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Innovacién de las pyMES industriales
del municipio de Monteria a partir
de su desarrollo organizacional

Patricia Milena Cassah Martinez'
Luis Miguel de a Espriella’
Nicolds Ganem Espinosa®

Daniel Porto Gomez*

[van Sepdlveda Calderin®

Resumen

Esta investigacion se realizo con el prop6sito de identificar la innovacion
de las pyMESs industriales de Monteria por medio del diagnéstico de su
desarrollo organizacional durante el periodo 2012 — 2017, con el fin
de caracterizar las capacidades necesarias de innovacion. Para cumplir
con este proposito se partid de la investigaciéon de aspectos como la
vision de liderazgo, la cultura organizacional, la mision y estrategia, y
el desempeno individual y organizacional; estos aspectos permitieron
dar a conocer el compromiso de las PyMEs industriales en Monteria
para llevar a cabo innovaciones en cuanto a sus productos, procesos,
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mercadotecnia y practicas que conduciran a establecer las capacidades
requeridas para innovar. La metodologia tuvo un enfoque mixto, donde
se analizaron variables cualitativas y cuantitativas, la poblacion fue de 30
pYMES industriales registradas en la Cdmara de Comercio de Monteria
a2017; 1a herramienta de investigacion utilizada fue una encuesta con
25 preguntas cerradas que permitieron recopilar informacién para el
cumplimiento de los objetivos de esta investigacion. Los resultados
muestran que el 92.9% de las pyMEs industriales de Monteria cuenta
con una misién y vision definida, el 42.9% presenta un liderazgo
autocratico, el 57.1% maneja una cultura de confianza, el 71.4%
aplica estrategias solo para nuevos productos; estas caracteristicas les
ha permitido llevar a cabo innovaciones incrementales en un 92.9%
de las empresas estudiadas.

Palabras clave: innovacién, empresas, transformacion, desarrollo
organizacional.

Introduccidon

A partir de la crisis econémica mundial que se vivid en el aio 2009,
la cual trajo consigo despidos masivos, cierre de empresas y caidas en
la actividad econdmica de diferentes paises, las empresas innovadoras
buscan siempre nuevas estrategias para sobrevivir ante la falta de mercado
dispuesto a demandar sus bienes y servicios (Alvarez, A., 2015).

Con el objeto de mejorar las condiciones econdémicas y sociales en
Monteria, el Gobierno Municipal establece en el plan de desarrollo
2016-2019, la estrategia de desarrollo productivo para la equidad,
la educacion y la competitividad, mostrando con esto que directa
o indirectamente su apoyo contribuye al avance de las empresas
monterianas y al mejoramiento de toda la poblacién; hasta el momento
la contribucion en obras fisicas han sido las siguientes: remodelacion
y ampliacion del Aeropuerto de Monteria, mejoras en el sistema
estratégico de transporte ptublico de Monteria, obras de infraestructura
asociadas a la rehabilitacion de corredores y andenes, intercambiadores
viales, puentes vehiculares, peatonales y paraderos, entre otros proyectos
como “Monteria Ciudad Inteligente” que busca promover el desarrollo
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sostenible, la innovaciéon y la integracidon de servicios (Alcaldia de
Monteria, 2016).

De esta manera el Gobierno de Monteria ha hecho importantes avances
que han permitido a algunos empresarios contar con herramientas que
les ayuden a fortalecerse en el mercado. Sin embargo, estos avances
no son suficientes y se requieren cambios sustanciales en las empresas
que les permitan innovar de forma incremental, semirradical o radical
(Davila, Epstein y Shelton, 2005).

La innovacién organizacional se da teniendo en cuenta la vision de
la alta gerencia, el compromiso de cada uno de los trabajadores, la
aplicacion de estrategias para innovar en los productos, en los procesos,
en la organizacion y en la mercadotecnia.

Es asi como la innovacion se trabaja desde el liderazgo, la capacitacidon'y
el manejo de la cultura organizacional, para que su personal trabaje con
compromiso en productos o servicios, procesos, formas de organizar
y mercadear de manera que los resultados sean los esperados y vayan
de acuerdo con los objetivos organizacionales.

A fin de identificar la innovacidn de las PYMES industriales del municipio
de Monteria, esta investigacion busca caracterizar las necesidades de
innovacién por medio del diagnéstico de su desarrollo organizacional
durante el periodo 2012-2017.

Objetivos
Objetivo general

Identificar la innovacion de las pymEs industriales de Monteria por
medio del diagnoéstico de su desarrollo organizacional durante el
periodo 2012-2017 con el fin de caracterizar las capacidades necesarias
de innovacién.



Objetivos especificos

1. Identificar la innovacién que desarrollan las PYMES industriales de
Monteria a través de la matriz de innovacion.

2. Realizar el diagnostico del desarrollo organizacional de las PYMES
del sector industrial de Monteria en el periodo 2012-2017 que
inciden en su innovacion.

3. Caracterizar las capacidades necesarias por las PYMES industriales
de Monteria para innovar.

Marco referencial

El cambio constante de los factores del macro y microentorno obliga a
las empresas competitivas a cambiar continuamente para no quedarse
atrds en innovacidn o en su desarrollo organizacional por factores
sociales, econdmicos, tecnologicos, gubernamentales, por factores
internos o por el desconocimiento de los gustos y preferencias de los
clientes. Es por esto por lo que para esta investigacion se relacionan
teorias referentes a los tipos de innovacién, al desarrollo organizacional
y a las estrategias de cambio y transformacidn organizacional que
serviran de apoyo para identificar la innovacién de las pyMEs industriales
de Monteria por medio del diagnostico de su desarrollo organizacional
en el periodo de 2012 al 2017 con el fin de caracterizar las capacidades
necesarias de innovacion.

La innovacidn en las pequefias y medianas empresas

Las pequenas y medianas empresas tienen dificultades al momento de
innovar, debido a los altos costos que pueden traer y en ocasiones no
cuentan con recursos propios para la financiacion, es por esto por lo
que buscan innovacién a través de interacciones con otras empresas
para lograr ayuda mutua en el conocimiento y en actividades de
comercializaciéon (Manual de Oslo, 2005).

Capitulo 3. Innovacién y emprendimiento
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Tipos de innovacidn

Los tipos de innovacion expuestos en el Manual de Oslo (2005), se
dividen en cuatro: la innovacion de producto, dada cuando se realiza
una mejora significativa en un producto o con la introduccién de un
bien o servicio totalmente nuevo; la innovacion de proceso, se refiere
ala mejora de procesos ya existentes, la creacion de procesos o técnicas
que conlleven menores tiempos y costos para las empresas, teniendo
en cuenta en todo momento la calidad del producto; la innovacién de
mercadotecnia, se refiere a nuevas formas de comercializar o generar
estrategias, ya sea en el diseno del producto o en la promocién del
mismo con el fin de llegar a nuevos mercados o tratar de satisfacer a
los consumidores en un mayor grado; y la innovacioén de organizacion,
se da cuando se introducen métodos organizativos con el fin de
buscar mayor productividad por parte de los empleados y mejorar la
satisfaccion de estos, (figura 1).

Figura 1. Tipos de Innovacidn.

INNOVACION DE
PRODUCTO

INNOVACION TIPOS DE INNOVACION
ORGANIZATIVA INNOVACION DE MERCADO

INNOVACION
DE PROCESOS

Fuente: elaboracion propia adaptado del Manual de Oslo (2005).

Por otro lado, Davila, Epstein y Shelton (2005), explican tres tipos
de innovacidn: incremental, semirradical, radical. La innovacion
incremental conduce a pequenas mejoras en productos existentes y



procesos empresariales, es la forma mas prevalente de la innovacion en la
mayoria de las empresas; la innovacion semirradical proporciona cambios
cruciales para el entorno competitivo que una innovacién incremental
no puede, la innovacién semirradical implica un cambio sustancial, ya
sea al modelo de negocio o la tecnologia de una organizacion, pero no
a ambos; la innovacién radical es un cambio significativo que afecta
simultineamente tanto el modelo de negocio y la tecnologia de una
empresa, las innovaciones radicales suelen traer cambios fundamentales
al entorno competitivo en una industria (figura 2).

Figura 2. Matriz de Innovacidn

New

Near to the
Existing

Technology

Incremental

Near to the New
Existing

Business Model

Fuente: Divila, Epstein y Shelton (2005).

Desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional ha evolucionado claramente durante los
ultimos afnos, demostrando ser una disciplina basada en el cambio
organizacional. Al igual que toda disciplina, tiene fundamentos
tedricos que sirven de modelo para lograr cambios definitivos en una
organizacion que le permiten adaptarse y sobrevivir en el entorno
actual (Garzon, M. 2005).

El desarrollo organizacional es un esfuerzo a largo plazo, guiado y
apoyado por la alta gerencia para mejorar la vision, la delegacién de
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autoridad, el aprendizaje a los procesos de resoluciéon de problemas
de una organizacién, mediante una administracion constante y de
colaboracién con la cultura de la organizacion con un énfasis especial en
la cultura de los equipos de trabajos naturales y en otras configuraciones
de equipos, utilizando el papel del consultor-facilitador y la teoria y
la tecnologia de las ciencias de la conducta aplicada, incluyendo la
investigacion accion (French, 1996).

Se habla del desarrollo organizacional como estrategia gerencial, que
debe ser apoyada por la ciipula de la empresa, pues sin el concurso o
compromiso de estos es muy probable que el programa fracase. Asi
mismo, apunta al cambio y a la necesidad de contar con personas que
faciliten el mismo, pues representa un mejoramiento continuo dentro
de la organizacién que, a su vez, va detectando necesidades que deben
ser trabajadas implementando constantemente nuevas estrategias

(Garzén, M. 2005).

La anterior definicién toca implicitamente otros aspectos que también
deben ser mejorados por la organizacidon como: la vision de liderazgo,
la capacitacion, la negociacidn, el manejo de la cultura organizacional,
con todos sus elementos; siendo este altimo aspecto uno de los mas
importantes pues el fundamento de toda organizacidn es la cultura y
gerenciarla es muy delicado, puesto que representa la estructura misma
de la empresa.

Guizar, R. (2013), expone el modelo de desarrollo organizacional
de Warner Burke y George Litwin, el cual enfoca el desarrollo
organizacional desde seis dimensiones: el liderazgo, el ambiente externo
de la empresa, el desempeno individual, la misién y la estrategia de la
empresa, la cultura de la organizacion y el desempeno de la organizacion
con el fin de provocar una “transformacién organizacional”. Este
modelo proporciona un enlace para la evaluacion de la institucion de
manera amplia entre el contexto, el ambiente externo y el proceso
de cambio dentro de una organizacidn, asi como se ve en la figura 3.



Figura 3. Modelo de Burke y Litwin

Ambiente externo

;

Liderazgo
Misién | AN La cultura

y estrategia < L organizacional

\ 4

A 4

»| Desempefio individual |
y organizacional

Fuente: claboracion propia adaptada del Modelo de Burke y Litwin. (Guizar, 2013).

Chiavenato (2004) menciona que el punto principal del desarrollo
organizacional estd en cambiar a las personas y la naturaleza y la calidad
de sus relaciones de trabajo. Su énfasis esta en el cambio de la cultura de
la organizacion. En principio el desarrollo organizacional es un cambio
organizacional planeado. En su libro Introduccion a la Teoria General de
la Administracién, el autor menciona que el desarrollo organizacional es
un proceso de ocho etapas que puede resumirse en tres:

* Recoleccion de datos (decision de utilizar el DO), diagndstico
inicial, colecta de datos, retroalimentacion de datos y confrontacion.

* Diagndstico organizacional: (identificacion de los problemas,
conflictos y puntos débiles de la organizacion, planeacion de accion
y de solucion de problemas.

* Accidn de intervencion: desarrollo de equipos, desarrollo
intergrupal, evaluacion y acompanamiento.

El fendmeno del cambio y transformacidn

Chiavenato (2010) reflexiona sobre la manera en que las transformaciones
organizacionales y culturales pueden impulsar el éxito empresarial,
analizando todos los elementos que constantemente estin modificando
el ambiente organizacional de las empresas y muestra los factores de
éxito en el cual las empresas deben repercudir.

Capitulo 3. Innovacién y emprendimiento




Gerencia organizacional: retos y desafios para la competitividad y el desarrollo empresarial

Para Achiles de Faria (1983) el “cambio” puede definirse como la
modificacion de un estado, condicion o situacion, es una transformacion
de caracteristicas, una alteracién de dimensiones o aspectos mds o
menos significativos. El siglo xx se presenta con cambios radicales y
con un ritmo sin precedentes en la historia de la humanidad.

Asi mismo expresa la capacidad de percibir y entender los cambios
y sus reflejos sobre el hombre y la institucién, de adaptarse a las
exigencias de los hechos nuevos y si fuera posible anticiparse ante la
llegada de los cambios y a los nuevos hechos para a ser una condicion
vital. Ademds, el proceso de cambios internos es una caracteristica de
los organismos vivos, cuando cesan los cambios en el organismo, este
muere, ya que vida es sinénimo de cambio, la propia muerte es cambio,
es trascendencia de un estado a otro, pues “en la naturaleza nada se
crea, nada se pierde, todo se transforma’ segtn la frase de Lavosier.

Sandoval (2014) menciona que, ante las presiones del entorno
competitivo, vale la pena preguntarse ;por qué una organizacion debe
enfrentar transformaciones tanto superficiales como profundas?

Al entender el cambio organizacional como una necesidad impuesta
por las circunstancias competitivas del entorno, es posible comprender
que la capacidad de transformacion y adaptacion competitiva puede
convertirse en uno de los impulsores (drivers) mds importantes o uno de
los obstaculos mas grandes para la generacidn de valor; hay dos causas
principales para realizar cambio en las empresas: causas externas y causas
internas; las causas externas para el cambio son las tendencias de los
mercados, nuevos consumidores con nuevas necesidades, innovaciones
tecnologicas, nuevos competidores, la evolucion de la sociedad con
nuevos estilos de vida y nuevas formas de pensar, la globalizacién y
localizacion de los mercados, las presiones por la ecosostenibilidad, el
desarrollo de los sistemas de comunicacion e informacion y muchos
elementos que indudablemente demandan un nuevo estilo de direccién
en las empresas. Las causas internas pueden estar ligadas al desarrollo
mismo de la organizacion, las nuevas visiones de futuro de la direccién,
los cambios que se generen en la estructura o los procesos, nuevas
estrategias competitivas u otras circunstancias como fusiones o alianzas.



Metodologia

Se aplicé la metodologia con un enfoque mixto, analizando variables
cualitativas y cuantitativas; la poblacién total fue de 30 PYMES
industriales inscritas en la Cimara de Comercio de Monteria al afio
2017, las cuales registraron como actividad principal la fabricacion,
elaboraciéon y procesamiento de productos; se recopil6 la informacion
de 15 empresas de la poblacién objetivo debido a la dificultad en la
obtencién de informacion por parte de algunos empresarios ya que no
brindan informacién al publico en general. Las fuentes de recoleccion
de informacién fueron la primaria y la secundaria; la primaria con una
encuesta de 25 preguntas cerradas con opciéon multiple dirigida a los
gerentes de las empresas y la secundaria se obtuvo por medio de libros,
bases de datos, articulos y otras investigaciones similares. Para analizar
los resultados de la investigacion en cuanto al diagnéstico del desarrollo
organizacional se empled el modelo de Burke y Litwin (Guizar, R.
2013) y para interpretar la innovacién de las pYMEs se utiliz6 el modelo
propuesto por Davila, Epstein y Shelton (2005).

Resultados

Los resultados muestran el diagndstico del desarrollo organizacional de
las pyMES industriales de Monteria de acuerdo con el modelo Burke y
Ludwin (Guizar, R. 2013) y la innovacién que aplican segun el modelo
propuesto por Davila, Epstein y Shelton (2005). En el diagnéstico del
desarrollo organizacional se describen seis dimensiones que dejardn
ver los hallazgos encontrados (tabla 1).
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Tabla 1. Dimensiones del desarrollo organizacional en las pves industriales de Monteria.

Dimensiones

Analisis empresas industriales de monteria

Estrategias de cambios en
los ultimos aios

Ambiente externo

Amenazas presentadas: las empresas reconocen gue existen empresas
competidoras formales y no formales que afectan la comercializacion

de los productos, asi mismo el incremento de los impuestos les deja con
poco capital para poder reinvertir en tecnologia, materia prima o en otros
requerimientos necesarios.

Oportunidades: las empresas industriales reconocen que tienen una alta
demanda en el pais y en el mundo; de igual forma hay una alta oferta de
servicios financieros que apoyan a las empresas en los departamentos y
en el pais.

EL 77.8% de las empresas encuestadas

han asumido las amenazas presentadas
ofreciendo productos variados, novedosos

y de calidad, utilizando tecnologia en sus
procesos, y una buena infraestructura; el
22.2% restante afronta las amenazas bajo el
criterio de tener un buen nombre y de estar
posicionadas en el mercado.

Liderazgo

En las empresas industriales se presentan diferentes tipos de
liderazgo, el 33.3% manifiesta que maneja un liderazgo carismatico

ya que los lideres tienen un buen control de los empleados, el 22.2%
dijo que maneja un liderazgo igualitario ya que los empleados aportan
estrategias para mejorar los disefios de los productos y venta, otro
22.2% menciona que el liderazgo manejado es el autocrético ya que los
gerentes dan las instrucciones claras a los trabajadores sin permitir la
opinion de los empleados.

Gerentes de las empresas han buscado
hacer mas participes a los empleados de sus
decisiones, ya que es importante la opinién
de todos los empleados y sobre todo de
aquellos gue tienen un mayor contacto con
los clientes.

Misidn y estrategia

A pesar de que las empresas tienen una amplia trayectoria en el
mercado ya que van desde los 3 afios de constitucion hasta los 45 afios,
se encontrd que un 11.1% no cuenta con misién, ni visién definida.

EL 50% de las empresas se ha preocupado
por actualizar su misidn, visién, su identidad
corporativa, su infraestructura y sus
estrategias de venta.




Dimensiones

Andlisis empresas industriales de monteria

Estrategias de cambios en
los ultimos aios

Lacultura
organizacional

La cultura organizacional se identifica en un 33% por tener personal
comprometido, responsable y con una cultura de confianza; un 22%

se identifica con una cultura centrada donde todos los empleados

se enfocan en sus labores cotidianas, un 15% tiene una cultura de
liderazgo, otro 15% tiene una cultura diversa donde se permite la opinion
de sus empleados de manera espontdnea y otro 15% presenta una
cultura de disciplina donde sus trabajadores trabajan en funcién de las
labores encomendadas.

Por la exigencia del mercado, las empresas
industriales deben cumplir con las
necesidades que tienen sus clientes frente

a los productos y servicios ofrecidos en
cuanto a calidad, buenos precios, puntualidad
en la entrega, valor agregado; por esto las
empresas procuran mantener una cultura de
compromiso, responsabilidad y de confianza,
donde los empleados trabajen en funcién de
las tareas asignadas.

Desempefio individual
y organizacional

El desempefio individual y organizacional de los empleados de las
empresas industriales va de la mano de las directrices impartidas por la
gerencia, desde la cabeza de cada empresa se manejan las estrategias
para guiar y cumplir con los objetivos planteados. Aqui el 91% de

los gerentes motivan a sus empleados por los esfuerzos y trabajos
realizados; la motivacién va desde incentivos econdmicos, formacion,
comisiones, bonificaciones por cumplimiento de tareas, hasta brindarles
tiempo libre para sus actividades personales; estas acciones mejoran

el desempefio tanto individual como grupal de los empleados en las
organizaciones.

EL 9% expresod no brindarles ningun tipo de motivacion a sus empleados.

Para manejar un excelente desempefio

tanto individual como organizacional, el
88.9% de las empresas manejan un tipo de
comunicacion vertical descendente, lo que

les permite a los gerentes tener un mayor
control de sus empleados, pero dejan de lado
las opiniones de ellos que son importantes en
el desarrollo de la organizacion, solo un 11%
maneja una comunicacion en cadena donde se
involucra la participacion de los empleados.

Fuente: claboracion propia, teoria tomada de Guizar (2013).

—
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-
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La innovacién en las PYMES se da en un 57.1% en su modelo de
tecnologia, trabajan en el desarrollo de nuevos productos o servicios,
mejores procesos tecnologicos y adquieren tecnologias de apoyo, siendo
esto una innovacién semirradical; el 14.3% innova solo en su modelo
de negocios, es decir, invierten en el valor agregado, en la cadena
de suministros y en sus clientes objetivos, siendo esto también una
innovacion semirradical; por otro lado, el 7.1% innova en su modelo de
tecnologia y en su modelo de negocios siendo esto innovacién radical,
existe un porcentaje del 21.4% que innova un poco en el modelo de
tecnologia y un poco en el modelo de negocios, siendo esto considerado
como innovacién incremental.

Tabla 2. Matriz de innovacion pymes industriales de Monteria.

, . Radical
Semi-Radical 71%
Incremental Semi-Radical
21,4% 71,4%

Fuente: claboracion propia, adaptado de Davila, Epstein y Shelton (2005).

Conclusiones

Chiavenato (2004) menciona que el punto principal del desarrollo
organizacional estd en cambiar a las personas y la naturaleza y la calidad
de sus relaciones de trabajo.

Los cambios en las empresas van ligados a seis dimensiones seguin lo que
plantea Guizar (2013) en el modelo de Burke y Ludwin: el liderazgo, el
ambiente externo de la empresa, el desempeno individual, la misién y la
estrategia de la empresa, la cultura de la organizacién y el desempeno de
la organizacidn, lo que provoca una “transformacién organizacional”.



Las empresas industriales de Monteria son empresas que se encuentran
en una etapa de madurez, son empresas que llevan entre 3 y 45 anos en
el mercado, las cuales tienen un posicionamiento en el mercado siendo
reconocidas y valoradas por sus clientes.

Asi mismo su estructura organizacional es en un 25% de tres niveles,
en otro 25% de cuatro niveles, en otro 25% de cinco niveles, el 12.5%

Capitulo 3. Innovacién y emprendimiento

de 2 niveles y el 12.5% de seis niveles.

La comunicacidn de las empresas es vertical descendente, lo que reafirma
la cultura organizacional conservadora (centrada y disciplinada) con un
88.9%, refiriéndose a empresas que no tienen en cuenta la opinion de
sus empleados; y lo que también reafirma que el 57% maneja un tipo
de liderazgo carismdtico y autocratico.

Las empresas industriales del municipio de Monteria evidencian
pocos cambios internos en su organizacion, lo cual se evidencia en la
adopcion de reglas y normas de una cultura que, si bien es centrada y
disciplinada, esta no acepta la opinién de cada uno de sus miembros
ni sorprende credndole valor a las empresas.

En las estrategias de cambio y transformacién organizacional que han
aplicado las empresas industriales de Monteria, el 50% expresa que se ha
preocupado por actualizar su mision, vision, su identidad corporativa,
su infraestructura y sus estrategias de venta.

Asi mismo, el 91% de las empresas se preocupa por motivar a sus
empleados por su buen desempenio, en las encuestas se evidencid que
solo el 9% no ofrece ningtn tipo de motivacion.
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