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RESUMEN

Una de las variables que muestra el desarrollo de un pais, es la forma en que
Sus organizaciones, (empresas establecidas y nuevas), demuestran una formalidad,
unos estandares y unas estructuras que permiten reconocer que se proyecta algo
gue perdurara en el tiempo. A medida que las empresas crecen, los socios deben
reconocer que se deben establecer estandares no solo a nivel operativo y
productivo, sino también a nivel del recurso humano, por lo tanto, se considera
importante empezar a evaluar en Colombia, y mas especificamente en Cali, la
Capacidad de Absorcion de Conocimiento, la Capacidad de Aprendizaje y la
percepcion de los colaboradores en cuanto al Desempefio de la Organizacion,
siendo estos conceptos evidenciadores de una comunicacion interna efectiva que

dara fruto finalmente en organizaciones perdurables en el tiempo.

Palabras clave: Capacidad, absorcion, conocimiento, aprendizaje, organizacion.

ABSTRACT

One of the variables that shows the development of a country, is the way in
which their organizations, (established and new companies), demonstrate a formality,
standards and structures that allow to recognize that something that lasts over time is
projected. As companies grow, partners must recognize that standards should be
established not only at an operational and productive level, but also at the level of
human resources, therefore, it is considered important to start evaluating in
Colombia, and more specifically in Cali, the Knowledge Absorption Capacity, the

Learning Capacity and the perception of the collaborators of the Performance of the



Organization, being these concepts evidencing an effective internal communication

that will finally bear fruit in organizations that can endure over time.

Key words: Capacity, absorption, knowledge, learning, organization.



1. INTRODUCCION

Cali es una ciudad que desde mediados de 2014 ha presentado un
crecimiento econdémico y se ha convertido en un gran generador de empleo, segun

fuentes de la Camara de Comercio de Cali.

Este crecimiento con lleva a que los calefios demuestren que tienen completa
capacidad para responder a las necesidades de este auge laboral en la ciudad,
empresas de los diferentes sectores requieren personal con las aptitudes necesarias
para desarrollar marcas importantes y reconocidas en diferentes sectores. Pero mas
alla de esto, es también importante que estas organizaciones se mantengan tanto
ahora como en los préximos afios para que el desarrollo de la zona y del pais
continden, por lo tanto, es vital que la capacidad de aprendizaje y la absorcion de
conocimiento de las nuevas generaciones, asi como la generacion actual, se dé con

el objetivo de llegar al fin descrito anteriormente.

Mantener vivas las organizaciones se ha convertido en el desafio de los
lideres organizacionales, pues este tema apenas tiene apertura en el entorno
colombiano y los estandares que se manejan son pocos. Este trabajo hace parte del
proyecto de investigacion “Transferencia de conocimiento interno y externo en los
procesos de consultoria especializada” de la Dra. Mercedes Fajardo y se ha querido
evaluar las capacidades dinamicas en una Unidad de Negocio de una empresa

multilatina reconocida.



2. JUSTIFICACION

El Proyecto de Grado “Evaluacion de la Capacidad de Absorcion de
Conocimiento, Capacidad de Aprendizaje y Percepcion (por parte de los
colaboradores) del Desempefio de la Organizacion en una Unidad de Negocio de
una empresa multilatina” se desarrollé dentro del proyecto de investigacion
“Transferencia de conocimiento interno y externo en los procesos de consultoria
especializada” de la Dra. Mercedes Fajardo, por lo que se pretende analizar el nivel
de desarrollo de las capacidades estudiadas dentro de una organizacion ya madura,
logrando asi demostrar que dichos conceptos son de gran relevancia para

desarrollar el correcto crecimiento de una organizacion.



3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar la capacidad de absorcién de conocimiento y la capacidad de aprendizaje
en una unidad de negocio de una empresa multilatina y la percepcion del efecto de

éstas en el desempefio organizativo de la empresa

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizar la capacidad de absorcion de conocimiento en una unidad de negocio
de una empresa multilatina.

e Analizar la capacidad de aprendizaje en una unidad de negocio de una
empresa multilatina.

e Valorar la percepcion de los colaboradores del desempefio organizativo de la

empresa.



4. MARCO TEORICO

Capacidad de absorcidén de conocimiento y capacidad de aprendizaje en
las empresas.

En la presente investigacion el enfoque desde el que se intentara abordar la
formulacion del problema es el explicativo-cuantitativo. Lo anterior se fundamenta en
gue el crecimiento de las empresas en si mismo es posible, pero para llegar a ese fin
no se han concretado herramientas — estandares- que permitan la gestion del
conocimiento, tanto a nivel directivo, como a nivel del resto de empleados de una
empresa, para que en ultimas esa capacidad de crecimiento sea perdurable y a un
ritmo creciente de aprendizaje.

Ese enfoque explicativo en palabras de Hernandez y otros (2003) se define
como “el tipo de investigacién que pretende establecer las causas de los eventos,
sucesos o fendmenos que se estudian” (p.45), en tanto que es cuantitativa, porque
en Ultimas la investigacion se enmarca como aplicada, atendiendo que en concepto
de Vélez (2001) persigue fines inmediatos y concretos, “a través de la busqueda de
la obtencion de un nuevo conocimiento técnico con aplicacion in mediata a un
problema determinado. Se fundamenta en los resultados de la investigacion basica,
la cual a su vez esta supeditada a una necesidad social por resolver” (p.145).

En ese orden de ideas, se busca con estos enfoques analizar de manera
detallada la capacidad de aprendizaje de una organizacion, a partir de los procesos
gue maneja con la finalidad de identificar los factores que permiten el crecimiento o

retroceso de una empresa.



Chiva, Alegre y Lapiedra (2007) citados en Fajardo (2017), adoptan un modelo
conceptual de capacidad de aprendizaje en el que proponen cinco dimensiones
desde las cuales la capacidad de aprendizaje puede ser entendida como un
constructo (ver tabla 1). Estas dimensiones son las siguientes: 1. Experimentacion, 2.
Aceptacién del riesgo, 3. Interaccion con el entorno, 4. Didlogo o comunicacion, 5.

Toma de decisiones participativa.

Tabla 1.- Modelo conceptual de la capacidad de aprendizaje organizativo de Chiva y colaboradores

Dimension Detalle

Grado de aceptaciéon y apoyo de nuevas ideas y
sugerencias

Grado de tolerancia a la ambigledad, incertidumbre y a
los errores

Interaccién con el entorno Grado de relaciones con el entorno externo

Grado de indagacion colectiva sobre los procesos y
supuestos de la experiencia diaria

Toma de decisiones | Nivel de influencia que los empleados tienen en el
participativa proceso de toma de decisiones

Fuente: Chiva et al. (2007)

Experimentacion

Aceptacion del riesgo

Dialogo o comunicacion

En las siguientes lineas vamos a analizar con mas detalle cada una de estas

dimensiones.

La experimentacion, muestra la creatividad e innovacion de una empresa para
proponer ideas que se alejen de los canones establecidos, y se define por el grado
en el cual las empresas estan dispuestas a considerar estas nuevas ideas.

Por su parte, la toma de decisiones y de riesgo es asumida como la tolerancia
de la organizacion hacia la asuncién o existencia de posibles errores durante el
proceso, asi como la aceptacion de la frecuente incertidumbre en el rumbo de las
decisiones asumidas por la empresa.
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La interaccidn con el entorno hace referencia a la relacion que existe entre la
empresa que va a aprender y el contexto en el cual se halla inmersa. Tanto las
condiciones politicas como la cultura, el medio ambiente y la sociedad en general
influyen en los métodos y disposicidén al aprendizaje organizativo que se tengan.
Hedberg (1981) analiza el influjo de un contexto social turbulento en la creciente

necesidad de las empresas para aprender.

El dialogo o comunicacion es el elemento esencial que une o crea la
conciencia colectiva, en la medida que permite que se entretejan percepciones
compartidas en torno a un proceso. Ademas, posibilita un entendimiento general y
una construccion de modelos mentales compartidos durante el proceso de

aprendizaje.

Finalmente, la toma de decisiones participativa hace referencia al grado en
gue los empleados se involucran en el proceso de toma de decisiones, pues las
empresas consideran que a mayor grado de interés y participacion por parte de sus
empleados, mas beneficios tendra la empresa a largo plazo y mayores grados de

satisfaccion y compromiso sentiran sus trabajadores.

Considerados los diferentes modelos sobre la capacidad de aprendizajes
revisados, algunos de los cuales han quedado recogidos en este epigrafe, en la
presente investigacion vamos a seleccionar el modelo propuesto en el trabajo de
Chiva et al. (2007) asi como su metodologia para medir la capacidad de aprendizaje
organizativo. Consideramos que éste es el mas apropiado a las caracteristicas de la
poblacién objeto de analisis en esta tesis doctoral ya que recoge aportaciones de
otros modelos de capacidad de aprendizaje, tal como analizamos a continuacion.
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Asi pues, tomando como referencia el modelo de Chiva et al. (2007) los cinco
factores o dimensiones clave para facilitar el aprendizaje organizativo son: la
experimentacion, la aceptacion del riesgo, la interaccion con el entorno, el dialogo y
la toma de decisiones participativa. A través de estas cinco dimensiones, los autores
(ibid.) desarrollan una medida de la capacidad de aprendizaje organizativo que
detallamos a continuacion:

a) La experimentacion

Implica tener curiosidad y motivacion por hacer algo nuevo. Para Garvin
(1993), la experimentacion implica utilizar nuevos métodos para buscar soluciones
innovadoras a los problemas. Es el factor de la capacidad de aprendizaje
organizativo que tiene mas referencias en la literatura (Hedberg, 1981; Ulrich et al.,
1993; Nevis et al., 1995; Goh y Richards, 1997).

b) La aceptacion del riesgo

Muchos autores han subrayado la importancia de la toma de riesgos y aceptar
los errores para que las organizaciones puedan aprender (Popper y Lipschitz, 2000;
Chiva et al., 2007; Alegre y Chiva, 2008). Una de las propuestas de Hedberg (1981)
y March (1991) para facilitar el aprendizaje organizativo es la asuncion de riesgos.
Los errores inherentes al hecho de asumir riesgos forman parte del aprendizaje
organizativo. Sitkin (1996) y Popper y Lipshitz (2000) sostienen que fracasar es
imprescindible para aprender eficazmente.

c) Lainteraccién con el entorno.
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Supone la mejora del conocimiento (Oswick et al., 2000), y permite a la
organizacion evolucionar con éste. Para Hedberg (1981), el entorno inicia el
aprendizaje organizativo. La interaccion con el medio externo tiene que ver con los
factores que estan més alla del control directo de la organizacion, de su influencia.
En concreto, nos referimos a factores como los agentes industriales (e.g.
competidores), y los sistemas econémicos, sociales, monetarios, politicos y legales.
Las relaciones y conexiones con el medio ambiente son muy importantes, ya que la
organizacioén intenta evolucionar simultaneamente (Chiva et al., 2007).

d) El dialogo

Este factor es especialmente importante para el punto de vista social del
aprendizaje organizativo. Para Oswick et al. (2000), el dialogo facilita tanto el
aprendizaje individual como el organizativo. Las relaciones entre las personas
desarrollan una comprension comun que genera el aprendizaje organizativo desde
un punto de vista social (Brown y Diguid, 1991). El didlogo se define como una
investigacion colectiva sostenida en los procesos, suposiciones y certezas que
componen la experiencia cotidiana (Isaacs, 1993). Schein (1993), por su parte,
considera el dialogo como un proceso basico para la construccion de un
entendimiento comun, ya que permite ver los significados ocultos de las palabras, en
primer lugar mediante la revelacion de estos significados ocultos en nuestra propia
comunicacién (Chiva et al., 2007).

e) Latoma de decisiones participativa

Segun Cotton et al. (1988), la participacion es la capacidad de influencia que

los miembros de la organizacion tienen en el proceso de toma de decisiones.
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Algunos estudios (Scott-Ladd y Chan, 2004) han defendido que la participacion
facilita el aprendizaje organizativo. La participacion es clave para crear un clima que
facilite el aprendizaje organizativo (Goh y Richards, 1997) y los lideres realizan un
papel clave en la generacion de dicho clima (Goh y Richards, 1997; Nevis et al.,
1995). Scott-Ladd y Chan (2004) proporcionan evidencia para sugerir que la toma de
decisiones participativa da un mejor acceso a la informacion y mejora la calidad y la
propiedad de los resultados de las decisiones. En este mismo sentido, Parnell y
Crandall (2000) también sostienen que la divulgacion de la informacion es un
requisito para la toma de decisiones participativa.

De esta manera, en el campo de la administracién cobra relevancia este
analisis en la medida que la sostenibilidad de una empresa no depende de cuanto
dinero genera una persona juridica por su actividad comercial, sino por la eficiencia
de los procesos, fruto de una construccion permanente de estos, aprovechando al
maximo el aprendizaje de la experiencia de los mismos (Del Moral, 2007). Por
consiguiente, ubicar el aprendizaje como fuente de la sostenibilidad empresarial,
contribuye a ser un factor determinante para poder ubicarse en un mercado y hacer
gue la rentabilidad sea a largo plazo y no momentanea.

Teniendo en cuenta lo anterior, para lograr el objetivo general de la
investigacion y sus respectivos objetivos especificos, se abordaran autores como
Cohen (1990), atendiendo que para este autor, el concepto de capacidad de
absorcion hace referencia a las habilidades de las empresas para reconocer, asimilar
y aplicar el conocimiento externo y utilizarlo con fines comerciales; Cohen (1989),

plantea que para saber qué tipo de aprendizaje debe analizarse, se debe tener en

14



cuenta las investigaciones iniciales sobre el concepto y su aplicacion realizada en
paises, sectores y/o empresas con alto grado de inversion en investigacion y

desarrollo.

Por su parte, Aldieri (2011) ha mencionado en su teoria que los estudios en la

materia enfatizan que las capacidades de absorcion del conocimiento dependen de

varios factores, pero existe consenso que las capacidades iniciales de las empresas

son la base fundamental. Esto supone que debe conocerse que logros ya ha
alcanzado la organizacion, es decir, una autoevaluacion que determine los logros y
fortalezas (Olea Miranda, 2016).

En esa misma linea se encuentra Shaker & George (citado en Garcia & Ledn
2015) quienes han planteado que la capacidad de absorcion de conocimiento hace
referencia a:

(...) un conjunto de rutinas y procesos organizacionales estratégicos
gue permiten a las empresas adquirir, asimilar, transformar y explotar el
conocimiento para crear una capacidad dindmica para la organizacién, y
sugieren que la capacidad de absorcion esta dividida en 2 partes: la
capacidad potencial, donde se adquiere conocimiento y se asimilan
capacidades, y la capacidad realizada, centrada en la transformacién y la
explotacion del conocimiento (p.15).

Zahra y George (2002), citados en Fajardo (2017) vinculan la capacidad de

absorcion a un conjunto de rutinas organizativas y procesos estratégicos a traves de

los cuales las empresas adquieren, asimilan, transforman y explotan el conocimiento

con el objetivo de crear una capacidad dinamica que influye en la capacidad de la
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empresa para crear y desplegar el conocimiento necesario para construir otras

capacidades organizativas para crear valor. La propuesta de estos autores se

concreta en un modelo de cuatro dimensiones: adquisicion, asimilacion,

transformacion y explotacion o aplicacion del conocimiento.

Partiendo de estas cuatro dimensiones de la capacidad de absorcion, la tabla

4 recoge las definiciones encontradas en la literatura para cada una de ellas.

Tabla 2 Dimensiones de la Capacidad de absorcién

Dimensiones

Definicion

Antecedentes

Habilidad de una empresa para localizar, identificar,
valorar y adquirir el conocimiento externo que es

Cohen y Levinthal (1989),
Lane y Lubatkin (1998), Liao

Adgquisicion critico para sus operaciones et al. (2003), Zahra y George
(2002)
Se refiere a la capacidad de una empresa para
a_lbsorber conocimiento externo. Esta cgpamdad Cohen y Levinthal (1989),
tiene que ver con los procesos y las rutinas que .
L . . o C Szulanski (1996), Zahra y
Asimilacion permiten que la nueva informacion o conocimiento

adquirido pueda ser analizado, procesado,
interpretado, entendido, interiorizado y clasificado
en la organizacién

George (2002)

Transformacién

Capacidad de una empresa para desarrollar y
refinar las rutinas internas que facilitan la
transferencia y la combinacién de conocimientos
previos con los conocimientos recién adquiridos o
asimilados. La transformacion puede lograrse
agregando o quitando el conocimiento, o por la
interpretacion 'y la  combinacion de los
conocimientos existentes en una forma diferente,
innovadora

Kogut y Zander (1992), Van
den Bosch et al. (1999)

Aplicacion

La aplicacién o explotacion se refiere a la capacidad
basada en rutinas que permite a las empresas
incorporar el conocimiento adquirido, asimilado y
transformado dentro de sus operaciones y rutinas
no sélo para refinar, perfeccionar, ampliar vy
aprovechar las rutinas, procesos, competencias y
conocimientos existentes, sino también para crear
nuevas operaciones, competencias, rutinas,
productos y formas de organizacion

Cohen y Levinthal (1989),
Lane y Lubatkin (1998),
Zahra y George (2002)

Fuente: Elaborado a partir de Jiménez-Barrionuevo et al. (2009) y Gonzalez y Garcia

(2011)

Consideramos que la identificacion de esas dimensiones permite un analisis

mas pormenorizado y preciso de la capacidad de absorcién del conocimiento. Por
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este motivo, en la presente tesis doctoral vamos a seguir el esquema de cuatro
dimensiones de Zahra y George (2002) para analizar la capacidad de absorcion.
Estas cuatro dimensiones se agrupan en dos componentes: la capacidad de
absorcion potencial y la capacidad de absorcion realizada.

La capacidad de absorcion potencial (PACAP) incluye las dos primeras
dimensiones de las cuatro mencionadas con anterioridad, esto es, la adquisicion y
asimilacion de conocimiento externo. Representa la capacidad de busqueda de
conocimiento que ha desarrollado una empresa, si bien con posterioridad ese
conocimiento puede que se utilice 0 no para producir resultados organizativos (por
ejemplo, en forma de innovaciones). Permite a las empresas identificar y ser
receptiva a la adquisicion de conocimiento externo. Por su parte, la capacidad de
absorcion realizada (RACAP) incluye las dos ultimas dimensiones (transformaciéon y
aplicacion del conocimiento) y refleja la capacidad de la empresa para desarrollar el
conocimiento que ha absorbido en forma de nuevos procesos, productos y servicios
a partir de ese stock de conocimiento generado. Las dos capacidades desempefian
papeles separados pero complementarios; asi, las empresas no pueden explotar el
conocimiento sin previamente adquirirlo. De forma similar, las empresas pueden
adquirir conocimiento externo pero no tener la capacidad para explotarlo y mejorar su
desempeiio (Camisén y Forés, 2008).

En este sentido, la escala para la medir la capacidad de absorber
conocimiento externo disefiada por Flatten, Engelen, Zahra, y Brettel, (2011) implica
un esfuerzo en realizar una medicion apropiada a las caracteristicas de la riqueza de

este constructo. Estos autores consideran que en la mayoria de las investigaciones
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que incluyen la capacidad de absorcién, ésta no se ha medido de manera
multidimensional sino que, por el contario, se han utilizado “variables proxies” que se
basan, principalmente, en medir lo invertido en investigacién y desarrollo, patentes,
sistemas de incentivos y productividad laboral. Este problema de medicion, a partir
de proxies, provoca que dicha medicion sea limitada e insuficiente ya que, medida de
esta forma, se toma la capacidad de absorcion como algo estéatico, omitiendo, por
tanto, su naturaleza dindmica y de capacidad, donde las habilidades del empleado,
la memoria organizativa, los experimentos y las experiencias organizativas
contribuyen a su generacion.

Para finalizar, en la literatura especializada encontramos diferentes
dimensiones y tipos de indicadores para medir el impacto en el desempefio
organizativo derivado del éxito en la transferencia de conocimiento interno y externo.
Para nuestro estudio hemos tomado como referente a Nakata (2008), quien definié
las siguientes dimensiones y los indicadores del desempefio organizativo con los que

vamos a evaluar el impacto de la trasferencia de conocimiento externo (ver tabla 3).

Tabla 3. Dimensiones y tipos de indicadores para evaluar el desempefio organizativo

Dimensiones Indicador
Calidad Calidad del producto o servicio
Innovacion Exito de nuevos productos o servicios
Mercadeo La tasa de retencion de clientes
Ventas El nivel de venta
Rentabilidad financiera El retorno sobre el capital
Rentabilidad operativa El margen bruto de utilidad
Rentabilidad financiera El retorno sobre la inversiéon

Fuente: Elaboracion propia a partir de Nakata (2008)
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5. METODOLOGIA

Para esta investigacion se realiza un analisis cuantitativo para medir el nivel de
acuerdo y percepcion de los empleados encuestados sobre la capacidad de

absorcion de conocimiento, aprendizaje y desempefio de la organizacion.

Se trabajé con una poblacion de 31 elementos y se lograron recolectar 29
encuestas del total entregado a los colaboradores de una Unidad de Negocio en una

empresa multilatina.

5.1 MEDICION DE VARIABLES

Para esta evaluacion se trabajé con un modelo de encuesta de cuatro partes;
la primera es el perfil del encuestado, se enfoca en tres aspectos que son nivel
académico, antigiiedad en la empresa y cargo actual. La segunday la tercera son un
conjunto de 14 afirmaciones cada uno sobre la capacidad de absorcion de
conocimiento y capacidad de aprendizaje, donde los empleados indican su nivel de
acuerdo. La cuarta es un conjunto de siete temas sobre el desempeiio de la

organizacién donde el empleado marca su nivel de percepcion.

A continuacion, podemos ver las variables explicadas del modelo con sus

respectivos componentes:
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Tabla 4. Variable explicada del modelo con sus respectivos componentes

Nomenclatura Nomenclatura

de las variables de los
constructos

Constructo Variables

Capacidad para adquirir conocimiento ACAP1 - ACAP3

Capacidad de Capacidad para asimilar ACAP4 - ACAP7 ACAP
absorcion de Flatten et al.
conocimiento Capacidad para transformar ACAP8 - ACAP11 (2011)
; ACAP12 -
Capacidad para explotar ACAP14
La experimentacion CAl - CA2
La aceptacion del riesgo CA3 - CA4
: , y CA
Capacidad de La interaccién con el entorno CA5 — CA7 hi ;
aprendizaje - Chiva et al.
El dialogo CA8 - CAl1 (2007)
La toma de decisiones participativa CA12 - CA14
La calidad del producto o servicio DO1
El éxito de nuevos productos o servicios D02
Desempeiio de la La tasa de retencion de clientes DO3 NDkot
o akata
organizacion El nivel de venta DO4 (2008)
El retorno sobre el capital DOS5
El margen bruto de utilidad DO6
El retorno sobre inversion DO7
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5.2 FORMATO DE ENCUESTA.

ENCUESTA

1. Buanos dies somos Isabel C. Grisales y Olmado Orozeo venimos en representacidn de la Universidad lcesi. Estemas haciendo
un estudio sobre |a transferencia de conocimientos a las empresas y el impacio en los resultados organizecionales.

2. Confidencialidad: Se garantiza que la informacidn gue usted nos proporciona es solo para fin investigativo, y serd usada como
parte de resultedos globales, no s& relacionarén nombres propios o de empresas. Se consdea informacion

I, PERFIL DEL ENCUESTADO

[Por favor me indica |a opoidn gue se ajusta a sus caracieristicas en cada una de las siguientes preguntas: {marcar con x)

1.1 Hivel Agadédmicg 1.2 Antigliedad en la empresa Actual 1.3 Cargoe Actual en la empresa
Bachillar 1 a2 afos Garente General o de Area
Téonicn ] 3 a 10 afios | Jefatura de Area ]
Linivarsitarin | 11 a 15 afios | Administrativo |
Bnsigrado. Bl Més de 15 afios | Operativo |

Il. CAPACIDAD DE ABSORCION DE CONOCIMIENTO [ACAF)

Por favor, evalué de 1 & § las siguientes afirmacones respects & |a capacidad que su organizacidn tiene para reconocer, similar y
aplicar al conocimiento nuevo, entendido coma la capacidad de absorcidn empresarial.

Indigue con {5} si estd Completeamente de acuerdo; (4) De acuerdo; (3) Mi de acuerdo, ni en desacuerdo; (2) En desacuerdo;
¥ {1) 8i estd Completamente en desacuerdo; margue un numero intermedio en cada caso

ACAR 1 La bisgueda de informacién perbnente sobre su industria e una ectividad prioritana que se desamrolla | |, slalals
diariamente en su empresa

ACAR 2 |La gerencia motiva a los empleados a ublhzar 28 fuentes de informacion de su industria 121321458

ACAR 3 [La administracidn espera que los empleados manejen informacidn adicional 2 la de su industria, 1213 [4]5

ACAP 4 |Enla empresa las ideas y conceplos se comunican enire los disbnlos depariamentos HEEIEE

- — — —

ACAP 5 Los responsebles de la gestion de la empress enfatizen en el apoyo interdepartamental para resolver | slalals
problemas
En la empresa hay un flujo de informacidn répido: por ejemplo, s una unidad de negocio obliane

ACAR 6 [informacidn importante, £sta la comunica lo antes posible a todas las otras unidedes de negocio o 1213 [4]5
departamento

- — —— -

ACAR T La gerenl:ualexge reuniones interdepartamentales periddicas para intercambiar nuevos avances, ilzlalals
DIOOemas ¥ lngros

ACAR B [Los empleados tienen |2 capacidad para estructurar y uiilizar el conocimiento recopilado HEEIERE

o Los empleados estén dispuestos & absorber nuevo conocimiento, asl coma para prepararse para F r

ACAR O . 2345
olros propdsitos que puedan ponerse a disposicidn

ACAR 10 [Los empleados vinculan con éxito los conocmientos existentes con las nuevas ideas HEEIEE
Los empleados son capaces de aplicar los nuevos conocimientos en e rabajo praclico que se reeliza

ACAR 11 ¢ P P ' “a pracliee g @ lalz|afals
distpmanie

ACAR 12 [Le gerencie apoye el desamollo de prototipos HEEIEE
La empresa se replantea y reconsidera reguiarmente Ta tecnologias para edaptaras a los nuevos

ACAF 13 prasa 82 rep ¥ e Polasp F ilz|a|4ls
LOAGCIMISNI0S

' Lo
ACAR 14 I;ﬁms;:: liene I capacidad de trabajar de manera mas eficaz mediante la adopcian de nuevas ila2lalals
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ENCUESTA

lll. CAPACIDAD DE APRENDIZAJE [CA)

Por favor, evalué de 1 & 5 las siguientes afirmaciones respecto & las dindmicas de comunicecidn, innovacian y aprandizaje que hay

an su amprasa

Indigue con  {5) si estd Completarmenta de acuerdo;  (4) De acuerdo;  (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo; (2) En desacuerdo; v
{1) si esté complatamente en desacuerdo

CA1 En mi organizacidn les personas reciben apoyo y aliento cuando presentan nuevas idess AERE

CaZ L& iniciative a manudg reciba una respuesia positiva, de modo gue 1as personas se senlan animadas slalals
& general pueyas ideas

CAZ Le gente a5 impulsada a tomar riesgos en esta arganizacion 2(3]4]%

Ca 4 Agul I gente a menudo 52 Bvantura en un terrtonc desconocdo 2(3]4]%

CAL Hace parte de |a [abor de todo el personal recoger, recuperar y presentar informacidn scbre Jo que slalals
esté pasando fuere de | emprass

CAE Existen sistemas y procadimientas para recioer, recopilar y comparlir informaceén desde fuera de la slslals
EORRRRE

CAT Se anima a la gente a interactuar con el enformo: competidores, clientes, insitulos tecnoldgicos, slalals
URVEFEates. proveedones, eic.

CAE Se anima a los empleados a8 comunicarse HEIEE

CAD Hay una comunicacian liore y ebierta dentro de mi grupo de frabajo HEIELE

CATD Los gerentes u edministradores fachian [ comunicacidn HEIELE

CATT Eltrabajo en eqguipo interfunciongl es comdn agu MEIEIE

CAT2 En asta arganizacion 05 gerentes con Metuancs inwoiucran 2 sus empleados en las decsionas slalals
inporaniag

CATS Leas politicas estan ssgnificativaments influenciadas por la opimidn de los empleados FIERERE

CA T4 L& gente se sienta involucreda en las decsiones mas imporiantes de la emprasa HEIEE

Por favor, evalué de 1 & 5 los siguientes aspectos con relacidn & sus competidones,

I¥. DESEMPERO DE LA ORGANIZACION (DO)

Indigue con un (5) 5 es Sobresalients, mucho mejor que la compstancia; (4) Motable, por encma de la competencig; (3) Mormal, en

el promedic de la competencia; (2] Malo, por debajo de la compatencia y un (1) s es muy malo, los peores de la industia

001 JLa calided del producto o sarvicio FEEIERE
002 [Eléwilo de nuevos productos o servicos FEEIERE
033  |Latesa de retencidn de clientas FIEFIERE
004  |Elnle=! de yenta TZ7374]5
005 [Elretorno sobre el capital HEEEIERE
OOF  |El margen bruto de ubndad BFEBEEE
DO |El ratornd SOfe INECsin HFEEFEE
Graclas por sy colahoragiin
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6.1 ANALISIS DE LA CAPACIDAD DE ABSORCION DE CONOCIMIENTO.

6. ANALISIS DE RESULTADOS

Adquisicién de Conocimiento

100%
90%
80%
T0%
60%
50%
40%
30%
20%
0% .
Mo sabe Mo responde (0+3) Desacuerdo (1+2) Aouerdo (4+5)
mACAP 1 mACAP2 = ACAFP3
le?:osr::lt::[g-‘:ﬂ Desacuerdo [1+2) Acuerdo [4+5]
ACAR 1 145 174 g6
LCARP 2 3 3 A3
ACAP 3 17 0 T
Gréfico 04

Para este estudio, la dimensién de adquisicién de conocimiento comprende

las variables ACAP1, ACAP2 y ACAPS3, las cuales se describen a continuacion:

La busqueda de informacion pertinente sobre su industria es una

ACAP 1 . L L
actividad prioritaria que se desarrolla diariamente en su empresa

La gerencia motiva a los empleados a utilizar las fuentes de informacion
de su industria

La administracion espera que los empleados manejen informacion
adicional a la de su industria,

ACAP 2

ACAP 3

Se observa que en promedio el 83,7% de las personas encuestadas estan de
acuerdo, (ver gréafico 04) siendo la variable ACAP 2, “la motivacion a los empleados a
utilizar las fuentes de informacién de la industria por parte de la gerencia” con el 93%
la que presento el mayor porcentaje. Con este resultado se puede considerar esta

dimensién como una fortaleza.
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Asimilacion de Conocimiento

100%
90%

80%

T0%

60%

50%

40%

30%

20%
10%

0%
Mo sabe No responde (0+3) Desacuerdo (1+2) Acuerdo (4+5)
mACAP 4 mACAPS mACAFPG - ACAPT

IEE:oiadI:::[ESS] Desacuerdo [1+2) Acuerdo [4+5)
ACAP 4 BB i 38
ACARP S 28 v 55
ACAPE 24 41 Sd
ACAP T 3 1P BB
Gréfico 05

Para este estudio, la dimensién de asimilacion de conocimiento comprende
las variables ACAP4, ACAP5, ACAP6 y ACAP7, las cuales se describen a

continuacion:

En la empresa las ideas y conceptos se comunican entre los distintos
departamentos

Los responsables de la gestién de la empresa enfatizan en el apoyo
interdepartamental para resolver problemas

En la empresa hay un flujo de informacién rapido: por ejemplo, si una
ACAP 6 |unidad de negocio obtiene informacion importante, ésta la comunica lo
antes posible a todas las otras unidades de negocio o departamento
La gerencia exige reuniones interdepartamentales periédicas para
intercambiar nuevos avances, problemas ylogros

ACAP 4

ACAP 5

ACAP 7

Se observa que en promedio el 45,5% de las personas encuestadas estan de
acuerdo, (ver gréafico 05) siendo la variable ACAP 6 “el rapido flujo de informacion en
la empresa” con el 34% la que presento el menor porcentaje. Con este resultado se
puede considerar esta dimensién como una oportunidad de mejora sobre la cual se

puede trabajar.
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Transformacion de Conocimiento
100%

90%

80%

T0%

60%

50%

40%

30%

20%

o l

0% |
No sabe No responde (0+3) Desacuerdo (1+2) Acuerdo (4+5)
mACAP S wmACAPS wACAP10 o« ACAP 11
ref:oiadt:ee[l']‘fﬂ Desacuerdo [1+2)| Acuerdo [4+5)
ACAP S 14 T T3
ACAP S 1434 0 86
ACAPID A 3 T3
ACAP 11 14 3 g3
Gréfico 06

Para este estudio, la dimensidn de transformacion de conocimiento
comprende las variables ACAP8, ACAP9, ACAP10 y ACAPL11, las cuales se

describen a continuacion:

Los empleados tienen la capacidad para estructurar y utilizar el
conocimiento recopilado

Los empleados estan dispuestos a absorber nuevo conocimiento, asi
ACAP 9 |como para prepararse para otros propositos que puedan ponerse a
dispocision.

Los empleados vinculan con éxito los conocimientos existentes con las
nuevas ideas

Los empleados son capaces de aplicar los nuevos conocimientos en el
trabajo practico que se realiza diariamente

ACAP 8

ACAP 10

ACAP 11

Se observa que en promedio el 81,8% de las personas encuestadas estan de
acuerdo (ver grafico 06), siendo la variable ACAP 9 “la disposicion a absorber nuevo
conocimiento y prepararse para otros propositos que puedan ponerse a disposicion”
con el 86% la que presento el mayor porcentaje. Con este resultado se puede

considerar esta dimensién como una fortaleza.
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Explotacién de Conocimiento
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Mo sabe No Desacuerdo
responde [0+3) 1+2) it (Rl
ACAR 12 S 3 G2
ACAR 13 280 103 B2
ACAR 14 214 1 B2
Gréfico 07

Para este estudio, la dimensién de explotacion de conocimiento comprende

las variables ACAP12, ACAP13 y ACAP14, las cuales se describen a continuacion:

ACAP 12 |La gerencia apoya el desarrollo de prototipos

La empresa se replantea y reconsidera regularmente la tecnologias para
adaptarlas a los nuevos conocimientos

La empresa tiene la capacidad de trabajar de manera mas eficaz
mediante la adopcién de nuevas tecnologias

ACAP 13

ACAP 14

Se observa que en promedio el 62,0% de las personas encuestadas estan de
acuerdo (ver grafico 07), todas las variables tienen igual porcentaje de acuerdo,
siendo la variable ACAP 12 “el apoyo de la gerencia al desarrollo de prototipos” con
el 3% la que presento el menor porcentaje de desacuerdo. Con este resultado se

puede considerar esta dimensién como una fortaleza.
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6.2 ANALISIS DE LA CAPACIDAD DE APRENDIZAJE

Experimentacicén
100%
90%
80%
70%
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50%
40% -
30% —_—
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10% 1 |
0%
Mo sabe No responde (0+3) Desacuerdo (1+2) Acuerdo (4+5)
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No zabe No Desacuerdo

Experimientacion

responde [0+3]

1+2]

Acuerdo [4+5])

Cad

28w

T

b

Caz

3d

T

45

Grafico 08

Para este estudio, la dimension de experimentacién comprende las variables

CALl, y CA2, las cuales se describen a continuacion:

En mi organizacion las personas reciben apoyo y aliento cuando presentan nuevas
ideas

La iniciativa a menudo recibe una respuesta positiva, de modo que las personas se
sienten animadas a general nuevas ideas

CA1l

CA2

Se observa que en promedio el 53,5% de las personas encuestadas estan de
acuerdo (ver grafico 08), siendo la variable CA 2 “la respuesta positiva a una
iniciativa” con el 48%, la que presenta el menor porcentaje. Con este resultado se
puede considerar esta dimensién como una oportunidad de mejora sobre la cual se

puede trabajar.
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Gréfico 09

Para este estudio, la dimension de riesgo comprende las variables CA3, y

CA4, las cuales se describen a continuacion:

CA3 |[Lagente es impulsada a tomar riesgos en esta organizacion

CA4 |Aquila gente a menudo se aventura en un territorio desconocido

Se observa que en promedio el 32,5% de las personas encuestadas estan de
acuerdo (ver grafico 09), siendo la variable CA 3 “el impulso de la organizacion a la
gente a tomar riesgos” con el 31%, la que presento el menor porcentaje. Con este
resultado se puede considerar esta dimension como una oportunidad de mejora

sobre la cual se puede trabajar.
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Para este estudio, la dimensién de interaccién con el entorno comprende las

variables CA5, CA6 y CA7, las cuales se describen a continuacion:

CAS5

Hace parte de la labor de todo el personal recoger, recuperar y presentar
informacién sobre lo que esta pasando fuera de la empresa.

CAG6

Existen sistemas y procedimientos para recibir, recopilar y compatrtir informacién

desde fuera de la empresa

CA7

Se anima a la gente a interactuar con el entorno: competidores, clientes, institutos

tecnolégicos,universidades, proveedores, etc.

acuerdo (ver gréfico 10), siendo la variable CA 5 “recoger, recuperar y presentar
informacion sobre lo que esta pasando fuera de la empresa como parte de la labor
de todo el personal” con el 45%, la que presento el menor porcentaje. A pesar de

gue esta dimension tiene un porcentaje superior al 50%, se pueden disefar

Se observa que en promedio el 52,0% de las personas encuestadas estan de

estrategias para mejorar el resultado.
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CA9, CA10y CAL11l, las cuales se describen a continuacion:

1005
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Para este estudio, la dimension de dialogo comprende las variables CAS8,

Grafico 11

CAS8

Se anima a los empleados a comunicarse

CA9

Hay una comunicacion libre y abierta dentro de mi grupo de trabajo

CA10

Los gerentes o administradores facilitan la comunicacién

CAll

El trabajo en equipo interfuncional es comn aqui

Se observa que en promedio el 70,0% de las personas encuestadas estan de

acuerdo (ver grafico 11), siendo la variable CA 9 “comunicacion libre y abierta dentro

de mi grupo de trabajo” con el 83% la que presento el mayor porcentaje. Con este

resultado se puede considerar esta dimensién como una fortaleza.
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Toma de Decisiones Participativa
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Para este estudio, la dimensién de toma de decisiones participativa
comprende las variables CA12, CA13 y CA14, las cuales se describen a

continuacion:

En esta organizacion los gerentes con frecuencia involucran a sus empleados en
las decisiones importantes

Las politicas estan significativamente influenciadas por la opinién de los
empleados

CA12

CA13

CA14 [La gente se siente involucrada en las decisiones mas importantes de la empresa

Se observa que en promedio el 34,7% de las personas encuestadas estan de
acuerdo (ver gréafico 12), siendo la variable CA 13 “la influencia significativa a las
politicas por la opinion de los empleados” con el 21%, la que presento el menor
porcentaje. Con este resultado se puede considerar esta dimensién como una
oportunidad de mejora sobre la cual se puede trabajar. Ya que en la variable CA 12
“En esta organizacion los gerentes con frecuencia involucran a sus empleados en las
decisiones importantes” los empleados si sienten que son involucrados en la toma de

decisiones importantes.
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6.3 ANALISIS DEL DESEMPENO DE LA ORGANIZACION

Calidad
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Gréfico 13

Para este estudio, la dimension de calidad comprende la variable DO1, la cual

se describe a continuacion:

DO1 | La calidad del producto o servicio

Se observa que el 100% de las personas encuestadas consideran
sobresaliente “la calidad del producto o servicio de su empresa”. Con este resultado

se puede considerar esta dimension como una fortaleza. (ver grafico 13)
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Grafico 14

Para este estudio, la dimensién de innovacién comprende la variable DO2, la

cual se describe a continuacion:

DO2 | El éxito de nuevos productos o servicios

Se observa que el 79% de las personas encuestadas consideran
sobresaliente “el éxito de nuevos productos o servicios de su empresa”. Con este

resultado se puede considerar esta dimension como una fortaleza. (ver grafico 14)
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Gréfico 15

Para este estudio, la dimensién de innovacion comprende la variable DO3, la

cual se describe a continuacion:

DO3 | La tasa de retenciéon de clientes

Se observa que el 97% de las personas encuestadas consideran
sobresaliente “la tasa de retencion de clientes de su empresa”. Con este resultado se

puede considerar esta dimensién como una fortaleza. (ver grafico 15)
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Ventas
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Grafico 16

Para este estudio, la dimensién de innovacion comprende la variable DO4, la

cual se describe a continuacion:

DO4 | El nivel de venta

Se observa que el 100% de las personas encuestadas consideran
sobresaliente “el nivel de venta de su empresa”. Con este resultado se puede

considerar esta dimension como una fortaleza. (Ver gréafico 16)
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Para este estudio, la dimension de rentabilidad comprende la variable DO5,

Gréafico 17

DO6 y DO7 las cuales se describen a continuacion:

DO5

El retorno sobre el capital

DO6

El margen bruto de utilidad

DO7

El retorno sobre inversién

Se observa que el 86,3% de las personas encuestadas consideran sobresaliente

la rentabilidad de su empresa, siendo la variable DO 5 “el retorno sobre el capital”

con el 90% la que presento mayor porcentaje. Con este resultado se puede

considerar esta dimension como una fortaleza. (ver grafico 17)
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7. CONCLUSIONES

Dado los resultados positivos de la percepcidn de cada una de las variables de
las capacidades de ACAP y CA, se puede evidenciar en los resultados positivos de
las percepciones en DO, siendo las dimensiones de calidad y ventas del 100% de

desempeiio.

Los resultados muestran que la empresa presenta una buena capacidad de
absorcion de conocimiento y de capacidad de aprendizaje y asi mismo tiene la
oportunidad de realizar estrategias de recursos humanos para fortalecer estas

capacidades.
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