoldgica dentro de la empresa viene consigo

una serie de cambios que no solo afectan al proceso de produccion si no que implica
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directamente al personal operativo, puesto que ahi cambios en la forma que realiza
su trabajo, nuevas herramientas de trabajo por las cuales se requerird nueva
capacitacion, ademas de una nueva distribucion del area en el que realiza su trabajo

en caso de que se requiera.

Este proceso de cambio trae consigo nuevos retos para el personal encargado
en realizar dichos cambios organizacionales, ya que siempre existe la posibilidad de
gue no haya una completa aceptacion por parte del personal, debido a la resistencia
al cambio el cual involucra cuestiones tanto personales (motivacion, satisfaccion en

el trabajo, etc..) como grupales (mala comunicacion, sentido de pertenencia).

Por lo tanto, se requiere obtener informacion relevante que permita
diagnosticar la raiz de los problemas que se pudieran presentar y asi poder buscar
un método de accidon ante cualquier de estas y tomar las medidas correspondientes
a fin de mejorar las relaciones interpersonales en el area de trabajo y fomentar la
cultura organizacional, todo esto con la finalidad de tener una mejor y mas rapida

transicion ante cambios generados por innovaciones tecnologicas.

La problematica que se tiene es debido que no hay un instrumento de
recoleccion de datos especifico en el tema presentado por el cual nos proporcione la
informacion adecuada a lo que se busca evaluar, el problema objeto de estudio, el
enfoque de la investigacion, el contexto donde se aplicara, de forma que pueda
recabar informacién valida y confiable. Se ha utilizado la encuesta para recolectar
informacion la cual tuvo su procedimiento para la elaboracion y validacion de dicho
instrumento. Esto con el fin de que la informacién obtenida por medio de este
instrumento a usar tenga la garantia de que los resultados obtenidos y conclusiones
tengan una mayor credibilidad. El presente trabajo tiene como objetivo mostrar los
pasos a seguir para disefiar un instrumento de recoleccion de informacion valido y
confiable, para determinar la percepcion y aceptacion del personal operativo ante
cambios organizacionales generados por innovaciones tecnoldgicas y a su vez
detectar las causas que producen la resistencia al cambio, y con esto determinar las

acciones necesarias para sobrellevar de la mejor forma dicho problema.
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4.2 Dimensiones operacionales e indicadores

Estos se definieron en base a investigaciones previamente realizadas a
revisiones bibliograficas relacionadas al cambio organizacional y su relacion con la
innovacion tecnolégica, se tomd en cuenta aquella informacion relacionada con
ambos temas como también individualmente por separado y su influencia con la

resistencia al cambio ademas de posibles motivos.

Finalmente, se determinaron los indicadores y las dimensiones operacionales
que tuvieran una facil medicién, una interpretacion mas sencilla y préactica para

quienes consulten dicha encuesta.

El instrumento de recoleccion de informacion que se vaya a utilizar debe servir
de guia y sefalar al investigador como interpretar los datos recolectados, los cuales
se puedan tomar como valores para que sea de mayor facilidad su observacion. La
interpretacion correcta de variables permite establecer las dimensiones y los
indicadores que pueden resultar relevantes para una variable especifica, refiriendose
al hecho de asignarles un significado a las dimensiones, a fin de describirlas en
términos observables y comprobables para poder identificarlas a través de la
caracterizacion de sus indicadores. Los indicadores deben, en lo posible, ser
observables, identificables, concretos y especificos, ya que a partir de alli se redactan
las preguntas o reactivos del instrumento. Se definid las siguientes dimensiones
operacionales junto a sus respectivos indicadores, con referencia a la innovacion

tecnoldgica y comportamiento organizacional como se muestra a continuacion:

Tabla 1. Dimensiones operacionales e indicadores. Innovacién Tecnolbgica y

comportamiento organizacional. Fuente elaboracion propia, 2022.
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Dimensiones operacionales

Indicadores

Escala (Likert)

Mejora Continua

-Reduccioén de actividades
-Mayor calidad

Procesos de produccion

-Cambios en el area de trabajo
-Capacitaciones

Productividad

-Reduccion de tiempos
-Mayor produccién

Resistencia al cambio

-Zona de confort
-Estabilidad

Psicologia

-Fatiga

-Motivacién

-Evaluacion del desempefio
-Satisfaccion en el trabajo
-Estrés laboral

Psicologia social

-Patrones de comunicacion
-Construccién de la confianza

Sociologia

-Cultura organizacional
-Comportamiento intergrupal

Antropologia

-Ambiente organizacional
-Actitudes comparativas

(5). Totalmente de
acuerdo

(4). De acuerdo

(3). Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

(2). En desacuerdo

(). Totalmente en
desacuerdo

4.3 Disefio del instrumento

Se tomo en cuenta un disefio en forma de encuesta, en el cual se plantearian

la informacion que se requiere obtener en forma de preguntas preestablecidas las

cuales tendrian una escala de medicion variable tipo Likert, siendo presentadas a los

sujetos de investigacion y asi permitir medir su grado de conformidad.

La encuesta se realiz6 con un total de 35 preguntas las cuales representan las

8 dimensiones operacionales, de los dos principales temas (Innovacién TecnolOgica

y Comportamiento Organizacional), estas con respuesta en escala Likert, en las

preguntas que se usaron en la encuesta se incluyeron los indicadores antes

mencionados, de forma directa para que el encuestado no tuviera problema al tratar

de interpretarlas y fuera un proceso mas rapido el contestar.

1) Como por ejemplo para el indicador de (Fatiga) se utiliz6 la pregunta 2:

¢ Las actividades repetitivas en el trabajo generan un aburrimiento a largo

plazo?
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En este se quiere demostrar que el personal reconoce y valora qué tan
importante es hacia su persona el realizar actividades repetitivas y como esto lo afecta

fisica y hasta emocionalmente.

2) Otro ejemplo: para el indicador (mayor calidad) se utilizé la pregunta 7:
¢Mejorar la calidad del producto final forma parte importante de la

innovacion tecnoldgica?

En esta pregunta se mide el conocimiento general del personal sobre lo que

implica la innovacion tecnolégica y su relacion directa con la calidad del producto.

4.4 Validacion del instrumento

La validacion fue realizada en base a la consulta con expertos del tema en
cuestion, con la finalidad de medir la congruencia, la claridad en la redacciéon de la
formulacion de las preguntas. Se tomo en cuenta a dos expertos del tema con un
conocimiento que va mas de 20 afios de experiencia, a cada uno se le envid la

informacion requerida ademas del instrumento de validacion para su revision.

Basado en la revision y evaluacion de los expertos, se realizaron algunos
cambios relacionados a solo incluir en la encuesta las preguntas que recibieron
opiniones favorables y excluir las que no tenian coherencia o sentido. Una vez que

se realizaron los cambios se volvié a enviar a los expertos para su validacion.

Con la aprobacion de los expertos se realizé una prueba piloto, la poblacion
total a estudiar cuenta con 105 personas de produccion, se realizé el célculo para
determinar la cantidad de personas para la muestra, se utilizé para esto los siguiente
datos en la férmula de proporciones: el tamafio de la poblacion es de 105 personas,
para tal efecto se utilizara un nivel de confianza del 95%, con un error de estimacion
del 5 %, una probabilidad de que el evento ocurra de 0.5 y de que el evento no ocurra
de 0.5. En base ala férmula se obtuvo que la muestra es de 83 personas para realizar

la prueba piloto.
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4.5 Confiabilidad del instrumento

Para determinar la confiabilidad y validez de la encuesta se utilizé el Alpha de
Cronbach, con esto podemos comprobar la consistencia interna de la prueba, y poder
tener confianza de que si la prueba se volviera a realizar existiria un minimo

porcentaje de variacion en los resultados finales.

Para determinar el indice del Alpha de Cronbach se utiliz6 el programa IBM
SPSS version 27. En el cual se utilizaron los datos obtenidos en la prueba piloto de
los 83 participantes. Para esto se tuvo que primeramente pasar los datos de las
encuestas en una hoja de Excel y por consiguiente trasladar los resultados de las 35
preguntas al programa SPSS, en el cual nos dio un coeficiente de confiabilidad de
(0.92), lo cual es un resultado excelente, ya que la minima para ser aceptable es 0.70,
y el rango es de 0 a 1. Este resultado se muestra en la siguiente ilustracion (2) y (3):

Fiabilidad
{ConjuntoDatos2]
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de
casos

N %
Casos Valido 83 100,0
Excluido® 0 0
Total 83 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento

Estadisticas de
fiabilidad

= Alfa de N de

Cronbach elementos

920 35

llustracion 2. Resultado del Alpha de Cronbach de la prueba piloto determinado en el

programa SPSS (es un programa estadistico informatico que originalmente se usaba
Unicamente en las investigaciones de las ciencias sociales y en las ciencias aplicadas, y
también se aplica ahora en el ambito de la investigacion de mercado.) Fuente elaboracion

propia,2022.
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llustracion 3. indice del Alpha de Cronbach calculado en cada una de las 35 preguntas por
medio del programa SPSS. Fuente elaboracion propia,2022.

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media da ‘“farianza de Correglacion Cronbach si

escala siel escala siel total de el elementa

elemento se elemento se elementos se ha

ha suprimide ha suprimide caorregida suprimido
VARODO01 1306988 403,750 18 922
VARODOO2 130,0482 398,851 Al 822
VARODO03 1291566 403,597 217 820
VARODOO4 129,2283 390,496 560 T
VARO0005 1291566 387,280 350 818
VARODOOE 131,0602 393,204 308 920
VARODOOT 128,8795 380,351 383 A19
VARODOOE 1294578 407 617 053 922
VARODOOS 1281446 398,198 362 818
VARODO10 1291807 394,272 4448 G918
VARODO11 129, 4096 395172 A5 818
VARODO12 129,5422 398,007 38 814
VARODO13 130,1687 386,239 B0T 918
VARODO14 130,2410 382453 518 a7
VARDDO15 1298193 385418 525 917
VARODO16 1299880 376,061 JGEE 815
VARODO17 129,2169 385318 G689 915
VARODO18 1292771 387,105 642 A6
VAROD019 129,2530 386,167 JG11 916
VAROD020 1293253 383110 JG48 916
VARNOO2M 130 2048 TR A3 A73 G916

Se ha seleccionado de ejemplo dos preguntas de la encuesta para demostrar
la frecuencia de las respuestas en cada una de las 5 opciones de la escala Likert, (5)
Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Ni de acuerdo ni desacuerdo, (2) En
desacuerdo, (1) Totalmente en desacuerdo), con la finalidad de tener un aproximado
en los resultados, ademas de detectar las oportunidades que se pudieran tener. En la
figura 4 y 5 se observa las frecuencias de cada una de las opciones de las dos

preguntas.

Las actividades repetitivas en el trabajo generan
un aburrimiento a largo plazo.

18

I ° llustracion 4. Pregunta #2 de Comportamiento
organizacional: Indicador (Fatiga). Fuente:
5 : 3 2 1 elaboracion propia, 2023
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Mejorar la calidad del producto final forma parte
importante de la innovacion tecnolégica.

S0 47

llustracion 5. Pregunta #7 de Innovacion tecnolégica: Indicador (Mayor calidad). Fuente:

elaboracion propia, 2023.

4.6 Bitacora de actividades realizadas

4.6.1 Busqueday seleccion

Descripcion:
Dentro de la empresa Valeo Juarez Wipers existe una gran variedad de

procesos para la transformaciéon de la materia prima, en esta actividad se determiné

cudl de estos fue nuestro ejemplo de estudio y analisis.

Actividades:

e Seleccionar dentro de las lineas de produccion el proceso que haya tenido una
innovacion.

e Seleccionar el proceso que haya tenido una innovacion tecnolégica.

e Conocer las actividades que se realizan por parte de produccion para realizar

el proceso.
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4.6.2 Determinar cambios

Descripcion:

Una vez seleccionado el proceso de estudio e investigacion, se hizo un
reconocimiento sobre los cambios que hubo en dicho proceso, incluyendo la
estructuracién del personal, las nuevas actividades a realizar, asi como su nueva

ubicacion (layout) en caso de que se hubiera requerido.
Actividades:

e Por medio de las instrucciones de trabajo, determinar cuéles son las nuevas
actividades del operador.

e Realizar una comparacion de las actividades antes realizadas con las que se
realizan ahora después de la innovacion.

e Evaluar si hubo un cambio considerable en las actividades del proceso.

4.6.3 Realizacion de encuesta

Descripcion:

Se realiz6 una encuesta la cual nos permitié apreciar y conocer la aceptacion
por parte del personal de produccion ante cualquier cambio organizacional que hubo
en el proceso modificado por la innovacion tecnoldgica, ademas dicha encuesta tuvo
la finalidad de determinar factores que influyen a una mayor aceptacion y que ayuden

a tener un mayor sentido de pertenencia.
Actividades:

e Realizar encuesta basada en la escala Likert dirigida al personal de
produccion.

e Implementacion de encuesta a personal involucrado en el proceso antes
seleccionado.

e Recoleccion de los datos obtenidos en la encuesta.
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4.6.4 Resultados en encuestas

Descripcion:

Por medio de los datos obtenidos en las encuestas realizadas al personal de
produccion se realizaron gréficas las cuales mostraron de mejor manera la opinion de
cada uno y se originé una conclusién sobre el nivel de aceptacion ante un cambio
organizacional propiciado por la innovacion aplicada, ademas se determin¢ factores

por los cuales se llegaron a estos resultados.
Actividades:

e Realizar graficas comparativas en base a los datos obtenidos en las encuestas
realizadas al personal de produccion.

e Analizar dichas graficas y determinar los diferentes niveles de aceptacion que
existe por parte del personal en cada una de las preguntas.

e Realizar un analisis final sobre la relacion que existe entre la innovacion

tecnolégicaimplementada y el cambio organizacional, en base a las encuestas.

5. RESULTADOS

En el presente capitulo se mostrara los resultados de las encuestas, asi como
su analisis por medio de graficas las cuales muestran las percepciones por parte de
los encuestados sobre los diferentes indicadores antes mencionados en los que fue

basado las preguntas.

Para comprobar la confiabilidad de la encuesta elaborada se realizé una
prueba piloto con una muestra de 85 personas por encuestar, esto fue definido en el
capitulo anterior. Al comprobar la confiabilidad de la encuesta con el Alpha de
Cronbach, en el que dio como resultado un coeficiente de confiabilidad de (0.92), lo
cual es un resultado excelente, ya que la minima para ser aceptable es 0.70, y el
rango es de 0 a 1 se prosiguio a realizar esta a la poblacion total que se contemplé

en el presente proyecto, del cual consta de 105 personas.
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Para los resultados finales se contempl6 a la poblacion total. Con una escala
Likert de (5). -Totalmente de acuerdo (4). -De acuerdo (3).-Ni de Acuerdo ni en

Desacuerdo (2).-En desacuerdo (1).-Totalmente en desacuerdo.

5.1 Comportamiento organizacional

Se realizara un analisis de los resultados obtenidos en las encuestas, iniciando

con las relacionadas al comportamiento organizacional.

Pregunta 5.- En la pregunta la motivacion hacia el empleado debe ser

constante para asi generar un sentido de pertenencia.

El 69.5 % de los encuestados opina que estan totalmente de acuerdo en que
es necesario una constante motivacion hacia el personal que realiza las actividades,
y de esta manera generar un sentido de pertenencia que ayude a mejorar el ambiente

laboral.

La motivacién hacia el empleado debe ser La motivacién hacia el empleado debe ser
3 , constante para asi generar un sentido de
constante para asi generar un sentido de pertenendia.
pertenencia. 1
) 3 1.0%
8.6%
2
4
3
18.1%

80

llustracion 6. Gréafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

Pregunta 2.- Las actividades repetitivas en el trabajo generan un aburrimiento

a largo plazo.

En esta pregunta existe una variacion de resultados puesto que el trabajo que
realiza el personal difiere en el tipo y cantidad de actividades. Solo el 11.4 % esta en

desacuerdo que las actividades repetitivas generan fatiga.
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El 88.6 % estd de acuerdo que realizar las mismas actividades dia a dia genera
aburrimiento; se debe implementar opciones u oportunidades en el trabajo para ser

capacitados en otras areas y hacer posible las rotaciones del personal.

Las actividades repetitivas en el trabajo
generan un aburrimiento a largo plazo.

1

Las actividades repetitivas en el 5.7%
trabajo generan un aburrimiento a 2
largo plazo. 18.1% 5
37.1%
1
2
. 3
1 15.2%
. 4
4 23.8%

llustracion 7. Grafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

Pregunta 3.- Es necesario seguir aprendiendo para mejorar y crecer dentro de

la organizacion.

El 65.7 % esta totalmente de acuerdo que es necesario la constante
capacitacion para tener opciones de crecimiento dentro de la empresa que trabaja.

Se debe fomentar y apoyar el crecimiento laboral para el personal.

Es necesario seguir aprendiendo para Es necesario seguir aprendiendo para
) mejorar y crecer dentro de la organizacién
mejorary crecer dentro de la

organizacion 3
8.6%

23.8%

65.7%

80

llustracion 8. Grafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

49



Pregunta 14.- Existe comunicacion entre encargados y empleados que apoya

el logro de los objetivos de la organizacion.

El 43.8 % de los encuestados opina que no esta en desacuerdo ni de acuerdo
(neutral), con respecto a la comunicacion que debe haber entre los encargados de
area y el personal, esto se debe a que no hay una constante comunicacion entre los
involucrados en donde se reafirman los objetivos comunes y se vean las

oportunidades de mejora.

Existe comunicacién entre encargados y Existe comunicacién entre encargados y

empleados que apoya el logro de los empli?d?s q‘:f ‘IIPC'Y“ el !°9".c! delos
objetivos de la organizacion. objetivos de la organizacion.

1
11.4%

: 5
3 30.5%
4
5.
0 10 20 30 40 50
3 4
9.5%
43.8%

llustracion 9. Gréafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

5.2 Innovacion tecnologica

Con las preguntas relacionadas a la innovacién tecnoldgica se pretende
reconocer el conocimiento general del tema que tiene el personal sobre su

importancia en el trabajo que desempefian.
Pregunta 4.-Tiene importancia la innovacién tecnolégica dentro de la empresa.

El 61 % de los encuestados reconoce la importancia y esta totalmente de
acuerdo que la innovacion tecnoldgica dentro de la empresa es vital para el desarrollo

y crecimiento de esta.
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Tiene importancia la innovacién Tiene importanda la innovacion
tecnoldgica dentro de la empresa.

égica dentro de la empresa.

1
3 3.8%
12.4%

22.9% 5
70 X 61%

llustracion 10. Gréfico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

Pregunta 5.- En tu entorno de trabajo se promueve la innovacion tecnolégica
en general. Mas del 60% del personal operativo opina que la empresa si comparte el
conocimiento sobre las innovaciones tecnolégicas y ademas apoya las propuestas
de mejora en las lineas de produccion de la empresa. Este método de inclusion por

parte de la empresa ayuda a elevar el sentido de pertenencia del personal operativo.

En tu entorno de trabajo se En tu entorno de trabajo se promueve la
L S o innovacién tecnolégica en general.
promueve la innovacion tecnoldgica ;
en general. 14.3% 5
23.8%
1 2
L 9.5% \
3
. 3
16.2%
5 4
40 36.2%

llustracion 11. Gréfico de resultados. Fuente: elaboracion propia, 2023.

Pregunta 11.- Est4d informado de los avances y resultados de la
implementacion de una innovacién tecnolégica. Al haber nuevos proyectos dentro de
la empresa relacionados a mejoras dentro de las lineas de produccién, el 36.2 % de
los encuestados opina que la informacion impartida hacia ellos por parte del
corporativo es escasa y no refleja completamente a detalle por qué se realizan y sus

beneficios.
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Como antes se comentaba los resultados de esta pregunta de la encuesta
muestran una variacion parecida que demuestra la poca informacion que se tiene por

parte de los trabajadores.

Esta informado de los avances y resultados de la Esta inlformudo de |?§ avances y "ESU"??E’OS
implementacion de una innovacion tecnologica dela |mp|ementc|cmr:| c!e unainnovacion
y tecnolégica.
5
i
17.1% 10.5%
2
4
3 19%
2
¢ 17.1%
5
40
3
36.2%

llustracion 12. Grafico de resultados. Fuente: elaboracion propia, 2023.

Pregunta 15.- La resistencia al cambio originada por la innovaciéon tecnoldgica se
debe a que los empleados pierden su zona de confort. Las innovaciones tecnologicas
dentro de las empresas implican cambios y en la mayoria de los casos en los que se
modifican las actividades del personal operativo tienden a generar inconformidad por
el hecho de salir de su zona de confort. En este resultado se muestra que el 45.7%
de los encuestados esta de acuerdo en que la resistencia al cambio es un proceso
por el cual se cruza en las organizaciones a causa de las innovaciones tecnoldgicas.
El 34.3% mantiene una postura neutral respecto a la resistencia al cambio. lo cual se
da a entender que existe un equilibrio en el nivel de conocimiento y desinformacion

del personal operativo sobre el tema.

La resistencia al cambio originada por la
innovacion tecnolégica se debe a que los
empleados pierden su zona de confort.

La resistencia al cambio originada por la 1
innovacién tecnolégica se debe a que los 9.5% 5
. 2
empleados pierden su zona de confort. o
P P 10.5% 25.7%
X

3 _A
34.3% 20%

40

llustracion 13. Grafico de resultados. Fuente: elaboracion propia, 2023.
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

La influencia que tiene la innovacion tecnolégica con el comportamiento
organizacional es directa y cabe mencionar que el comportamiento organizacional
tiene su importancia ya que es un proceso que se fundamenta en el estudio del
individuo como parte vital de una estructura y que su estado conductual va a repercutir
en la produccién de la organizacién por lo tanto conocerlo a través de los métodos
organizados va a ser de ayuda para la empresa, asi como sus posibilidades con
respecto a la calidad de vida en el trabajo, como funcionan los equipos, el sentido

comun del tiempo y los procesos de cambio planificado.

Como se muestra en los resultados, el personal operativo esta consciente de
la necesidad que existe dentro de la empresa respecto a la informacion sobre los
cambios realizados a causa de las mejoras continuas por parte de las innovaciones
tecnoldgicas; para que no aumente la desinformacion del personal operativo, las
personas designado como agentes de cambio deben monitorear cualquier situacion
en las que impliquen oportunidades para disminuir la incertidumbre que pueda
emerger dentro de las organizaciones, y de esta manera aumentar el compromiso por

parte de los implicados.

El personal operativo es consciente de que un mejor ambiente laboral se logra
a través de la buena comunicacién entre los comparieros de trabajo, de esta manera
se mejora la relacion entre ellos y a su vez crece la organizaciéon como tal. La empresa
realiza actividades en las cuales se toma en cuenta las ideas y opiniones del personal
operativo, estas acciones hacen crecer el sentido de pertenencia por parte del
personal hacia su trabajo, contribuyendo mayor estabilidad dentro de las

organizaciones.

La innovacion es un proceso inherente a cualquier organizacion que convierte
ideas y conocimientos, disponibles tanto en el interior como en el exterior de la misma,
en cambios que son reconocidos por el mercado y la sociedad por el valor que
generan. La esencia de la innovacion tecnoldgica es hacer el mejor uso posible del
conocimiento en la organizacién a partir de la planificacion, organizacién, ejecuciéon y

control de los cambios generadores de valor en los procesos y productos de la
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organizacion. La resistencia al cambio es una probleméatica que se puede presentar
en los procesos organizacionales, pues las personas realizan una mala gestion frente
al cambio entre otras consecuencias que son desfavorables para las empresas y los
trabajadores. Con el fin de ofrecer estrategias claras sobre cdémo manejar la situacion
y qué herramientas deben emplear las personas, se pretende ofrecer a través de esta
investigacion, técnicas y/o habilidades de afrontamiento, adaptacion y prevencion
frente a la resistencia al cambio en trabajadores.

En cuanto al tema de innovacidn tecnologica el personal operativo esta
consciente de la importancia de este proceso de mejora dentro de la empresa, y
ademas la mayoria del personal conoce los beneficios objetivo que se tienen, como
mayor calidad en producto final, reduccion de tiempos en el proceso, entre los
principales. Es importante seguir reforzando el tema en cuestion con el personal
operativo, se debe tener en cuenta que se presenta una constante rotacion de
personal por lo cual el deber ser de la empresa es alentar al nuevo personal a tener

iniciativa respecto a las sugerencias de innovaciones.

RECOMENDACIONES

En base a los datos obtenidos se recomienda que dentro de la empresa Valeo se
realicen planeaciones sobre cual estructura de seguimiento deben llevar a cabo
cuando se realicen cambios generados por innovaciones tecnologicas, dentro de los
pasos en la estructura mencionada se debe tomar en cuenta la informacion
compartida a todos los involucrados, sin hacer ninguna distinciéon, aplicado en todos

los niveles y valorizar el esfuerzo del trabajo del operador de produccion.

Se debe tomar en cuenta las opiniones del todo personal y crear un ambiente de
trabajo en el cual se tenga la confianza para aportar ideas de mejora que beneficien
atodos. Como se mencionaba durante el tema de investigacion, uno de los problemas
gue se presenta dentro de la organizacion al haber cambios, es la resistencia a estos,
en los cuales causa incertidumbre y se genera un ambiente de oposicion el cual debe
ser tratado para determinar soluciones e implementarlas. A continuacion, se presenta
la siguiente tabla, en la cual la autora Carrefio (2020) muestra diferentes formas de
manejarlo a nivel individual, grupal y organizacional de acuerdo con cada nivel de

prevencion y pueda llevarse a cabo.
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Comportamientos

N Individual Grupal Organizacional
i | P| Garantizar en los trabajadores el Consolidar la comunicacion Disefiar y divulgar politicas de
v | r | desarrollo de competencias para el sobre el cambio, que se cambio de la cual tengan
e| i | cambio a partir de estrategias de divulguen periddicamente y conocimiento todos los
[ | m comunicacion y desarrollo y sirvan como facilitadores de empleados.
e| a| entrenamientos acordes a las este.
s| r | necesidades individuales.
d| i | Concienciar a los trabajadores sobre la | Generar espacios de Profesionales especialistas en
e| a| necesidad del cambio, ofreciendo coworking que pueda aplicar al | cambio.
p ventajas que se puede adquirir. personal administrativo.
r Informar sobre las oportunidades de Programas de gestion del Trazar un perfil de
e crecimiento personal y profesional que conocimiento que permitan a competencias asociadas al
\ trae para las personas el proceso de todos los miembros cambio, que sea base para los
e cambio. comprender la necesidad y miembros de la organizacion.
n utilidad del cambio.
c Engagement. Ampliar el compromiso a Endomarketing. Acciones
I un nivel de satisfaccion laboral muy alto. enfocadas en mejorar el
0 compromiso y mativacion de los
n trabajadores, logrando un
mayor nivel de productividad y
conocimiento organizacional.
S Autoevaluacion de actitudes y puntos de | Identificar y facultar a los Promover iniciativas de cambio
e | vista para el cambio que le permitan a trabajadores que cuentan con | a partir de programas.
¢ | los trabajadores reconocer su competencias de liderazgo,
o | resistencia. con personal calificado.
d | Entrenar y/o capacitar a los trabajadores | Brigadas de cambio Programas de formacién y
f‘ sobre el manejo de la ansiedad y el conformadas por los agentes y | desarrollo orientados al cambio
i | estrés asociados al cambio. las personas afectadas por el organizacional, otorgando a las
a cambio. Este seria un espacio | personas aprendizajes
informativo, preventivo sobre relevantes sobre el cambio.
las condiciones del cambio.
Crear espacios alternativos que Identificar el nivel de influencia | Detectar comportamientos
permitan a los trabajadores reconocer de las personas. arraigados para ir adaptandolos
los sintomas del estrés asociados al hacia una visién organizacional
cambio facilitando su aceptacion. dindmica que responda a la
realidad y necesidades del
entorno.
T| Aprovechar los conocimientos y Establecer grupos de cambio Remitir al personal que no ha
re experiencias de las personas que se destinados a apoyar a las logrado mantener un adecuado
¢ | resisten para evaluar la posibilidad de personas resistentes cuando nivel de competencias
i | redisefar el cambio. se ha identificado una fuente asociadas al cambio. Generar
a de cambio que los procesos disciplinares.
ir trabajadores perciben como
a amenazante.

Otorgar roles en el cambio donde los
trabajadores se reconozcan importantes
para ellos mismos y representen
elementos claves para el cambio.

Apoyo gerencial hacia los
liderados. Evitar que se
perciba una indiferencia entre
los distintos niveles
organizacionales.

Incluir en los equipos de talento
humano, profesionales
encargados del diagndstico y
correccion de las conductas
resistentes por parte de los
trabajadores.

Tabla 2. Propuesta de nuevas estrategias de prevencion frente a la resistencia al cambio. Fuente:

Carrefio (2020).
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ANEXOS

CUESTIONARIO DE INNOVACION TECNOLOGICA Y SU INFLUENCIA EN EL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

El proposito de este Cuestionario es conocer la percepcion del personal operativo
acerca de la innovacion tecnoldgica. La opinién es personal y confidencial con la
finalidad de que las respuestas sean basadas en el trabajo. Lee cuidadosamente cada
uno de los enunciados y califigue en una escala de 1 a 5 como se indica; responda

marcando la casilla de su eleccion.

Marca con una v /X

1.- Edad
18-23 afios 42-47 afos
24-29 afos 48-53 afos
30- 35 afios Mas de 54 afios
36- 41 afos

2.- Sexo
Masculino Femenino

3.- Antigliedad

0-2 afios 11-20 afios
3- 5 afnos 21 o mas afos
6- 10 afos
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La escala utilizada es:

Ni de Acuerdo

Totalmente de _ En Totalmente en
De Acuerdo ni en
Acuerdo Desacuerdo Desacuerdo
Desacuerdo
5 4 3 2 1
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
El trabajo que realiza exige mucho esfuerzo fisico. 4 | 3|2
Las actividades repetitivas en el trabajo generan un aburrimiento 4 lalo
a largo plazo.
Es necesario seguir aprendiendo para mejorar y crecer dentro de 4 lalo
la organizacion
La capacitacion deberia impartirse con regularidad aun cuando el 4 lalo
personal no lo solicite.
La motivacion hacia el empleado debe ser constante para asi 4 lalo
generar un sentido de pertenencia.
El empleado debe conformarse con las actividades que se le 4 lalo
asignan.
Las evaluaciones de desempefio laboral ayudan a conocer los 4 lalo
aspectos por mejorar en el personal.
El estrés es un sintoma que se presenta con regularidad en el 4 lalo
trabajo.
La comunicacién entre los empleados propicia un mejor 4 lalo
desemperio laboral.
Es necesario tener una buena relacion laboral con los 4 lalo
compafieros de trabajo.
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Uno de los principales motivos por los que se generan conflictos
entre compaferos de trabajo suelen presentarse por falta de

comunicacion.

La contratacion de personal afecta en la productividad cuando

esta se hace sin previa capacitacion.

La empresa manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea un

sentido comUn de mision e identidad entre sus miembros.

Existe comunicacién entre encargados y empleados que apoya el

logro de los objetivos de la organizacion.

Los grupos de trabajo establecen metas claras

Los cambios en los procesos de produccion siempre son para

mejorar la productividad.

INNOVACION TECNOLOGICA

La innovacion tecnoldgica es una practica que todas las

empresas deben adoptar y promover.

La innovacion tecnoldgica impacta en mejorar la forma de cémo
se realizan los procesos de produccion en las distintas areas de

trabajo.

La innovacion tecnoldgica es un proceso vital para la mejora

continua en las empresas.

Tiene importancia la innovacién tecnolégica dentro de la empresa.

En tu entorno de trabajo se promueve la innovacién tecnoldgica en

general.
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Las innovaciones tecnoldgicas se implementan con la finalidad de

reducir los tiempos de produccion dentro de la empresa.

Mejorar la calidad del producto final forma parte importante de la

innovacion tecnoldégica.

La innovacién tecnoldgica esta relacionada con las sugerencias de

mejora presentadas por los empleados

Los empleados son tomados en cuenta para las propuestas de

cambios en tareas 0 procesos en la empresa.

Es una costumbre la Inclusion de actividades relacionadas con

innovacion tecnoldgica por parte de la empresa

Esta informado de los avances y resultados de la implementacion

de una innovacion tecnoldgica.

Los avances y resultados de las innovaciones contribuyen al

mejoramiento de las actividades diarias de los colaboradores.

Los cambios realizados con base en la innovacion tecnolégica

generan una mayor produccion.

Existe una aceptacion por parte del empleado al cambiar su area
de trabajo y las actividades que realiza debido a la implementacion

de una innovacién tecnoldgica.

La resistencia al cambio originada por la innovacion tecnolégica se

debe a que los empleados pierden su zona de confort.

La baja participacidon entre las diferentes areas se origina por:

a) Falta de comunicacién entre las areas

b) Tiempo insuficiente para dedicar a la innovacion

c) Falta de proyectos con objetivos comunes entre las areas

d) Baja disposicion para involucrarse con otras areas
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Comportamiento Organizacional

Pregunta 1.- El trabajo que realiza exige mucho esfuerzo fisico.

El trabajo gsuﬁ realiﬁg_exige mucho

€rzo Tisico.
El trabajo que realiza exige mucho 1 5
esfuerzo fisico. 8.6% 13.3%
1
2 4
3 27.6% 18.1%
3
4
5
3
40 32.4%

llustracion 14. Grafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

Pregunta 4.- La capacitacion deberia impartirse con regularidad aun cuando el

personal no lo solicite.

La capacitacién deberia impartirse con

La capacitacion deberia impartirse con regularidad aun cuando el personal no
regularidad aun cuando el personal no lo lo solicite.
solicite.
1
3

1 7.7% 1.9%

2

3

4
3 29.8% 5

58.7%

70

llustracion 15. Grafico de resultados. Fuente: elaboracion propia, 2023.
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Pregunta 6.- El empleado debe conformarse con las actividades que se le asignan.

El empleado debe conformarse con El empleado debe conformarse con las
las actividades que se le asignan.

actividades que se le asignan.

5

L 1 8.6%
3 23.8% 4
17.1%
3
4
g 3
2
35 0,
29.5% 21%

llustracion 16. Grafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

Pregunta 7.- Las evaluaciones de desempefio laboral ayudan a conocer los

aspectos por mejorar en el personal.

Las evaluaciones de desempefio

Las evaluaciones de desempeiio laboral laboral ayudan a conocer los aspectos
ayudan a conocer los aspectos por por mejorar en el personal.
mejorar en el personal. 2 7.6%
6.7%
1 5
37.1%
2
3

& 23.8%

4

5

4
i 24.8%

llustracion 17. Gréafico de resultados. Fuente: elaboracion propia, 2023.
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Pregunta 8.- El estrés es un sintoma que se presenta con regularidad en el trabajo.

El estrés es un sintoma que se presenta
con regularidad en el trabajo.

El estrés es un sintoma que se presenta
con regularidad en el trabgjo.

2
5.7%

12.4%

51.4%

28.6%
60

llustracion 18. Grafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

Pregunta 9.- La comunicacion entre los empleados propicia un mejor desempefio

laboral.

La comunicacion entre los empleados
propicia un mejor desempeio laboral.

La comunicacién entre los empleados
propicia un mejor desempefio laboral.

3
9.5%

23.8%

64.8%

80

llustracion 19. Gréfico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.
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Pregunta 10.- Es necesario tener una buena relacion laboral con los comparfieros

de trabajo.
Es necesario tener una buena relacion Es mzﬁﬂﬂﬁmeﬁm
laboral con los compafieros de trabajo. trabagjo.
3 1
- 1.9%
12.4%

21%

64.8%

80

llustracion 20. Grafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

Pregunta 11.- Uno de los principales motivos por los que se generan conflictos entre

comparieros de trabajo suelen presentarse por falta de comunicacion.

Uno de los principales motivos por los que se

Uno de los principales motivos por los que se ran conflictos entre compaiieros
generan conflictos entre compafieros de trabajo bajo suelen presentarse por falta de
o5, L comunicacion.
suelen presentarse por falta de comunicacion. 5
; 3 6.7%
13.3%
2
5
3
45.7%
4
. 4
60 34.3%

llustracion 21. Grafico de resultados. Fuente: elaboracion propia, 2023.
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Pregunta 12.- La contratacion de personal afecta en la productividad cuando esta se

hace sin previa capacitacion.

La contratacién de personal afecta enla
productividad cuando esta se hace sin previa

La contratacion de personal afecta en la capacitacion.
productividad cuando esta se hace sin previa 2
capacitacion. 3 67%

11.4%
L 5
2 41%
3
4

4

5 41%

50

llustracion 22. Grafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

Pregunta 13.- La empresa manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea un
sentido comun de mision e identidad entre sus miembros.

La empresa manifiesta sus objetivos de tal

La empresa manifiesta sus objetivos de tal que se crea un sentido comn de

forma que se crea un sentido comun de mision e misién e identidad entre sus miembros.
identidad entre sus miembros. 1
5
2 57%

1 3.6% 13.3%

75

3

4

h 3 4

35.2% 37.1%

45

llustracion 23. Gréafico de resultados. Fuente: elaboracion propia, 2023.

Pregunta 15.- Los grupos de trabajo establecen metas claras.
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Los grupos de trabajo establecen
metas claras

Los grupos de trabajo establecen metas
claras

1
9.5%

21%

10

35.2%

llustracién 24. Gréafico de resultados. Fuente:
elaboracion propia, 2023.

Pregunta 16.- Los cambios en los procesos de produccion siempre son para

mejorar la productividad.

Los cambios en los procesos de produccién
siempre son para mejorar la pror::luctividud.

Los cambios en los procesos de
produccion siempre son para mejorar la
productividad.

1
2 9.5%
4.8% 5
34.3%

29.5%

21.9%
10

llustracion 25. Grafico de resultados. Fuente: elaboracion propia, 2023.

Innovacién Tecnoldgica
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Pregunta 1.- La innovacion tecnoldégica es una practica que todas las empresas

deben adoptar y promover.

La innovacién tecnolégica es una crrddim
opta

La innovacion tecnoldgica es una practica que que todas las empresas deben a

ry
todas las empresas deben adoptar y promover. promover.
1
1 3
5.7% 1.9%
2
3 4
24.8%
4
5
5 64.8%

80

llustracion 26. Grafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

Pregunta 2.- La innovacion tecnoldgica impacta en mejorar la forma de cémo se

realizan los procesos de produccion en las distintas areas de trabajo.

La innovacién tecnolégica impacta en

La innovacién tecnoldgica impacta en mejorar la mejorar la forma de cémo se redlizan los
forma de como se realizan los procesos de procesos de produccion en las distintas dreas
0 . : ) de trabajo.
produccion en las distintas areas de trabajo.
1
1 3 1.9%
7.6%
2
3
4 4 5
32.4% 56.2%

70

llustracion 27. Gréfico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.
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Pregunta 3.- La innovacién tecnoldgica es un proceso vital para la mejora continua

en las empresas

La innovacién tecnolégica es un proceso vital
para la mejora continua en las empresas.

La innovacién tecnoldgica es un proceso
vital para la mejora continua en las
empresas.

6.7%

27.6%

61.9%

70

llustracion 28. Grafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

Pregunta 6.- Las innovaciones tecnolégicas se implementan con la finalidad de

reducir los tiempos de produccion dentro de la empresa.

Las innovaciones tecnoldgicas se implementan Las innovaciones tecnolégicas se
la finalidad d dg ir los ti 5 d implementan con la finalidad de reducir los
con la finalidad de reducir los tiempos de tiempos de produccion dentro de la
produccién dentro de la empresa. empresa.
2
. 8.6%
3
2
10.5% 5
3 43.8%
a4
5
4
20 34.3%

llustracion 29. Grafico de resultados. Fuente: elaboracion propia, 2023.
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Pregunta 7.- Mejorar la calidad del producto final forma parte importante de la

innovacion tecnoldégica.

Mejorar la calidad del producto final forma Mejorar la calidad del Erecidudo final forma
parte importante de la innovacién tecnoldgica. parte lmporlnl nttleégic:.lnnovuclon
1 2
6.7%
2
12.4%
3
4 5
54.3%
5 4
24.8%

60

llustracion 30. Grafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

Pregunta 8.- La innovacion tecnolégica esta relacionada con las sugerencias de
mejora presentadas por los empleados.

La innovacion tecnolégica estd relacionada

La innovacion tecnoldgica esta relacionada con s 8
con las sugerencias de mejora presentadas
por pleados

las sugerencias de mejora presentadas por los los em
empleados 1
] 5.7% 5
26.7%
2 3
21.9%

3

4

5

4
2 41.9%

llustracion 31. Grafico de resultados. Fuente: elaboracion propia, 2023.
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Pregunta 9.- Los empleados son tomados en cuenta para las propuestas de cambios

en tareas o procesos en la empresa.

Los empleados son tomados en cuenta para

Los empleados son tomados en cuenta para las las propuestas de cambios en tareas o

propuestas de cambios en tareas o procesos en procesos en la empresa.
la empresa. 5
1 8.6%
1 22.9%

8.6% 35.2%

40 24.8%

llustracion 32. Grafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

Pregunta 10.- Es una costumbre la inclusién de actividades relacionadas con

innovacion tecnolégica por parte de la empresa.

Es una costumbre la Inclusién de actividades
relacionadas con innovacién tecnolégica por
parte de la empresa
Es una costumbre la Inclusion de actividades
relacionadas con innovacion tecnolégica por 1 5

parte de la empresa. 2 67% q339

9.5%
1
. 4
3 28.6%
! 3
41.9%

50
llustracion 33. Grafico de

resultados. Fuente: elaboracion propia, 2023.
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Pregunta 12.- Los avances Yy resultados de las innovaciones contribuyen al

mejoramiento de las actividades diarias de los colaboradores.

Los avances y resultados de las innovaciones

Los avances y resultados de las innovaciones contribuyen al mejoramiento de las
contribuyen al mejoramiento de las actividades actividades diarias de los colaboradores.
diarias de los colaboradores. 5
2

B 5.7% 15.2%

2

5 3

26.7%
4
2 4
46.7%

60

llustracion 34. Grafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.

Pregunta 13.- Los cambios realizados con base en la innovacion tecnoldgica generan

una mayor produccion.

Los cambios redlizados con base en la

Los cambios realizados con base en la innovacién tecnolégica generan una mayor

. oz 7 u uccion.
innovacion tecnoldgica generan una mayor 1
produccion. 2 3.8%

15.2%

28.6%

18.1%

34.3%

40

llustracion 35. Grafico de resultados. Fuente: elaboracion propia, 2023.
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Pregunta 14.- Existe una aceptacion por parte del empleado al cambiar su area de
trabajo y las actividades que realiza debido a la implementaciéon de una innovacion

tecnoldgica.

Existe una aceptacion rte del empleado
] » al cambiar su area deg:rb'c:]%ylas actividades
Existe una aceptacion por parte del empleado al que redliza debido a laimplementacdén de una
cambiar su area de trabajo y las actividades que realiza innovacién tecnolégica.
debido a la implementacion de una innovacion 1
tecnoldgica. 10.5% 3
2 20%
1 10.5%
2
4
3 14.3%
4
5 3
44.8%
50
llustracion 36. Grafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.
Pregunta 16.- La baja participacion entre las diferentes areas se origina por:
A. Falta de comunicacion entre las areas.
a) Falta de comunicacion entre las A)Falta de comunicadién entre las dreas
areas 2
7.6%
: 3
2 13.3% 5
41.9%
3
4
" 4
33.3%

llustracion 37. Gréfico de resultados. Fuente: elaboracion propia, 2023.
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Pregunta 17.-
B. Tiempo insuficiente para dedicar a la innovacion.

B) Tiempo insuficiente para dedicar ala

innovacion
b) Tiempo insuficiente para dedicar a 1
la innovacion 2 6.7% 5
6.7% 23.8%

29.5%

33.3%

40

llustracién 38. Grafico de resultados.
Fuente: elaboracién propia, 2023.

Pregunta 18.-
C. Falta de proyectos con objetivos comunes entre las areas.

c) Falta de proyectos con objetivos
comunes entre las areas

C) Falta de proyectos con objetivos comunes
entre las dreas

1
2 8.6% 5
6.7%

25.7%

4
32.4%

40

llustracion 39. Grafico de
resultados. Fuente: elaboracion propia, 2023.

Pregunta 19.-

D. Baja disposicion para involucrarse con otras areas.
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D) Baja disposicién para involucrarse con

d) Baja disposicion para involucrarse otras dreas
con otras areas 1
2 6.7%
8.6% 5
35.2%
3
18.1%
4
5 10 15 20 25 30 35 40 31.4%

llustracion 40. Grafico de resultados. Fuente: elaboracién propia, 2023.
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