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a la capacidad de las organizaciones a desarrollar sus capacidades de evolucidn, de auto
reconocimiento para la supervivencia de la empresa; lo que finalmente se integraria en la capacidad

de competencia,

Los resultados permiten explicar de una forma diferente |a generacion de capacidades de
competencia, la cual debe manifestarse en la competitividad organizacional y de donde surgen

conceptos como los mencionados anteriormente.




Ahora bien, por otra parte; el conocimiento visto como un activo de la organizacién puede llegar a
suftir cambios en sy capacidad de generar valor, esto es, caer en obsolescencia, entendida esta
como la caida en desuso del conocimiento motivado, no por un mal funcionamiento de] mismo,

SiNo por un insuficiente desempefio de sus funciones €N comparacion con las nuevas ideas

organizaciones sobre los temas o sobre cada situacion Y que dan paso a Ja disponibilidad personal

de asignar un precio a un recurso o bien,

En este sentido, una organizacién gana valor, cuando en el mercado los inversionistas ven con
buenos ojos a la organizacion y les motiva disponibilidad para desprenderse de cierta suma de
dinero para hacerse duefios de ella, debido g que esa inversion garantizarg flujos de efectivo
positivos para ellos. Es poreso que algunas empresas valen muchas veces més de lo que representan
sus activos tangibles, o que motiva a un inversionista g pagar varias veces mas lo que le costaria
invertir en comprar los mismos activos fisicos, es Ia garantia de que esa inversion a pesar de ser

mas alta, le garantizarg flujos de efectivo positivos en el futuro (Jaramillo, 2013},

Con o plasmado hasta este momento se puede decir que las organizaciones deben buscar
constantemente la forma de adquirir nuevo conocimiento de tal forma que eviten la obsolescencia

del mismo y por ende la permanencia de la organizacion en o] mercado.

En los desarrollos tedricos se encuentra dentro de las teorfas de las capacidades v los recursos, las
capacidades dindmicas y entre ¢llas la capacidad de absorcién, como el elemento que permite a la
organizacion obtener informacion de su entorno para absorberlo e incluirlo en los FECUrsos capaces

de generar ventajas competitivas.




€50 se usara el nombre de “capacidad de auto reconocimiento” para el aspecto que a este trabajo

concierne,

Figura 1. Modelo de capacidad de absorcién

Contingencias exd genas

tapacide_:d de Capacidad de
absarcidn absarcidn
potencial realizada

Transformacion

Adguisician

Explotacion

1 Conti ngenciasenddgenss
Capacidad de absorcién

Fuente: Garzon (sf) Modelo de capacidad de absorcién

una visioén y que la organizacién (independiente de los rasgos caracteristicos de cada individuo que
lo conforma) tenga claro qué tipo de conocimiento es ¢l que le interesa absorber, qué es lo que se

debe buscar allg afuera (y adentro) a través de la capacidad de absorcigp y las demas capacidades

organizacionales.
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competitivas.

1.2 Formulacién del problema

¢Qué es el auto reconocimiento organizacional ¥ metanoia para las empresas?

¢Cémo se da el auto reconocimiento organizacional y la metanoia en Jag empresas?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Comprender los procesos de auto reconocimiento organizacional y metanoja en las

empresas de la ciudad de Barranquilla

1.3.2 Objetivos especificos
* Develar la consciencia que las empresas tienen sobre los procesos de auto
reconocimiento organizacional ¥y metanoia

® Definir el auto reconocimiento organizacional y la metanoia en las empresas
12




et al. (2011), Jiménez —Barrionuevo et al. (2010), Ritala y Hurmelinna (2013), Escribano et al.
(2009), Torodova y Durisin (2007), Lichtenthaler & Lichtenthaler (2009), entre otros Y recoge de
manera sintetizada los contenidos de los principales desarrollos tedricos en capacidad de absorcién

y los procesos de aprendizaje organizacional.

Luego de estudiar y analizar el modelo Y sus principales teorfas, se puede aseverar que existen dos
puntos algidos en el proceso de Ja capacidad de absorcion, a saber: e| de reconocimiento y el de
trasformacion, E| primero es fundamental debido a que de este depende el tipo de conocimiento al
que la organizacién le apunte y a partir de él poner a trabajar todo su andamiaje para lograr generar

ventajas competitivas.

conceptos propuestos.

Autores como Hall, (1979); Grant, (1996); Zahra & George (2002), Teece (1994); entre otros,
coinciden en que el conocimiento ¥ la informacién constituyen unas fuentes de ventajas
competitivas claves en [os mercados globales actuales, que administrados coherentemente pueden
generar mayor rentabilidad Y pueden garantizar |a supervivencia de las organizaciones, alin mas

que los activos tangibles y las ventajas competitivas tradicionales,
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desconocer las particularidades propias y la realidad vnica de |a region, generando referentes

locales que plasman mejor las condiciones de las empresas.

Asimismo, este trabajo puede ayudar a las organizaciones a identificar y reconocer qué es lo que

necesita aprender y que esto es una capacidad importante para la organizacion, asi como entender

Serun punto de referencia que ayude a los directivos a reconocer los procesos, los cuales muchas
veces se realizan en |a organizacion de manera inconsciente sin ser reconocidos como procesos
sistematicos y ordenados dentro de una capacidad organizacional. Cobrando de esta manera

relevancia practica,

L5 Limitaciones de Ia investigacion

La principal limitacign que pudo encontrarse ha sido e acceso a las organizaciones a través de |a

Inicialmente, se realizaron cuatro entrevistag ¥ S€ proceso esta informacion de manera manual para
ir obteniendo las primeras categorias, luego se fueron haciendo de una en una las otras entrevistas
hasta lograr |a saturacién en la entrevista numero siete. Una vez completadas todas las entrevistas,
toda la informacién fue procesada en el software Atlas.ti® Version 7.5.7 con el apoyo de un

experto.
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Por otra parte, Canto et al. (2012), realizaron un estudio en la industria farmacéutica mexicana,

potencial del conocimiento externo. Con un trabajo de tipo cuantitativo no experimental,
transversal, correlacional-causal, evaluaron la relacién existente entre |as variables mencionadas,
Concluyeron que existe una relacién positiva y significativa entre el determinante interno del

capital humano vy [a capacidad de absorcion potencial,

potencial se acepta ya que el capital humano tiene uyn impacto en la identificacion, valoracion y
adquisicion de conocimiento externo critico para las operaciones y en Ia comprension,
Enternalizacic’m, conversion y uso de dicho conocimiento. Esta idea cobra valor en este trabajo,
debido a que la consideracion de |a capacidad de metanoia y de auto reconocimiento involucra el

factor humano de manerg obligatoria.

Asi mismo, Garzén (sf), presenta un modelo que propende por describir la capacidad de absorcién
partir de la revision de Ia literatura existente. En dicho modelo, el autor identifica cinco aspectos
Importantes en |a capacidad de absorcidn, a saber: reconocimiento, adquisicion, asimilacidn,
transformacion y explotacién del conocimiento. Considera los antecedentes y el conocimiento
previo de la organizacién como factor con relativa importancia para el reconocimiento y
adquisicion de conocimiento del exterjor. A final, todo este proceso debe de repercutir en Iq

consecucion de ventajas competitivas para la empresa.

transformacion, deben existir otras dos capacidades organizacionales que aporten a la generacion
de ventajas competitivas: |a capacidad de auto reconocimiento organizacional y |a capacidad de

metanoia, las cuales son propuestas en este trabajo.
18




is, las investigaciones previas, entre otras, estos

ayudan a formar una idea inicial del objeto a abordar (Hernandez, 2014).

La investigacién cualitativa af ser mas rica y profunda Y por tratarse de un enfoque en el que no
existe claramente identificada una separacion del objeto y el sujeto, mediados por un método, en
donde se espera que el nuevo conocimiento surja de la realidad estudiada (es decir va de log datos
a la teorfa y no al contrario como ocurre con las investigaciones de enfoque Cuantitativo), puede
sugerir que el investigador debe abordar el campo desprovisto de marco tedrico, debido a que este

puede llegar a “contaminar” Ia realidad.

Figura 2. Presentacién grafica del marco tegrico

ENTORNO

las causas mencionadas en el primer pérrafo, Asimismo, se infiere que de igual forma, sin organizar
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organizaciones y que ademds presenta la vision social que se ha tenido cop referencia a las

organizacjones humanas.

la gestion humana en el tiempo y uno de ellos, el de Ia concepcion del ser humano en las
organizaciones; muestra que antes del siglo XX nj siquiera era considerado el concepto. Es a partir
de los inicios del siglo pasado, junto con la revolucion industrial, que se empieza a considerar al
hombre como un ente €condmico y racional, con capacidad de entender [g situacion econémica que
lo rodea y actuar en conveniencia con ella. F| trabajo era considerado la fuente que generaba valor

en las organizaciones,

Cuadro 1. Evolucién de los factores que determinan Ia gestion humana

1870-1900 1901-1930 1931-1960 1961-1990

Creador de valor Mercancia
por excelencia regulada por el
mercado
Movimiento

1991 en adelante

Hombre
economico
racional

Concepcion ser
humano

Caracteristicas del
momento histérico

Relaciones Huelgas Salarios
laborales
(factor
determin ante)

Hombre
Psicolsgico

Hombre
Organizacional

Hombre social

Mercancia libre
Mercado

Mercancia regulada Mercancia

regulada

Negociacion colectiva Flexibilizacion y

Desregulacion

Teorias aplicadas Economia Economia Modernismo Neoinstituca’onalismo, Confluencia
ala clasica, neocldsica, sistémico, relaciones estrategia, cultura Tebrica
gestion administracion administracion Humanas organizacional
sistematica clentifica,
psicologia

industrial
Eficiencia del
taller

Problema central Comportamiento
del trabajador en ¢f
taller
Alinear valores e
intereses de los
trabajadores con

los de propietarios

Condiciones que
afeetan la capacidad
humana en el trabaio
Lograr niveles de
lealtad, motivacién y
satisfaceion para
garantizar
roductividad
Negociacion
colectiva,
participacién,
enriquecimiento,
tarea

Logro de Ia estrategia
del negocio y gestion
de lo cultural
Desarrollar recursos y

capacidades para el
logro de objetivos
orgamzacionales

Respuesia a
problemas criticos
del negocio
Apoyar e] del
desarrollo de
capacidades
organizacionales

Objetivo basico Organizar el
trabajo v |

supervision

Acciones
principales

Practicas de alto
rendimiento

Administracign
del personal

Bienestar fisico y
mental del
trabajador

Gestion por
competencias,
gestion del
conocimiento,
gestion estratégica
del drea

Tomado de; Calderén, Alvarey ¥ Naranjo (2006)
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Empleados, Empresa y Estado. Empieza aqui a considerarse al hombre como un ser social, el cual
posee necesidades superiores a las basicas, un ser con emociones, que busca reconocimiento,
bienestar y participacién. Se considera que estas emociones también son involucradas en el ambito

laboral.

En la etapa comprendida entre 196] y 1990, hay un gran desarrollo de las tecnologias de la
informacion y la comunicacién (TIC). Esto, acompafiado de las relaciones de interdependencia
entre los paises, el surgimiento del libre mercado y el predominio del capital financiero

especulativo, hacen que empiece a surgir con fuerza el concepto de globalizacién econémica.

Se acufia entonces el concepto de hombre organizacional u hombre administrativo, considerando
que este cuenta con una racionalidad limitada Y que por lo tanto lo que busea es unos resultados
satisfactorios, sobre la base de intencionalidades y reglas establecidas para gestionar los recursos

Y no sobre el azar,

Asi mismo, el crecimiento economico de Japén hizo que se consideraran otras corrientes
gerenciales provenientes de oriente Y S€ puso en tela de juicio el modelo racionalista
estadounidense que hasta ahora habia predominado. Aqui empiezan a considerarse las empresas
como sistemas de significados sociales construidos con un propésito y se les empieza a dar un

enfoque sistémico.

En la tltima etapa, (1991 en adelante), se intensifican las condiciones de globalizacion iniciadas
en el periodo anterior, en medio de un marcado ambiente neoliberal, en el cual la [ibre competencia
en los mercados es el aspecto predominante. Estas caracteristicas han hecho que el entorno en el
que se mueven las organizaciones se haga mas inestable y volatil que en los periodos anteriores,

que exista la posibilidad de que nazcan empresas de manera global, con sede en un pais y
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contempla la organizacion como un conjunto social que encarna unos valores concretos gue
han de impregnar todo sy operar. En un sistema técnico no hay mds valor que el que se mide
por la relacion entre Jo producido y lo consumido. En un organismo el valor decisivo viene

dado por el grado de satisfaccion futura de Jas personas organizadas™ (Pérez, 201 2)

A pesar de no desconocer otros conceptos de organizacion, este trabajo se enmarca en estq ltima
vision de |a misma, en la que se considera al hombre como un ser psicolégico que posee mas
necesidades que las basicas, que busca reconocimiento y participacion y que puede aportar a |a
empresa a los procesos de innovacion y desarrollo. Se enmarca en la vision organica y

antropoldgica de las empresas.

2.2.1.1 El entorno en e] estudio de las organizaciones

analisis de] entorno, ni se consideraba plenamente |a influencia de éste en la organizacién. Sin
embargo, a mediados de los 60", con aportes de las corrientes del pensamiento complejo, se
empieza a tener en consideracion el entorno, para luego buscar sy consolidacion en la década de

los 80 afectados por los iniciales procesos de globalizacion que se empezaban a dar en [os

mercados mundiales,
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Donde se entiende que la historia indica y orienta la manera de actuar de los directores y que existen
unas rigideces centrales (Benner, 2009), las cuales son capacidades de la empresa y que

obstaculizan la constitucién de nuevas capacidades.

Luego surge la teoria de los recursos (Penrose, 1959: Schumpeter, 1934), en donde se considera la
innovacion como una nueva combinacion de los recursos de la empresa. Por otra parte, (Barney,
1991) unié las teorias anteriores y desarroll6 la teoria de los recursos y las capacidades. Se definen
entonces dos tipos de capacidades: lag que no sirven para enfrentar el entorno y las que si, a éstas

Gltimas se les llama capacidades dindmicas. (Teece, Pisano, & Shuen, 1997).

Debe de considerarse entonces, que, en el contexto actual, en donde las tecnologias de la
informacion y la comunicacion se han venido desarrollando, surgen una serie de condiciones que
pueden ser aprovechadas por las pequefias organizaciones, El hecho de existir una conectividad
disponible y muy econémica Y una relativa facilidad en la obtencion de la informacién genera un

aplanamiento del terreno en cuestiones de competencia, (Friedman, 2012),

Este fendmeno ha hecho que, a nivel mundial, algunas regiones que se encontraban en potencial
atraso como la India, asi como algunas organizaciones que fueron capaces de identificar una
oportunidad en este nuevo entorno emergieran como economias u organizaciones con ventajas
particulares. Lo que quiere decir que el estudio de las organizaciones no debe desconocer este
fenémeno particular, sobre todo, si en concordancia con lo mencionado por Longenecker (2001),
este tipo de organizaciones poseen la ventaja de tener una mayor capacidad de adaptacion a los

cambios del entorno.

Hoy dia existe la posibilidad de que una organizacion pequefia, con pocos numeros de empleados

y aln posiblemente sin gran espacio fisico, logre desde su nacimiento ser de talla global
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Se considera importante tener en cuenta la diferencia que ha marcado el ingreso de las tecnologias
de la comunicacién vy la informacion, que puede en algunos ¢asos, mostrar de manera inversa las
desventajas o ventajas como eran consideradas anteriormente (Friedman, 2012). Precisamente esa
es una de las caracterfsticas de los mercados actuales Y €8 un aspecto mas que incluyen las TIC a
la palestra donde se mueven las empresas: lo impredecible Y lo borroso que resultan los mercados
actuales, marcados por una alta volatilidad y dinamismo, en donde sacar conclusiones vy

predicciones precisas resulta casi imposible para los directores de las organizaciones.

Otro aspecto relativo a entorno que debe considerarse, es Jo incluyentes que scan las instituciones
politicas de cada region o pais, pues a través de ellas se determing la posibilidad de acceder a

ECUrsos y a oportunidades de financiacion, apoyo, asesoramiento e impulso de la economia a

menor escala.

“Lxiste una Suerte Sinergia entre s instituciones econdémicas Y las politicas. Las
instituciones econdmicas exiractivas concentran el poder en manos de una élite reducida y
Jijan pocos limites af ejercicio de sy poder [...] Las instituciones politicas inclusivas, que
confieren poder ampliamente, tenderian o eliminar las instituciones econdmicas que
expropian los recursos de Iy mayoria, levantan barreras de entrada 'y suprimen el
Juncionamiento de log mercados que solamente benefician a un nimero reducido de

personas” (Acemoglu & Robinson, 201 2k
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construir actividades y configuraciones de valor que dan origen a la adquisicion de ventajas
competitivas. En este sentido, resulta importante definir dénde pueden hallarse estas ventajas para
que la empresa logre una mejor condicidn para competir y asi, obtener mejores resultados que una
empresa que se encuentre en el mismo sector ¥ que posea una estrategia parecida Y no posea dicha

ventaja.

En sus planteamientos Porter (1990), considera la Cadena de Valor como el instrumento analitico

que se utiliza para determinar las fuentes de ventajas competitivas. La identificacion de |ag

mercado, tales como proveedores, distribuidores, clientes, consumidores, entre otros. En este
sentido, la cadena de valor debe ser comprendida como una parte de un sistema mas grade y

complejo que interactia entre s; Y que obliga a ser pensada y estudiada desde el Enfoque Sistémico.

Por otra parte, Wernerfelt (1984) y Andrews (1977), pretenden explicar las razones por las que

algunas organizaciones logran sortear de manera eficiente los mercados a partir del enfoque basado

conjunto de recursos productivos que determinan la dimension que puede alcanzar, con ol
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Balance General ¥ 8¢ espera que de su utilizacién se generen beneficios econémicos para

la organizacién.
® Activos intangibles: son de naturaleza inmaterial, los cuales normalmente no se

encuentran reflejados en los estados financieros tradicionales Y no son tan facilmente

factores que permiten que inclusive, este aumente de valor en el tiempo.
* Capacidades organizacionales: |as cuales  pueden definirse como  complejas
combinaciones de recursos empresariales como activos, personas ¥ procesos que las

empresas utilizan para desarrol]ar sy objeto social (Collis & Montgomery, 1998,

Las capacidades organizacionales se pueden considerar e activo mas importante de |a organizacion
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através de la posesion de recursos unicos, valiosos, particulares Y, por tanto, dificilmente imitables
¢ insustituibles. (Barney, 1991: Schumpeter, 1934; Teece, Pisano, & Shuen, 1997; Wernerfelt,

1984).

organizacion, que generan diferenciacién y que persisten en la misma a lo largo del tiempo

(Penrose, 1959; Wernerfelt, 1984).

Castillo y Portela, (2010), aseveran que, en términos generales, la teoria de los recursos y las
capacidades se basa en Ia concepeion de la organizacion oMo un conjunto de recursos, que se
preocupa del estudio de los factores sobre los que se apoyan las ventajas competitivas para justificar
la formulacién de las estrategias de la empresa, A gy vez, de acuerdo con Ferndndeyz & Sudrez

(1996) cada empresa es heterogénea por que posee diferentes recursos, producto de la suerte,

renta a largo plazo.

Este trabajo considera estas ideas como fundamentales para el anélisis de |a capacidad del auto
reconocimiento y [a metanoia, entendiendo | complementariedad que se genera al confrontar |a
teoria de |a configuracién de la cadeng de valor y la de los recursos y las capacidades junto con [as

capacidades dindmicas,
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de la organizacién que le permiten afrontar la inestabilidad vy la incertidumbre que se genera en los
mercados turbulentos y dindmicos. Dicha concepeion surge de la idea de entender a la empresa
€omo un stock de capacidades e inclyjr los cambios y el dinamismo del entorno. Autores como
Eisenhardt & Martin (2000); Helfat (1997); Hou (2008); Teece (2007); Winter (2003); Zahra,
Sapienza, & Davidson (2006), entre otros, han intentado explicar la generacién de ventajas

competitivas con base en el estudio de las capacidades dinamicas.

El autor construy6 una lista de definiciones Y encontré que existen tres grandes corrientes por
medio de las cuales se pueden definir las capacidades dinamicas:

* Elenfoque de Ia construccion de las capacidades: donde se agruparon los autores Nelson

& Winter (1982); Nelson (1991); Collis & Montgomery (1998); Henderson & Cockburn

(1994); Teece & Pisano (1994); Teece, Pisano, & Shuen (1997); Makadok (2001), Zahra,

Sapienza & Davidson (2006); Winter (2003); Wang & Ahmed (2007); Lavie (2006); Hou

(2008); Teece (2009).
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Ahora bien, la nueva combinacion de recursos que resulten en nuevas capacidades que puedan

resultar dtiles para enfrentar (0 aprovechar) las condiciones del entorno, exige de la

las organizaciones poseen una estructura formada en valores y normas que adopta la empresa,
las cuales se encuentran vinculadas y fuertemente fusionadas a las habilidades Y conocimiento,
a los sistemas técnicos Yy a los sistemas de gestion, estas se terminan definiendo como rigideces
centrales que naturalmente tienden a entorpecen el proceso de cambio y por lo tanto e
desarrollo de Ia organizacion. Leonard (1992), presenta en forma de paradoja cémo las
capacidades bdsicas (Core Capability) inicialmente intentan mantener las condiciones de la
organizacion como se encuentra en el estado actual y luego a través del cambio de orientacion
de las mismas se logra el cambio en Ia organizacion,

La misma autora plantea que los sistemas técnicos pueden normalmente generar apego a las

tecnologias, sistemas Y rutinas que han demostrado ¢xito anteriormente, ligados a estos éxitos

Galan & Sanchez (2009), llaman la dependencia al camino Yy se trata del hecho de que las
decisiones a tomar se encuentran fuertemente influenciadas por las decisiones hechas en el

pasado (Marin, Perell, & Garcia, 2010),
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Esta capacidad de interpretacion del ambiente o entorno s¢ encuentra acompafiada de una
capacidad de entendimiento del mismo, la cual exige que la organizacion cuente con
informacion actualizada, comprendiéndolo a través de las interacciones con otros actores y
haciéndolo en forma colectiva al interior de si misma para que pueda convertirse realmente en
aprendizaje de grupo.

Dicha busqueda de sentido comienza COmo una respuesta a la incertidumbre en e

momento en el que lo que se interpreta no mantienen coincidencia con lo que se espera,
entendiendo eso “que se espera” como un constructo basado en las experiencias vividas por el
grupo, lo que genera un periodo de confusion inicial sobre el que prima la pregunta ;Qué pasa
aqui? La cual busca la racionalidad contextual a través de preguntas vagas y respuestas confusas
¥ acuerdos negociados, entendiendo que el fracaso deja ensefianzas para los que se encuentran
¢n esa busqueda de sentido en un entorno o medio que se mueve de lo esperado a lo inesperado,
de lo comprensible a lo incomprgnsible, de lo claro a lo confuso, siempre en un ambiente
caracterizado por lo dindmico. Es as/ que la crisis es lo que inicialmente impulsa los primeros
pasos del cambio.,
En coherencia con Seiling & Hinrichs (2005), este proceso debe diferenciarse de la racionalidad
estratégica, la cual centra sus esfuerzos en el apoyo a la toma decisiones Y constituye en una
seric de preguntas Yy respucestas claras que propenden por remover la ignorancia y que puede
resultar 6ptima para la toma de decisiones en ambiente mas estaticos. Lo que principalmente
marca la diferencia entre estos dos enfoques (Basqueda de sentido y laracionalidad estratégica)
es la inclusién de la incertidumbre en ambientes cambiante. Este proceso de manejo de
incertidumbre exige diferentes aspectos que resultan imprescindibles tales como:

® Libertad de actuar

42



Figura 5. Modelo de relacién entre ca
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Se entiende el entorno como el todo donde se contienen todos los demas elementos del modelo
planteado, es all{ donde se €ncuentran gran parte del conocimiento que la empresa necesita y sobre
el cual es conveniente desarrollar estrategias para que se convierta en asequible. Es un lugar lleno
de incertidumbre en donde no es facil predecir el comportamiento de los mercados ni la influencia

que tendrd este sobre la operacion de los negocios. Puede ser visto asi mismo como la palestra
sobre la que se da la competencia entre |

as empresas. La cual, en mercados dindmicos ¥ turbulentos
toma un caricter agresivo. Estos mercados estén a su vez caracterizados por su inestabilidad y los
cambios constantes e im predecibles
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interaccion, integracion, entre otros, de los mismos. EJ sensemaking, o la basqueda de sentido, le
permite a la empresa cuestionarse constantemente acerca de sus objetivos, mision, valores, sistemas
de gestion, sistemas teécnicos, entre otros y a través de ese cuestionamiento empezar a dar cabida a
nuevas percepciones e ideas que pueden resultar provechosas para la organizacion en general.
Como se explico anteriormente, la busqueda de sentido funciona mejor en ambientes donde of
factor comun sea la incertidumbre, A través de este se busca aprovechar la capacidad de aprendizaje

organizacional para generar mejores resultados los cuales resultardn impredecibles en este tipo de

mercados.

La empresa, al encontrarse en un entorno cambiante, que no ofrece garantias y sobre el que se
generan cuestiones e interrogantes, apoyada en los procesos de sensemaking, busca una nueva
configuracioén de su stock de recursos propendiendo lograr nuevas capacidades que den respuesta
a las amenazas del entorno o que desarrolle habilidades que le permitan aprovechar las ventajas
contenidas en el mismo. Esta reconfiguracion de recursos se manifiesta en nuevas capacidades
como la capacidad de observacion, capacidad de absorcién de conocimiento, capacidad de
innovacion, capacidad de auto reconocimiento organizacional, capacidad de adaptacion y

rispotibidad, entre otras,

de la organizacion para el desarrollo de nuevos productos y servicios, el desarrollo de nuevos
métodos de produccidn, Ia identificacién de nuevos mercados, el descubrimiento de nuevas fuentes
de suministro y el desarrollo de nuevas formas organizativas alineadas a una orientacion estratégica
innovadora, por tanto, la capacidad de innovacién explica los vinculos entre los recursos y las
capacidades de la empresa con su cartera de productos y mercados cuando la empresa opera en

entornos dindmicos y turbulentos,
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por medio de unidades producidas o por el método de linea recta, se puede usar el agotamiento,
calculando el nivel de explotacién de recursos naturales, entre otros. Para el caso de Jos intangibles,
lo que se propuso fue un indicador de obsolescencia para ajustar el valor del conocimiento a un
valor razonable segiin el momento y las condiciones de la empresa, a partir de la capacidad de

generar beneficios econdmicos (Velandia, 2014),

Mas adelante, se plantea como idea inicial para esta investigacion, incluir la obsolescencia del
conocimiento en los procesos de gestion del conocimiento en las organizaciones y durante el
proceso de busqueda de informacion para la construccién del problema de investigacion, se
encontro que las capacidades empresariales de ripostibidad y de absorcion pueden entenderse como
unarespuesta al peligro inminente que significa la posibilidad de que el conocimiento desarrollado
y obtenido por la organizacién caiga en la obsolescencia. Pues, Ia inclusion de la obsolescencia
(gestion de la obsolescencia) en los procesos de gestion del conocimiento, involucra |a
identificacion, prediccion, medicién comparada (indicador de obsolescencia) de la obsolescencia.
Asi como el disefio y la aplicacién de una estrategia para contra restarla (Capacidad de ripostibidad

y de absorcion).

Esta nueva vision del problema de investigacion, condujo la atencién y los esfuerzos a otros
aspectos mas especificos, pucs, se entiende entonces que la obsolescencia a pesar de no
mencionarse de manera explicita, se encuentra de alguna forma ya vinculada ¥y por lo tanto
considerada en los procesos de desarrollo de capacidades como respuestas al entorno. El problema
de investigacion actual empieza entonces a tomar forma al pensar en la capacidad de [q
organizacién de reconocerse a si misma, guarda relacién con el sensemaking, pero un poco mas
profundos que los procesos de sensemaking, Se trabajé una metafora de la mano con la psicologia

en la capacidad de los individuos (mejor atn, en grupos de individuos), de identificar las propias
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desde el sentido empirico que plantea la anterior definicién, no existe conocimiento fuera del
individuo. Es el individuo, quien a través de sus capacidades e ingenio potencializa y sistematiza
las creencias que establece las bases para un accionar objetivo en la busqueda de valor, Esta
definicion, practicamente no deja espacio para el conocimiento impersonal. El conocimiento
categorizado como explicito se convierte en nada si no existe un individuo que lo interiorice,
integre a sus anteriores creencias, procese y valide Ya un poco trasformado por las impresiones de

su propia personalidad.,

Ahora bien, en todo este contexto ideoldgico, la comunicacion se convierte en otro factor
fundamental, pues son conocidas las limitaciones que existen al intentar expresar las ideas propias
y al intentar interpretar las ajenas. Es conocida ya la brecha existente entre la cosa y lo representado
en ¢l cerebro humano, entre lo cxpresado por alguien y lo interpretado por su interlocutor. Esto
tiene que ver con lo mencionado en ¢ parrafo anterior, cuando un individuo del grupo tiene acceso
al conocimiento registrado (Explicito), existira una diferencia inicial entre lo que se quiere decir y
lo que entiende el individuo y luego existira una modificacion por la subjetividad naturalmente

agregada por el nuevo sujeto.

Todo el proceso no debe verse como perjudicial para el grupo o la organizacion, contrario a esto,
los diferentes matices que toma el conocimiento al interior de cada individuo, se convierten en
fuente de evolucién del mismo, la cual administrada de la manera correcta puede generar valor para
la organizacion. Finalmente puede decirse que, para evitar desgastes innecesarios en asuntos tan
particulares del conocimiento, lo importante es medir su-eficiencia a través de los resultados
organizacionales, sin dejar de tener en cuenta lo mencionado hasta ahora. Una vez aclarado estos

aspectos iniciales, se pasara entonces al abordaje de la capacidad de absorcion.
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El autor plantea que la organizacion se encuentra en un espacio global de distribucion donde existe
mucho conocimiento util, Se puede inferir que este conocimiento se encuentra disperso, algunas
veces semiescondido o tal vez en construccién ¥ que la organizacion debe buscar la forma de que
€S0s nuevos conocimientos lleguen a la organizacion. Estas vias o formas, segn Chesbrough

(2003), son las siguientes:

I- Desde la vieja usanza, la concepcion de empresa fortaleza, donde una empresa que posee
una posicion privilegiada en el mercado introduce un nuevo producto

2- Tomar las ideas internas creadas en la organizacién y que tal vez no encajan en el negocio
¥ se ponen a la disposicion de otros a los que tal vez le resulten utiles

3- Tomar ideas de afuera, aprovechando las de otros actores como universidades, individuos
U ofras empresas y usarlos para llegar a nuevos mercados a los que no hubiera podido
acceder si no hubiera usado esas ideas

4- Tomar tecnologia de afuera y traerlas a la organizacion

5- Tomar un proyecto desde el interior de la organizacion y en vez de tenerlo como secreto o
simplemente interno, se permite que el equipo lo trabaje desde afuera, capturando asf las

ideas de toda una comunidad de especialistas en el tema.

A pesar de que este autor habla principalmente de innovacién abierta y de que los anteriores
planteamientos poseen més atributos de estrategias organizacionales, se considera que no se puede
dejar de tenerlos en cuenta al momento de trabajar la capacidad de absorcion, la cual busca; desde
el exterior, llevar nuevo conocimiento al interior. Se puede notar en los anteriores planteamientos,
que el primero de ellos no corresponde a una estrategia de administracion del conocimiento, ni de

un proceso de absorcién de conocimiento, sino més bien, al uso de la fortaleza de la empresa para
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capacidad de aprender aln de las experiencias de otros, las cuales se dan fuera de la empresa. Es
decir, los procesos de absorcion de conocimiento pueden aplicarse a todos los contextos, no sdlo
al externo. Existen condiciones organizacionales en las que resulta dificil incluso aprender de los
propios errores. Mirar hacia afuera invita a considerar las ideas de Chesbrough (2003), y considerar
todos los aspectos de la innovacién abierta, pero no se debe dejar de lado la posibilidad de absorber
conocimiento de las propias experiencias, de realizar transformaciones al interior de [a
organizacion a través del nuevo conocimiento generado al interior de la empresa a través de un

proceso de ensayo y error,

Cuadro 3. Antecedentes necesarios para la capacidad de absorcién en las organizaciones

Criterios Perspectiva
Conocimiento previo- | Capacidad de absorcion como altamente dependiente del nivel de (Cohen & Levinthal, 1690)
experiencias conocimiento previo, el aprendizaje es acumulativo y el rendimiento

en el aprendizaje es mayor cuando ¢l conocimiento a incorporar esta
relacionado con el conocimiento preexistente

Un antecedente relevante es Ia exXperiencia previa en todos los ambitos
Yy las fuentes de conocimiento externo  disponibilidad y
complementariedad del conocimiento  externo  existente y los
elementos activadores, eventos externos o internos que incentivan la
busqueda e incorporacion de nuevos conocimientos

(Zahra & George, 2002)

Entre dos organizaciones Relaciones entre dos organizaciones para que aprenda de otra, estos
son: (i) similitud entre ¢l conocimiento basico de ambas empresas y
diferencia entre el conocimiento especializado que ellas poseen. (ii)
semejanza entre las practicas de compensacion del personal y Ia
estructura organizativa de ambas (iti) similitud en ¢l tipo de problemas
que enfrentan ambas organizaciones, desarrollando logicas similares
para emplear el conocimiento

(Lane & Lubatkin, 1998)

El entorno Las empresas se organizan de forma diferente segin estén en entornos (Van Den Bosch, Volberda, &
estables y turbulentos y combinan el conocimiento de forma diferente Boer, Co-evolution of firm
absorptive capacity and
knowledge environment:
organizational  forms  and
combinative capabilities | 1999)

Escasa atencion dedicada a sus antecedentes, son los factores que | (Lane & Lubatkin, 1998)
influyen en su formacién 0, dicho de otra forma, las circunstancias que
deben estar presentes ¥ ser combinadas para que esta se origine
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2.2.4.2 Definiciones que enfatizan el reconocimiento de la informacion externa

Es asi que se pueden estudiar las diferentes definiciones de capacidad de absorcidn, iniciando con
cohen & Levinthal (1989) y (1990), quienes la definen como la habilidad de la empresa de
identificar, asimilar y explotar conocimiento del entorno y luego complementan esta definicién
entendiéndola como la habilidad para reconocer el valor de la nueva informacién externa,
asimilarla y aplicarla con fines comerciales. Posteriormente, se encuentran definiciones muy
parecidas a estas, tales como las de Todorova & Durisin (2007); Escribano, Fosfuri & Tribé (2009);
Kostopoulos et al. (2010). De estas definiciones surge la inquietud si la capacidad de absorcién
solo hace referencia al conocimiento externo de la organizacion y no se debe considerar el interno,
Se considera que la definicién puede ser extendida al conocimiento en general y no limitarse

Unicamente al externo.

Por otra parte, autores como Lane, Koka & Pathak (2006), presentan en su definicién un aspecto
que también se considera debe ser tenido en cuenta al momento de estudiar Ia capacidad de
absorcion. Los autores la definen como la habilidad de la empresa de utilizar el conocimiento
externo a través de tres procesos: el primero el de reconocimiento del tipo del nuevo conocimiento
ofrecido por la empresa emisora, el segundo como la asimilacion del conocimiento nuevo y valioso
y el tercero, la wtilizacién del conocimiento asimilado para crear conocimiento nuevo con fines

comerciales.

Asi mismo, Todorova & Durisin (2007), agregan ademis la dependencia de la habilidad para
identificar y evaluar el nuevo conocimiento externo. Minbaeva et al, (2003), también plantea que
la capacidad de absorcion se examina a lo largo de tres dimensiones: la capacidad de reconocer el
valor del conocimiento nuevo, asimilarlo y comercializarlo. Por otra parte, Grimpe & Sofka (2009),

la plantean como la habilidad de reconocer el valor potencial del conocimiento externo. Rothaermel
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2.2.4.4 Definiciones multidimensionales

Garzon (sf), plantea que la capacidad de absorcion posee cinco dimensiones, las cuales son:
reconocimiento, adquisicion, asimilacion, transformacion y explotacién, lo cual es un
planteamiento desde una visién multidimensional evolucionado a partir de visiones
bidimensionales y tridimensionales como las planteadas por autores como Liao, Fei & Chen
(2007), Cohen & Levinthal (1989), Mowery & Oxley (1995), Cockburn, Henderson & Stern

(2000), Lane & Lubatkin (1998), Lane, Koka & Pathak (20006).

En este sentido, autores como Zahra & George (2002), Gluch, Gustafsson, & Thuvander (2009),
Flatten et al (2011), Jiménez-Barrionuevo et al (2010), Ritala & Hurmelina (2013), Escribano et al
(2009), Camisén y Forés (201 0), Todorova & Durisin (2007) plantean una visién multidimensional
de la capacidad de absorcion, la cual considera las fases anteriores e introducen la fase de

reconocimiento del conocimiento.

En este sentido, Garzén (sf), define la capacidad de absorcisn como la habilidad de una
organizacion para utilizar conocimiento a través de cinco dimensiones: reconocimiento,
adquisicion, asimilacion, transformacién y explotacién, obtenidos de fuentes externas g la
organizacion. Por [o tanto, las organizaciones deben evaluar sus capacidades con relacién a estas

cinco dimensiones para planificar la asignacion de recursos.

Como complemento de 1a anterior definicién, el mismo autor menciona en coherencia con Cohen
y Levinthal (1990) que la suma de las cinco dimensiones de las capacidades dindmicas no es igual
a la capacidad de absorcion, pues, resulta importante tener en cuenta la capacidad de relacién que

se ha desarrollado en el sistema, la capacidad de coordinacion, la cual establece relacion entre los
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genera procesos internos de gestion del conocimiento en aras de garantizar que el mismo

permanezca en el grupo de trabajo, el cual es cambiante, debido a la rotacién de las personas,

Cuando este grupo de individuos desarrollan capacidades, habilidades o destrezas de aprendizaje,
motivados por alcanzar una mayor eficiencia en la consecucion de los objetivos del grupo e
individuales, emprenden un proceso de auto reconocimiento, vigilancia, identificacién,
interiorizacién y divulgacion interna (a través de los procesos de gestion del conocimiento),
aprendizaje (metanoia) y de aplicacién (ensayo-error) del nuevo conocimiento obtenido de]
exterior para propender por el logro de mejores resultados organizacionales (de grupo). Es decir,
el grupo de personas que conforman la organizacion, es capaz de absorber conocimiento de otros

grupos de individuos y de individuos “sueltos”, a través de la interaccion y la observacién de sus

experiencias.

Figura 7. Capacidad de absorcion
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actlian o hacen cosas que no son propias o que creen que no son propias de si. La explicacién que
la psicologia da a esta cuestion, es que es dificil conocer la persona que se es, la vision que tiene
un individuo de sf mismo esta condicionada tras el ideal que desea ser, tras lo que los demas esperan
que sea, tras los descos de ser algo que no son, tras los miedos de ser algo diferente a lo que se
piensa, que es lo que se espera de ellos, entre otros. Todas estas interpretaciones individuales actian

como una nebulosa que impide que las personas (0 grupos de personas) se conozcan en realidad

(Codina, 2009).

Los individuos y [os grupos de ellos, experimentan pensamientos, recuerdos, sentimientos que
pudieron ser dolorosos, exitosos, intensos, entre otros que intentan reprimir o repetir y esto puede
considerarse la base de |a dependencia del camino mencionada anteriormente. Esa tendencia innata
de evitar las malas experiencias y de repetir las intensas hace que las personas se distraigan en su
proceso de observacion y vigilancia de nuevas oportunidades en el entorno. (Marin, Perelld, &

Garcfa, 2010); (Galan & Sanchez, 2009).

El auto reconocimiento organizacional, es la capacidad que permite a la empresa identificar qué
conocimiento se absorberd y esa identificacion esta intimamente ligada a la subjetividad del grupo,
la cual se encuentra afectada por lo mencionado en el parrafo anterior, En este sentido, los procesos
de sensemaking y cualquier otro proceso involucrado en la capacidad de absorcién se veran
afectados por las decisiones que se tomen inicialmente y el auto reonocimiento como grupo, influye

en las decisiones a tomar,

En este orden de ideas, el grupo de individuos u organizacién va a asignar valor a ciertos
conocimientos a través de juicios o estimaciones que se sustentan en las experiencias y en el auto
reconocimiento y ese hecho de darle valor a algo ya es un proceso digno de ser estudiado. Las

valoraciones pueden definirse como distintas impresiones, juicios, estimaciones Yy expectativas que
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conocimiento personal o auto reconocimiento esta constituido por cuatro aspectos principalmente,
asaber: Los valores, el estilo de aprendizaje, la orientacion al cambio y la orientacién interpersonal.

A continuacidn, se definiran cada una de ellas. (Whetten & Cameron, 2005)

Los valores son los que definen los estandares basicos de un individuo acerca de lo que es bueno o
¢s malo, lo que tiene valor y no lo tiene, lo deseable y lo indeseable, lo verdadero y lo falso, lo
moral e inmoral (Whetten & Cameron, 2005). Es por esto que al definir los valores del grupo u
organizacion se debe prestar especial atencion, ya que, a partir de la internalizacién de estos, la
organizacién orientara sus esfuerzos hacia lo que considera importante. Se trae a colacién o
representado en el grafico numero tres (Leonard, 1992), donde se ubican los valores en el centro
del mismo, constituyéndose en rigideces y medios de mantenimiento de los mismos valores

actuales y sistemas de creencias.

El estilo de aprendizaje determina los procesos de pensamiento individual, las percepciones y los
métodos para adquirir y almacenar informacién, Determina no solo qué clase de informacion se
recibe, sino como se interpretard, cdmo se Jjuzga y qué respuesta se dard (Whetten & Cameron,
2005). En este sentido, el estilo de aprendizaje estd intimamente relacionado con el ambito de

observacion de la capacidad de absorcién, al igual que el aspecto mencionado en el parrafo anterior.

La orientacion hacia el cambio identifica la adaptabilidad de |os individuos, su tolerancia ante las
condiciones ambiguas y el grado en que aceptan la responsabilidad personal por sus acciones en
condiciones cambiantes (Whetten & Cameron, 2005). La capacidad de tomar decisiones en
entornos turbulentos y altamente cambijantes €s también un factor que reclama importancia dentro
de los ambitos de Ia capacidad de absorcion. Finalmente, la orientacién interpersonal determina los

patrones de comportamiento que trac mas posibilidad de surgir en las interacciones con los demas,
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(Activacion de las rigideces centrales) que intentard justificar o validar el auto concepto antes que

cambiarlo, lo cual es conocida como “Respuesta Amenaza-Rigidez” (Staw, Sandelands, & Dutton,
1981); (Weick K., 1993) , activando naturalmente la Dependeﬁcia del Camino a través de la
defensa de lo que es cémodo y familiar (Cameron K. , 1994), (Cameron, Kim, & Whetten, 1987);
(Weick & Sutcliffe, 2000). Pero la capacidad de operar con informacion ambigua y la capacidad
de orientacion hacia el cambio, apoyados en las reflexiones generadas por la crisis, dan cabida a
experimentaciones normalmente de ensayo y error de nuevos conceptos y comportamientos que se
construyen con el animo de evolucionar para ser mas coherentes con el entorno y reducir la

discrepancia. Es un proceso de busqueda de coherencia lo que impulsa finalmente el cambio.

En este sentido, la capacidad de ser especialmente sensible Yy receptivos en estos aspectos
potenciaria efectivamente la capacidad de absorcion. No se puede mejorar o desarrollar nuevas
capacidades si no se conoce el nivel de capacidades poseidas actualmente. Autores como (Boyatzis,
Goleman, & Rhee, 1999); (Cervone, 1997); (Spencer & Spencer, 1993) plantean que los individuos
que poseen un mayor auto reconocimiento, se desempefian mejor en las funciones directivas v de
liderazgo. Asimismo, (Freud, 1953) asevera que la honestidad con el propio ser es el mejor esfuerzo
que un individuo puede hacer, porque esa honestidad, si es completa exige una blsqueda continua

de mas informacion acerca del mismo individuo, proponiendo un deseo de mejoramiento personal.

Finalmente, la metanoia se entiend‘e como el proceso, manifestado en forma de capacidad que
permite una deconstruccion Y construccion de conocimiento (de los conceptos), que reconsidera el
camino ya recorrido para rehacerlo y darle un vuelco a la concepeion que se tiene de las cosas. Es
un verdadero aprendizaje que restructura los esquemas que se tenian de las cosas y permite ver
diferentes opciones que resultan imperceptibles dentro de otros enfoques intelectuales. Se puede

entender como un desplazamiento mental o cambio de enfoque, como un transito de una
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tanto, cuales son las cosas que les interesan obtener para introducirlas a la organizacion. Una vez

observada la realidad se replantea Ia expresion “autoconocimiento” por “auto reconocimiento”

Reconocer significa, segtn el diccionario de |a RAE, la capacidad de distinguir una persona por
Sus rasgos y caracteristicas. A diferencia de conocer que significa tener idea o captar por medio de
las facultades intelectuales la naturaleza, En este sentido, y basado en las respuestas de los
entrevistados, el reconocimiento de las propias condiciones y sus caracteristicas definen mejor el

conjunto de procesos que una empresa realiza para auto reconocerse

2.3.2 Capacidad de auto reconocimiento organizacional

El auto reconocimiento organizacional es la facultad que tienen las empresas de conocerse a si
mismas. Se manifiesta en claridad en los objetivos, la mision y la vision; dicha claridad debe verse
reflejada en un accionar coherente, més que en una recitacién precisa por parte de cada empleado.
Debe existir un conocimiento de [a historia organizacional y cada trabajador debe tener claro el
sentido que posee hacer lo que hace en su cargo. Reciprocamente, la organizacién (los lideres) debe
conocer la capacidad de cada empleado y debe confiar en ellos para mejorar su capacidad de

reaccion ante las exigencias del entorno,

2.3.3 Capacidad de metanoia

Este es otro concepto propuesto por este trabajo desde el marco tedrico y fue tomado de Senge
(1990). En lo relativo a lo que aqui incumbe, se refiere a la capacidad de poseer representaciones
de la realidad que sean plasticas, es decir, modificables; que permitan una deconstruccion de las
imagenes e ideas que se tienen del mundo y sea facil sustitﬁirlas por otras. Esta debe manifestarse
a través de la reconstruccion de conceptos y procesos colectivos por medio de una revaluacion de

la situacién.
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2.3.6 Capacidad de competencia

La competencia hace alusién a la reduccion de una organizacion por otra. El mercado y los clientes
son limitados y la capacidad de competencia hace alusion a la capacidad organizacional de hacer
uso de ese mercado y esos clientes a costa de reducir a las demds organizaciones. Igual que en la
biologia, al existir abundancia en el ambiente, pueden sobrevivir al mismo tiempo diversas
organizaciones que lo aprovechen. Al momento de |a escasez, solamente, las organizaciones que
hayan desarrollado mejor la capacidad de competencia, tendran mayores posibilidades de acceder

al mercado y a los clientes.

2.3.7 Construccién de identidad

La construccion de identidad es un proceso constante que resulta de la interaccidon de |a
organizacion con el entorno y que lleva un sello inicial con el que se identifica la organizacion. La
identidad se construye tras la bisqueda de sentido de lo que es y hace la organizacién. En los grupos
de individuos, como el caso de las organizaciones, la construccion de la identidad algunas veces se
da de manera colectiva, otras, segun los lineamientos presentados por los lideres de la organizacion.
Existe una identidad de la organizacion, la cual es una imagen que tiene la empresa de si misma y
que busca proyectar en la sociedad y esta es afectada o influenciada por la informacién que recibe
del exterior, de las “personas” consideradas importantes quienes presentan una incongruencia entre

la identidad proyectada v la identidad que perciben las personas del exterior,

2.3.8 Sentido de existencia
Desde una perspectiva organizacional, existe un sentido construido alrededor de la existencia de la
organizacion. La empresa desborda su sentido considerado otoldgico de ser un contrato social

dentro del cual se suscriben otra serie de contratos con empleados, clientes, proveedores, Estado,
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o de servicios) teniendo en cuenta el aporte que pudieran otorgar al estudio. Como criterios de
seleccion se tuvo en cuenta la antigiiedad, su objeto social y principalmente si existian actividades
relativas al proceso de aprendizaje. Se considerd ademas que los informantes claves debian ser

directivos o lideres que conocieran de los procesos de aprendizaje en su organizacion.

Del andlisis de la informacion recopilada, surgieron categorias las cuales al ser analizadas dieron

el surgimiento de explicaciones del fenémeno estudiado.

3. CAPITULO IIl: METODOLOGI A

El presente estudio posee un enfoque cualitativo de Teoria Fundamentada y tiene como propésito
la construccion tedrica de los conceptos de capacidad de auto reconocimiento organizacional y
capacidad de metanoia en las organizaciones estudiadas a través del andlisis de datos empiricos de
las mismas.

Asimismo, se recopilé informacién inicialmente a través de una entrevista semiestructurada en las
empresas objeto de estudio, a través de un procedimiento de investigacion de disefio no
experimental, transeccional. En coherencia con Hernandez (2014), se extendié la aplicacion del
instrumento hasta encontrar la saturacion, Inicialmente se hicieron cuatro entrevistas y luego fue

necesario ir aumentando el niimero de empresas hasta lograr saturacion en la septima entrevista.

3.1 Area de investigacion
El drea de investigacion para el presente trabajo es la direccién de organizaciones y el trabajo se
orient6 a través de la linea institucional de la Universidad Simén Bolivar que apoya a la Maestria

en Administracion e Innovacién, con énfasis en investigacion: Desarrollo Gerencial.
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los hechos y se formulan conclusiones universales que se postulan como leyes, principios o

fundamentos de una teoria. En este sentido, el método utilizado en este trabajo sera el inductivo.

3.5 Diseiio

Coherente con el enfoque metodolégico de este trabajo, el disefio de esta investigacion es de teoria
fundamentada. A partir de las consideraciones de Hernandez, (2014), se pueden vincular preguntas
problema segin su tipo con los diferentes disefios que existen en el enfoque epistemologico
cualitativo. En ese mismo orden de ideas, el mismo autor plantea que las preguntas de investigacién
que hagan referencia a procesos y relaciones entre conceptos que conforman un fenémeno
corresponden principalmente a un estudio de teoria fundamentada.

Asimismo, el uso de la teorfa fundamentada se refuerza por el hecho de que el concepto de
capacidad de absorcion estd en construccion y este estudio abordd dos aspectos que se consideraban
posiblemente parte de la mencionada capacidad. El uso de la teoria fundamentada cuenta ademas
con antecedentes en su uso en las ciencias sociales y del comportamiento humano, donde los
individuos interactdan y se busca plantear una teoria que propenda por explicar el fenédmeno

planteado. (Capacidad de auto reconocimiento organizacional y de metanoia)

3.6 Poblacién

Este estudio abordd los procesos de aprendizaje organizacional a través de las capacidades de auto
reconocimiento organizacional y de metanoia, en 7 organizaciones de la ciudad de Barranquilla y
su area metropolitana, sin considerar si éstas realizan esfuerzos en gestion del conocimiento de
manera formal. Al analizar de manera inicial las posibles empresas a las que se pudiera tener
acceso, se notd la existencia de algunas organizaciones con més de 50 afios en el mercado y siendo

las Umicas sobrevivientes en el mercado en su especialidad especifica en Colombia, por lo que se
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3.7 Fuentes

Para este estudio se utilizaran fuentes primarias ¥ secundarias.

3.8 Instrumento y/o Técnica
Hernéndez, (2014), asevera que en la investigacion cualitativa el instrumento es el mismo
investigador, quien es el que se toma el trabajo de observar, entrevistar, revisar documentos,
conducir sesiones, etc. Coherente con esto, se utilizo la entrevista semiestructurada. Asi mismo, se
hizo uso de instrumentos como guias de entrevistas, grabadoras, notas y fotografias, sin embargo,
s6lo en una de las empresas permitieron las fotografias.
Para la validacion del instrumento, como se ha mencionado anteriormente se convocd una reunion
con siete expertos en el tema. Seis de ellos atendicron al llamado el dia 22 de noviembre de 2015
en las instalaciones de la Universidad Simén Bolivar en la sede de Posgrados a las 3:00 p.m. Las
personas reunidas fueron las siguientes:

e PhD. Lisseth Elena Hernandez Ferndndez

* PhD. Yanyn Aurora Rincén Quintero

* PhD. José Maria Mendoza

¢ PhD. Ronald Prieto

* Mg. Roberto Carlos Diaz

* Mg. Wendell Graham Archibold Barrios
Primero que todo, los integrantes presentaron una serie de anotaciones que tenian luego de revisar
los documentos, los cuales habian sido enviados con una semana de antelacion a la reunion, Entre
estas anotaciones puede mencionarse la existencia de preguntas que obligaban a una respuesta

cerrada de si 0 no, anotaciones a la redaccién de algunas preguntas ya que no permitia la claridad
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Inicialmente se realizé una exhaustiva revision teérica a través de la bibliografia disponible con el
fin de que esto contribuya a conseguir hallazgos en el campo especifico de la investigacion y
analizar de manera critica las teorias y explicaciones existentes. La capacidad de auto
reconocimiento y de metanoia pueden considerarse unos posibles hallazgos iniciales. Estos
hallazgos se convertiran en las guias a través de las cuales se seleccionarn a los encuestados, de
tal forma que los mismos se encuentren ajustados al trabajo por medio de la coherencia con sus
experiencias profesionales. Como se explicaba en la parte de la poblacién, el criterio de escogencia
de los informantes clave depende principalmente de la experiencia del individuo en los procesos
de aprendizaje en la organizacion,

Luego, por una parte, se trabajo en definir las teorias sustantivas que explican mejor el fenémeno
estudiado y que lo hagan en la mayor variedad posible y se prepar6 la teoria para nuevos hallazgos.
Por otra parte, los datos recolectados en |a entrevista se analizaron a través de un proceso de
codificacién abierta, a través del cual se buscaron categorias analizando cada linea, agrupando de
esta fnanera el conjunto de aspectos relacionados de la informacién consignada, Luego cada
categoria serd marcé con un nombre (codigo descriptivo o codigo abierto) que se colocé en el
margen derecho de cada linea (Hoja de trabajo Excel, Anexo 3), frase o parrafo que la contiene,
con el fin de identificar la conexion existente entre diferentes segmentos de la informacion.

De igual forma y de manera paralela, este trabajo se apoy6 en el diario de campo, a través del cual
se registraron las descripciones iniciales Yy posteriores del ambiente, diagramas, esquemas,
flujogramas, asi como algunos aspectos y evaluaciones del proceso investi gativo. En esta bitdcora
o diario de campo se plasmaron notas que tienen por funcién consignar las impresiones,
interpretaciones, comprensiones, sentimientos, ideas y conclusiones preliminares y posteriores que

se tuvo al momento de procesar la informacién.
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permiti6 la emergencia de los conceptos de auto reconocimiento organizacional y metanoia, los

cuales eran entendidos como parte, posiblemente, de la capacidad de absorcion.

A partir del trabajo anterior se desarrollé la matriz de donde surgen las categorias previas, se
disefian las preguntas que se aplicaron en las organizaciones, profundizando en sus tematicas y
buscando averiguar sobre los procesos que pudieran explicar el auto reconocimiento y la metanoia.
Las respuestas de los entrevistados permitieron la emergencia de nuevas categorias abiertas que
fueron luego comparadas en un proceso de triangulacion con las categorias previas que surgieron

de la gran teoria, para lograr luego unas categorias cerradas y la emergencia de la nueva teoria.

Se decidié hacer este estudio desde la tradicion de la gran teoria con la intencién de lograr aportes
que permitan explicar las razones por las que algunas organizaciones logran un desempefio superior
en los mercados actuales. Comprender como los procesos de conocerse y ser capaz de modificar
las interpretaciones y actuaciones (auto reconocimiento organizacional y metanoia) aportan al
desarrollo de ventajas competitivas. Este estudio plantea como objetivo conocer los procesos de
auto reconocimiento y metanoia y reconoce que desde la teoria fundamentada (Grounded theory)
se pueden lograr la emergencia de significados a partir de la interpretacion de los datos obtenidos,
no de los datos en sf mismos, sino de un proceso que resulta adecuado para el conocimiento de
determinados hechos sociales (Cunat, s.1), tales como como el auto reconocimiento organizacional

y la metanoia,

En coherencia con (Glaser & Strauss, 1967), la metodologia de la gran teoria tiene por objeto la
identificacion de procesos sociales basicos como punto central de la teoria y a través de ella se
puede identificar o descubrir aquellos aspectos que resultan relevantes en determinada drea de
estudio (Strauss & Corbin, 1990). Seglin estos autores, si se realiza adecuadamente, esta reline

todos los criterios para ser considerada una investigacion rigurosa y de caracter cientifico.
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lideres, quienes deben trasmitir a cada trabajador aquello que la empresa es. Asimismo, consideran
importante la experiencia de trabajadores antiguos para estudiar sus roles y tratar de obtener
beneficios para la organizacion desde alli.

Por otra parte, la empresa E4 manifiesta enfocar este aspecto desde la rotacion del personal, es
decir, el proceso de auto reconocerse de esta cmpresa radica en la capacidad de que cada individuo
sea capaz de sustituir a cualquier otro dentro de la empresa. Es este sentido, la empresa rota al
personal en diferentes puestos para que todos puedan apoyar a todos los demas. La empresa ES, asi
mismo, considera que el aprendizaje de las tareas de las diferentes funciones que existe entre los
mismos trabajadores es de vital importancia.

Por otro lado, la empresa E6 considera que el proceso de auto reconocerse debe hacerse a través de
constantes capacitaciones que vienen desde los lideres de la organizaciéon. En consonancia, la
empresa E7 considera lo mismo, pero evidencia un proceso mucho mds complejo y completo. Esta
organizacion, ademas de brindar constante capacitacion, utiliza a sus lideres para que realicen
reuniones constantes y programadas donde se escuchan a los trabajadores vy se busca la
identificacion de lo ellos [laman “pensamiento divergente”. Este tipo de pensamientos segiin cllos,
debe identificarse para dos cosas: la primera como fuente de informacién que puede generar
cambios en la organizacién y la segunda como una interpretacion errada del trabajador en cuanto
a sus funciones e imagen organizacional,

En el primero de los casos, la organizacién aprovecha la informacién que puede obtener el
trabajador al lidiar en el d{a a dia de su cargo, al lidiar con los clientes, proveedores y demas actores
que intervienen en las acciones organizacionales. La empresa reconoce en los trabajadores una

fuente de informacién valiosa para ser tenida en cuenta en su proceso de auto reconocerse. En el
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funciones organizacionales y los que la ubican en los procesos de capacitacion. En todas, el

liderazgo juega un papel muy importante.

Se puede comparar en una tabla lo que se halld en las empresas estudiadas en cuanto a la

consciencia de los procesos de auto reconocimiento y el concepto que tienen de auto

reconocimiento

Cuadro 5. Enfoques organizacionales de los procesos de auto reconocimiento

Empresa Concepto de proceso de auto reconocerse Coneepto de auto reconocimiento

El Liderazgo e identificacién de facultades en los | Claridad de objetivos, mision, visién, capacidad
empleados de reaccion

E2 Estudio del comportamiento organizacional en | Conocer la esencia de la empresa, de dénde viene
casos internos y adénde va

3 La informacion viene de arriba por los lideres. | Es dificil que se conozean como grupo
Empleados antiguos

E4 Capacidad de conocer todas las funciones Claridad de misidn, visién v objetivos

Es Capacidad de conocer todas las funciones Conocer la capacidad de cada empleado

L6 Constante capacitacion (viene desde arriba) Claridad de misién, visidn y objetivos

E7 Constante capacitacién (construccion colectiva) | Claridad de mision, vision ¥y objetivos vy

seguridad en cada trabajador

Fuente: construccion propia a partir de las entrevistas

Se puede observar que las organizaciones son conscientes de los procesos de auto reconocimiento
y estas manifiestan realizar acciones que buscan conocerse mejor. Existe una diferencia en el
concepto de conocerse construido a partir de las interpretaciones que cada una tiene del mismo. Se
puede evidenciar que al preguntar por lo que significa auto reconocerse cada una agrega a su
respuesta un matiz diferente. Se demuestra coherencia entre el concepto de auto reconocimiento y
consciencia de los procesos de auto reconocimiento.

Ahora bien, en lo referente a los procesos de metanoia, la empresa E1 reconoce que la vigilancia
tecnologica de la competencia es un impulsor de cambios organizacionales. La empresa E2
manifiesta que el trabajar en los cambios de habitos de manera constante generara cierto

desaprendizaje y la capacidad de reconocer las cosas viejas que ya no se necesitan. Por otra parte,

la empresa E3 evidencia que siempre hay un proceso de cambio al que las personas deben ingresar
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Se puede evidenciar un reconocimiento por parte de las organizaciones de los procesos de cambio
y reconstruccion de conceptos, sin embargo, no puede entenderse como algo homogéneo en todas
ellas. Algunas conciben este proceso como algo impuesto desde arriba y obligatorio de acatar, otras
lo ven como una construccién colectiva pero orientada por los lideres, otros como respuestas
naturales a los cambios tecnoldgicos. Igualmente son diferentes en profundidad, algunas empresas
hablan de adaptaciones a necesidades y otras hablan de cambio en las estructuras para suplir las
necesidades en los clientes.

Se puede decir finalmente, que la consciencia en el proceso de metanoia debe considerar hasta qué
grado una organizacién se encuentra dispuesta a reestructurar sus conceptos. Las verdaderas
transformaciones se dan cuando se modifican rigideces basicas o centrales y se da una
transformacioén significativa del sentido del negocio. En este sentido puede evidenciarse que existe
una tendencia a confundir entre cambios y metanoia en las ofganizaciones.

Las categorias emergentes de los datos se pueden relacionar en las siguientes figuras:

Figura 8. Mision organizacional compartida
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Por otra parte, desde la teorfa previa se trabajo el concepto de linea sensible como aquel punto en
el que un individuo siente que la informacion que proviene del exterior le afecta, al encontrar
discrepancias entre lo que €l piensa de si y lo que piensan los demds. Este proceso se entiende como
el propiciador de acciones de cambio. En las empresas estudiadas se encontraron acciones que
evidencian la busqueda de estas discrepancias a través de procesos de verificacion, comunicacion,
la opinién del cliente, entre otros.

Inicialmente, se inicia una defensa de la identidad y a través del proceso de verificacion y de
revision de la informacién obtenida se empieza a planificar una respuesta la cual puede contener
aspectos relativos al cambio. En este sentido, la identificacién de la linea sensible organizacional
y la busqueda de discrepancias en las interpretaciones se convierten en un factor clave para
administrar los procesos de cambio en las empresas.

Figura 10. Linea sensible

Fuente: elaboracion propia en Atlas-ti® version 7.5.7 a partir de las entrevistas

Es importante anotar como la parte del objetivo especifico que trata de develar la consciencia de

las organizaciones de los procesos de auto reconocimiento Y metanoia se arrastra hacia las teorias
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El reconocimiento por parte de la organizacion de la forma como la misma construye su propia
identidad y la manera como adopta o construye una respuesta a las exigencias del entorno
contribuyen y determinan el auto reconocimiento organizacional. Le permite cierta claridad para
actuar de manera mas competitiva en un panorama un poco mas claro. En un entorno turbulento y

borroso resulta til tener por lo menos claridad de lo que es la organizacion.

4.2 Definir el auto reconocimiento organizacional y la metanoia en las empresas

A partir de la informacién levanta en las organizaciones, se ha construido un concepto de auto

reconocimiento organizacional y de metanoia para luego compararlo con las definiciones iniciales

de estos dos términos propuestos en este trabajo.

Definicién inicial de auto reconocimientor
“(Capacidad de auto reconocimiento) en psicologia se hace referencia a la Inteligencia
Emocional (IE) cuando se refiere a la capacidad de fos individuos de entender las propias
emociones, las de los demds y utilizar esta informacion para guiar la forma de pensar v
actuar de tal manera que pueda coexistir con éxito. Asi mismo, los grupos de personas,
cuando hacen parte de una misma estructura y actuan como un grupo integrado
(organizacion), deben desarrollar la capacidad de reconocer lo que les interesa como
empresa, reconocer a qué cosas le dan valor y a cudles no, cuales son los criterios en los
que se basan para asignar valor y, por tanto, cuales son las cosas que les interesan obtener
para introducirlas a la organizacién” P.9,

Definicion inicial de metanoia:
“proceso manifestado en forma de capacidad que permite una deconstruccién ¥

construccion de conocimiento (de los conceptos), que reconsidera el camino ya recorrido

para rehacerlo y darle un vuelco a Fepeidu que se liene de las cosas. Es un verdadero
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La empresa ES entiende el auto reconocimiento como “[saber] cudles son las capacidades que
tiene cada empleado y esto le ayudard a saber que le puede proveer cada empleado a ella”. La
empresa E6 expreso que significa que todos los empleados trabajen por la misma meta, a pesar
de que existan diferentes sucursales ain separadas por una gran distancia. La empresa E7
entiende el auto reconocimiento como “que la empresa sabe para dénde va y sabe lo que quiere
de cada uno de sus trabajadores y sabe también que cada uno de esos trabajadores estd
dispuesta a lograr esa meta que ella quiere”

Las expresiones anteriores pueden integrarse en los siguientes enunciados: claridad de
objetivos, visién y visién: conocer la historia, busqueda de sentido al cargo, ripostibidad,
conocer la capacidad de los empleados y confianza en los trabajadores. A través de los cuales
puede construirse un concepto desde un enfoque ontoldgico, taxonémico y teleolégico, seglin
la metodologia propuesta por Sarmiento (2007).

En este orden de ideas, se definié desde lo ontolégico que el auto reconocimiento
organizacional es una capacidad organizacional. Desde lo taxondmico, que se puede manifestar
a través de una claridad de objetivo mision y vision, de una constante busqueda de sentido al
cargo, de un reconocimiento de las capacidades de los empleados y un desarrollo de confianza
en ellos. Finalmente, desde lo teleoldgico, se definié que el auto reconocimiento aporta a la
capacidad de la organ'izacién de cambiar y evolucionar y a la ripostibidad.

Cuadro 7. Construccion de concepto de auto reconocimiento

Ontologico Taxonomico Teleolégico 1
2
g Capacidad organizacional clarided dc objetiva mision y aporta a la capacidad de la
g vision, de una constante busqueda organizacion de cambiar y
= de sentido al cargo, de un evolucionar, asi como a la
8 _ reconocimiento de las capacidades ripostibidad
g de los empleados y un desarrollo de
% confianza en ellos
ol
& g Addendum: implica conocer la historia
= ap
<5
=
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Jforma natural y en algunas veces casi obligatorias para poder generar rentabilidad”. La
empresa ES planted “Cuando ella se reconsiruye es porque estd aceptando que se deben hacer
cambios... toman los correctivos necesarios Y finalmente reconstruyen los significados..,
stempre se da en los punios débiles que tiene la empresay estos se dejan ver cuando se presenta
algo como una posible amenaza que afecta la empresa”.

La empresa E6 expresd “A medida que han pasados los afios se ha visto la necesidad de hacer
unos cambios, por ejemplo, internamente se ha tenido que realizar cambios de personal... en
cuanlo a la estructura de la organizacion ha sido necesario con referente a abrir mds
sucursales”. La empresa E7 indico “identifica la necesidad y automdticamente genera la
reconstruccion de algin proceso o significado, es mds si es necesario ella modifica toda su
estructura solo por obtener mds mercado Y porque sabe que serd beneficioso para ella”

Las anteriores expresiones se pueden condensar en lo siguiente: reconstruccién de conceptos y
procesos, acciones que permiten competitividad, reevaluacién, causada por el mercado
cambiante, proceso natural, actitud de cambio, cambio, lider, construccién colectiva,
identificacion de fortalezas/debilidades, identificacion de oportunidades/amenazas. A través de
los cuales se aplicara la misma metodologia que para el caso anterior.

Con base en el cuadro 8, se puede definir metanoia en las organizaciones como un proceso
natural que se trata de una construccion colectiva ¥ que es una capacidad organizacional que se
manifiesta principalmente en una reconstruccion de conceptos y procesos, una actitud de
cambio, la identificacion de fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, que involucran
la reevaluacion de los conceptos, donde el lider juega un papel importante, que es causada por
el mercado cambiante y que sirve para generar acciones que permitan competitividad y cambios

reales.
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Cuadro 9. Comparacion de las definiciones de auto reconocimiento organizacional y

metanoia
Construccion Auto reconocimiento Metanoia
organizacional
Previa Los grupos de personas, cuando hacen parte de El verdadero aprendizaje exige la capacidad

una misma estructura y actiian como un grupo
integrado (organizacion), deben desarrollar la
capacidad de reconocer lo que les interesa
como empresa, reconocer a qué cosas le dan
valor y a cudles no, cuales son los criterios en
los que se basan para asignar valor y por lo
tanto, cuales son las cosas que les interesan
obtener para introducirlas a la organizacion

de renunciar a ideas o percepciones que ya
no resultan tan utiles frente a los objetivos
planteados ¢ invita a romper con las
rigideces y a desarrollar la capacidad de
cambiar y accptar nuevas interpretaciones
A ser capaz de derrumbar el edificio de
ideas  para reconstruirlo  con  una
configuracion diferente. Absorber
informacion es recopilar, aprender es
reestructurar”

A partir  de las
entrevistas

Capacidad organizacional que implica conocer
su historia y que se manifiesta a través de una
claridad de los objetivos, mision y vision, en
una constante bisqueda de sentido al cargo
desempefiado, en un recenocimiento de las
capacidades de los trabajadores y en el
desarrollo de confianza en ellos y que aporta a
la capacidad de respuesta de la organizacién y
contribuye a la capacidad de cambiar y
evolucionar

Proceso natural que se trata de una
construccion colectiva y que es una
capacidad organizacional que se manifiesta
principalmente en una reconstruccion de
conceptos  y  procesos, una actitud de
cambio, la identificacion de fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas, que
involueran larecvaluacion de los conceptos,
donde el lider juega un papel importante,
que es causada por el mercado cambiante y
que sirve para generar acciones que
permitan competitividad y cambios reales.

Fuente: elaboracién propia a partir de teoria previa vy de las entrevistas en las empresas

Figura 14. Capacidad de supervivencia
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Fuente: elaboracion propia en Atlas.ti® version 7.5.7 a partir de las entrevistas

Las representaciones plasticas y la interaccion permiten la deconstruccion, concepto presentado
por Derrida (1989), quien plantea que un concepto es construido a través de procesos historicos v

acumulaciones metaféricas, mostrando que las cosas no son tan claras y evidentes como se puede
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desbordando en servicios los que se ofrecfan al inicio de la organizacién. Plantea que el auto
reconocimiento se logra como una respuesta a los cambios tecnologicos, dice que se encuentran en
una constante construccion de la identidad y que la ambicion hace que apuesten a diversas cosas,
pero que seria mejor definir una identidad para apostarle totalmente a esa identidad.
La empresa ES, contando parte de su historia, asevera que todo surgié por iniciativa de un grupo
de trabajadores que se organizaron para conformar una cooperativa y prestar un servicio a la
empresa donde trabajaban. Al igual que las anteriores, se fueron adaptando a los cambios y
oportunidades que les ofrecia el entorno. Eso les ha ayudado a generar una identidad
organizacional. Segun esta empresa la identidad de la organizacién se va dando por si sola partir
de diferentes procesos que surgen como respuesta al aprovechamiento de oportunidades para
mejorar y hacer crecer el negocio.
La empresa E6 igualmente muestra cémo e aprovechamiento de las oportunidades va dando
sentido y forma a lo que la organizacién decide ser:
“Relativamente la empresa es nueva se Jundé en 1998 en Estados Unidos inicio con dos
personas. Una pareja empezé como algo que hicieron, un descubrimiento cientifico del
producto y bueno, empezé mds como ayudar a las personas y dar a conocer el producio.
Posteriormente se vio la oportunidad de negocio en cuanto a las redes de mercadeo,
entonces, inicialmente lo liderd esta pareja; luego contrataron mdas personas, luego de dos
afios llegd a Bogotd y funciond, Luego se abrié una sucursal en Cali, pero solo se

entregaban productos. Las personas hacian sus pedidos por medio del call center en

i

Bogota.’
Esta empresa plantea que la identidad organizacional para ellos debe garantizar confianza en los

clientes ya que los productos que trabajan son de consumo humano y tiene que ver con la salud.

98




Figura 15. Proceso de auto reconocerse de la organizacion
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Fuente: elaboracién propia en Atlas.ti® version 7.5.7 a partir de las entrevistas

En los procesos de auto reconocerse de la organizacion, se puede notar que todas las empresas
estudiadas hicieron alusién a su historia, lo que implicaria en el proceso de auto reconocimiento un
reconocimiento del pasado organizacional. Asimismo, varias de estas empresas afirmaron que la
identificacion de oportunidades y amenazas, asf como de las fortalezas y debilidades y la reaccion
que s¢ tome ante estas ha sido un factor que ha contribuido a la construccion de una identidad
organizacional.

De igual forma el liderazgo y los lideres juegan un papel fundamental en este proceso, ya que a
través de ellos la identidad definida por los directivos llega a toda la organizacién. Todos estos
factores pueden resumirse en dos aspectos importantes: el lider y la consciencia de las personas en
el proceso de construccién de identidad, el cual muchas veces responde a la busqueda de

satisfaccion de los clientes.
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reconstruccion de conceptos y procesos, calidad humana, lider, cambio, comu nicacion, aprendizaje
de la experiencia, capacidad de absorcion externa /interna, escuchara los trabajadores. El proceso
de metanoia se puede entender entonces como un suceso posterior a la absorcion de conocimiento
a través de la capacidad de absorcion organizacional,

Figura 17. Procesos de reconstruccion de significados organizacionales

Fuente: elaboracién propia en Atlas.ti® version 7.5.7 a partir de las entrevistas

A partir de la interpretacion del grafico, puede decirse que en este proceso los aspectos de rigidez
de valores, apego a la historia y dificultad hacen relacion a la resistencia natural que existe hacia
el cambio. Por otro lado, los aspectos de capacitacion con expertos, absorcién de conocimiento,
opinidn del cliente, identificacion de oportunidades/amenazas, aprendizaje de la experiencia,
capacidad de absorcién externa /interna, escuchar trabajadores y el lider; son aspectos que se
consideran impulsores del cambio. Finalmente, los aspectos de innovacién, reconstruccion de
conceptos y procesos y calidad humana son relativos al cambio en si.

Inicialmente se entendia el proceso de metanoia como una parte de la capacidad de absorcion.

Luego de analizar el resultado de las entrevistas se considera que se ajusta mejor a un resultado, de
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colectiva, sentido de pertenencia, politicas de control, capacitacion con expertos, capacidad de
absorcion, reentrenamiento, opinién del cliente, comunicacion y calidad de vida.

Figura 18. Factores que impulsan al cambio

Fuente: elaboracion propia en Atlas.ti® version 7.5.7 a partir de las entrevistas

Todo este trabajo debe encontrase acompaiiado de algunos procesos de gestion del conocimiento,
que les permita hacer una combinacion del conocimiento antiguo y el nuevo. Dentro de este proceso
sobresalen aspectos tales como aprender de la experiencia, acumulacion de conocimiento explicito,
reentrenamiento, identificacion de errores, ensayo/error, inversion y comunicacion.

En este sentido, se puede decir que el cambio es impulsado en las organizaciones a través de la
presion del entorno, la actitud de cambio de los individuos que hacen parte de la organizacion, de
los procesos de capacitacion, de la calidad de la comunicacion, de darle un sentido al cambio y de
los resultados obtenidos por la empresa.

La absorcion de conocimiento puede darse entonces de la misma manera, desde el exterior o desde
el interior de la organizacién. Muchas veces las empresas involucran a nuevos individuos que
poseen una experiencia laboral construida en la competencia v si poseen un programa especializado
en canalizar su conocimiento hacia los procesos de la organizacioén, pueden lograrse

transformaciones importantes en los procesos y en los conceptos organizacionales. Asimismo,

104




El segundo aspecto que se puede decir que entorpece los procesos de cambio es la dependencia al
camino. En este aspecto las organizaciones entrevistadas dieron importancia a la historia que ha
recorrido la organizacion y se habla de un proceso de reevaluacién de los conceptos e
interpretaciones. Esta dependencia al camino se encuentra ligada al apego a las politicas
organizacionales, buscando que la esencia de la organizacién permanezca en el tiempo.

Con todo lo planteado, se puede decir que el proceso para alcanzar el auto reconocimiento y la
metanoia en las organizaciones se da inicialmente en un proceso de auto reconocimiento de la
organizacion, en el que confluyen un nivel de consciencia organizacional y el liderazgo en un
trabajo constante en el tiempo. El proceso de metanoia por otra parte, se da a través de la
confluencia de los procesos de apoyo, de la actitud de cambio, de los procesos de gestion del
conocimiento, del entorno, las capacitaciones, la flexibilidad, la capacidad de absorcion, el sentido
otorgado al cambio, los resultados, la comunicacién y el trabajo de los lideres, afectada por la
conservacion de la esencia organizacional, la rigidez de valores y la resistencia al cambio.

Figura 19. Proceso para alcanzar el auto reconocimiento y la metanoia en las empresas
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Figura 20. Capacidad de competencia

(£ cAPACIDAD DE cOMPETENCI

¥ 3

ENTO } g}g SUPERVWENC_IA) ¥ CAPACIDAD DE EVOLUCION &J
e BN En i el i i Ly

Fuente: elaboracion propia en Atlas.ti® versién 7.5.7 a partir de las entrevistas

La capacidad de competencia puede entenderse como una interaccion entre individuos en la cual
uno reduce al otro en términos de obtener mejores recursos. Este concepto lleva implicito dos
aspectos: la reduccion o destruccién del otro y los recursos limitados. En un ambiente abundante
en recursos, tales como: clientes, materias primas, proveedores, entre otros, diferentes individuos
pueden sobrevivir sin problema. La competencia surge a partir de la limitacién de recursos y €es
una capacidad organizacional que puede desarrollarse.

El reconocer las propias capacidades y debilidades, as{ como las oportunidades y amenazas,
propicia la disponibilidad para realizar modificaciones especificas que apunten a la supervivencia
del negocio. Si este es capaz de evolucionar y resurgir en nuevas configuraciones organizacionales
que ayuden a dar respuesta a las exigencias del entorno de manera mas eficiente, estard
desarrollando la capacidad de competencia organizacional.

A través de la capacidad de competencia se puede explicar el desempefio mas eficiente de algunas
organizaciones en el mercado actual. En coherencia con la teoria de los recursos y las capacidades,

se puede decir que las ventajas competitivas se logran a partir del proceso de conocerse

108




)
ol

Zy

superior de algunas organizaciones y los resultados obtenidos en las entrevistas en las empresas.
El disefio del modelo tuvo en cuenta la forma como fluye la informacién hacia la empresa y de esta
al entorno y qué conceptos estan relacionados con esta circulacion de informacion.

Enla figura 21 del modelo de la capacidad de evolucion, se entiende a la empresa como un depdsito
de recursos y capacidades, constituidas a través de unas representaciones plésticas y por ende,
modificables. La empresa recibe del entorno ciertas exigencias para mantenerse viva en él. Estas
exigencias provienen de los clientes, proveedores, la sociedad, el medio ambiente, los stakeholders
y las instituciones del Estado. Dichas exigencias llevan consigo datos, los cuales pueden ser
interpretados y procesados para convertirlos en informacién, la cual es absorbida por la
organizacion a través de su capacidad de absorcidn.

Figura 21. Modelo de capacidad de evolucion
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contextos sociales reales. Del analisis sistematico de dichos datos emerge nuevo conocimiento que
permite conocer los procesos sociales basicos, convirtiéndose en el punto central de la teorfa.
Partiendo desde la gran teoria, surgieron dos conceptos: el auto reconocimiento organizacional y
la metanoia, como una deduccién inicial inspirados en forma de pregunta de investigacion. Estos
conceptos luego fueron construidos desde la informacion obtenida en el campo, a partir de los
procesos sociales que tienen lugar en las organizaciones de personas. Esta construccion se hizo a
través de la contrastacion de los datos obtenidos y la gran teoria existente.

Se considera oportuno este abordaje, debido a que los conceptos de Capacidades dinamicas,
Capacidad de absorcién y otros son conceptos que se encuentran en construccion. De hecho, se
puede notar el esfuerzo de algunos autores por lograr una convergencia que elimine la discrepancia
entre los diferentes autores que vienen trabajando estos temas y obtener como resultado
definiciones que permitan identificar mejor estas capacidades organizacionales. Tal es el caso de
Garzon (sf), Garzon (2007), Camisén y Forés (2007), Ambrosini y Bowman (2009) y otros.

En este sentido, el abordaje de la realidad organizacional desde la tradicion de Teoria
Fundamentada, permite la emergencia de conceptos ¢ interpretaciones que pueden explicar la
realidad social a partir de los sucesos mismos y de las experiencias de quienes viven dichos
procesos, cobrando gran relevancia desde lo empirico como fuente de informacién para aportar al
proceso de construccion de los conceptos trabajados por las comunidades cientificas.

Se puede concluir que las empresas son conscientes de los procesos de auto reconocerse, sin
embargo, dicho proceso es abordado desde cuatro perspectivas diferentes por parte de las empresas
estudiadas, a saber: los que lo ubican en la identificacion de facultades de los empleados, los que
lo ubican en el estudio de la reaccion de la organizacion en determinadas situaciones, lo que lo

ubican como la capacidad de que los empleados conozcan la mayoria de las funciones
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lider juega un papel importante, que es causada por el mercado cambiante y que sirve para generar
acciones que permitan competitividad y cambios reales.

Para lograr entender como se da el proceso de auto reconocimiento en las organizaciones hay que
anotar que todas las empresas estudiadas hicieron alusién a su historia, lo que involucra un
reconocimiento del pasado organizacional, encontrandose una relacion directa con lo planteado en
la teoria previa por Benner (2009), permitiendo confirmar estos planteamientos desde [a
observacién empirica en la realidad organizacional. En este proceso también se incluye la
identificacion de oportunidades y amenazas, de las fortalezas y debilidades y la reaccién que se
tome ante estas ha sido un factor que ha contribuido a la construccion de una identidad
organizacional.

En todo este proceso juega un papel muy importante el lider, ya que, a través de €l, la identidad
definida por los directivos llega a toda la organizacion. Todos estos factores pueden resumirse en
dos aspectos importantes: el lider y la consciencia de las personas en el proceso de construccion de
identidad, el cual muchas veces responde a la busqueda de satisfaccion de los clientes.

En el proceso de construccion de una identidad organizacional, la subordinacion existente entre los
diferentes cargos, parece ser un factor que entorpece el proceso, pues, cuando la organizacién no
es capaz de generar canales de comunicacién con el personal que dfa a dia se roza con el entorno,
los directivos podrian imponer una imagen poco representativa de la realidad organizacional. La
construccion de una autoimagen organizacional debe hacerse desde la direccion, pero con
informacion recogida en todos los niveles de Ia empresa.

Ahora bien, en el proceso de metanoia en las organizaciones los aspectos de rigidez de valores,
apego a la historia y la dificultad que representan, hacen relacién a la resistencia natural que existe

hacia el cambio. Asimismo, los aspectos de capacitacion con expertos, absorcién de conocimiento,
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mejor al entorno y que contribuye al desarrollo de la capacidad de competencia, es decir, la

capacidad de obtener recursos limitados, tales como el mercado a expensas de la reduccidn de las

demas organizaciones que se interesan por los mismos recursos.

Orientaciones para futuros proyectos

Este trabajo permite finalmente construir las si guientes hipétesis, las cuales representan la fertilidad

del presente trabajo y pueden entenderse como orientaciones para futuros proyectos o lincas de

investigacién:

El auto reconocimiento organizacional contribuye a tomar mejores decisiones de al dar

orientacion al cambio

La subordinacién existente en las relaciones laborales entorpece el auto reconocimiento
organizacional coherente con la realidad organizacional

Si la identidad organizacional se construye a partir de cada trabajador el resultado sera una
imagen mas coherente con la realidad organizacional

Una correcta comunicacion aporta al auto reconocimiento y la metanoia organizacional
La construccidn de sentido al cargo aporta a la competitividad organizacional

La construccion de sentido a los cambios contribuye a que se den mas facilmente

La metanoia es un fendmeno natural que se da como respuesta a la busqueda de una mayor
rentabilidad

La identidad organizacional ayuda a consolidar la confianza de los clientes con la

organizacion
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Tutor: Phd. Manuel Alfonso Garzon Castrillon

Maestrante: Gabriel Jacob Velandia Pacheco

Informe de proceso de validacién de instrumento

El 22 de septiembre de 2015, segun sus indicaciones, se celebréo en la
Universidad Simon Bolivar, en la sede de posgrados, a las 3:00 pm una reunion
con los siguientes integrantes:

* PhD. Lisseth Elena Hernandez Fernandez
* PhD. Yanyn Aurora Rincén Quintero

e PhD. José Maria Mendoza

+ PhD. Ronald Prieto

* Mg. Roberto Carlos Diaz

* Mg. Wendell Graham Archibold Barrios

Dicha reunién tenia como objetivo la validacién del instrumento que se ha
construido bajo su tutoria para la investigacién intitulada “Capacidad de
autoconocimiento organizacional y metanoia en las empresas de
Barranquilla”

Primero que todo, los integrantes presentaron una serie de anotaciones que tenian
luego de revisar los documentos, los cuales habian sido enviados con una semana
de antelacion a la reunidon. Entre estas anotaciones puede mencionarse la
existencia de preguntas que obligaban a una respuesta cerrada de si o no,
anotaciones a la redaccion de algunas preguntas ya que no permitia la claridad

requerida y sugerencias de cambio de algunas palabras por otras que se
consideraban mas pertinentes.

Una vez realizado los ajustes, se tuvo tres reuniones con la PhD. Lisseth
Hernandez, quien brindé apoyo en la reconstruccion de las preguntas. La primera
fue el viernes 09 de octubre, luego otra el 30 de octubre y finalmente el 04 nov
2015, el instrumento culminé esa etapa y fue socializado con todos los expertos
nuevamente. En ese tiempo fueron realizados todos los ajustes recomendados por
cada uno de los expertos.

La PhD. Yanyn Rincén ofrecié un espacio para revisar el instrumento y recomendd
el uso de unos formatos diferentes. La reunion fue en la sede de posgrados de la
Universidad Simén Bolivar el dia 03 de diciembre de 2015. Se procedio a ajustar
todo a los formatos y nuevamente se tuvo reunién el dia 19 de enero de 2016
recibiendo la primera validacion por escrito del instrumento.
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Luego se socializd con todos los expertos la version final del instrumento y se
envié de manera adicional un formato de carta de validacidén (Propuesto por la
PHD. Yanyn) que certifica la conformidad con el instrumento por parte del experto.

Como anexo, al final de este documento se encuentran los correos electrénicos
que dan evidencia de cada uno de los momentos. De igual forma se adjuntan por
fuera de este documento, los diferentes estados del instrumento hasta alcanzar la
version final.

Gabriel Jadg any ia Pacheco

ANEXOS

1- Correspondencia con la PhD. Lisseth Hernandez
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Gabriel Jacob Velandia Pacheco <gabrielvelandiap@gmail.com>

vara HERNANDE

Buenas tardes estimada y querida profesora,

Le adjunto la matriz de congruencia con las preguntas derivadas de alli para que
por favor me apoye en eso como se lo he pedido personalmente.
Adicionalmente, adjunto el anteproyecto ya ajustado con las recomendaciones
realizadas y el marco tedrico, los cuales considero que pueden ser revisados con

mas calma, por ahora lo urgente es definir el cuestionario para ir aplicandolo en
las empresas cuanto antes.

Inmediatamente usted me conteste, enviaré el cuestionario a todos los
participantes de la pasada reunién solicitando su aprobacidn.
Agradezco en el alma su apoyo y quedo atento a cualquier solicitud de su parte.

Un abrazo,

lissette hernyffffelndez <lissettehf@yahoo.es>
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Hola Gabriel, amigo no quiero enredarte solo apoyarte, quiero que le des una
mirada al archivo adjunto. Considero es lo que debes hacer, interpretando lo que
me enviaste en la matriz, esbozado en términos cualitativos. No quiero seguir
revisando hasta tener tu opinion.

Gabriel Jacob Velandia Pacheco <gabrielvelandiap@gmail.com>

para lissatte

Buenos dias mi querida profesora,

Adjunto el documento que usted me envio con algunas anotaciones y creo que
una vez resueltas las dudas que planteo, puedo aceptar sus indicaciones (las
cuales agradezco en el alma)

Adicionalmente, en la parte inferior del mismo documento, se encuentran los
indicadores empiricos y las preguntas, las cuales sufrieron algunas modificaciones
a la version que inicialmente le envie.

Quedo atento a sus comentarios. Me demore en responder, aun siendo yo el mas
interesado por otras cuestiones que se me atraviesan como el evento que habra
en la CUC y a mi me tocé revisar los ensayos que enviaron los estudiantes (90) y
tenia que dejar eso listo para poder irme de viaje a Cuba (del miércoles 14 al
sabado 17 de octubre), asi mismo ya monteé todas las notas de los cinco cursos
que tengo en la CUC, ya que en Cuba tal vez iba a tener problemas con la
Internet. Agradezco la velocidad con la que me contesto esta vez, consciente de
sus multiples ocupaciones.

Un abrazo fraternal,

Gabriel Jacob Velandia Pacheco <gabrielvelandiap@gmail.com>
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Buenos dias,
El Ultimo es de fecha 13 de octubre

’

Gracias,

Gabriel Jacob Velandia Pacheco
Docente Investigador
Universidad de la Costa
3017551914

2- Correspondencia con la PhD. Yanyn Rincén
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3- Correspondencia con el grupo de expertos

Invitacion a participar como Juez Evaluador

Gabriel Jacob Velandia Pacheco <gabrielvelandiap@gmail.com>

, rprieto, rorieto, Mendoza, |

Buenos dias estimados profesores,

Mi nombre es Gabriel Velandia y soy estudiante de la Maestria en Administracién
e Innovacion con énfasis en Investigacion de la Universidad Simon Bolivar. En
este momento me encuentro en el trabajo de investigacion.

El presente es con el animo de invitarlos a participar como juez evaluador en la
revision del instrumento de mi investigacion (Cuestionario) el cual aplicaré a siete
organizaciones de la ciudad.

Inicialmente la propuesta es para el dia martes 22 de septiembre de 3:00 a 5:00
pm. en la sala de juntas de la sede de posgrados de la Universidad Simén Bolivar.
Agradeceria el poder contar con su experiencia y su contribucién en esta labor
académica.

En caso de aceptar agradezco comunicarme por este medio para elaborarle la
invitacion por escrito de manera personalizada.
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Feliz tarde,

Gabriel Jacob Velandia Pacheco
Docente Investigador
Universidad de la Costa
3017551914

From: Gabriel Jacob Velandia Pacheco <gabrielvelandiap@gamail.com>
To: auribe@unisimonbolivar.edu.co, yrincon2@unisimonbolivar.edu.co,

ronaldprieto1@hotmail.com, rprieto1@gmail.com, rprieto@unisimonbolivar.edu.c
91

Mendoza Guerra Jose Maria <jmendoza@unisimonbolivar.edu.co>,
HERNANDEZ FERNANDEZ LISSETE ELENA <lhernand31@cuc.edu.co>,
=?UTF-87Q"lissette_hern=C3=BFffffe1ndez?= <lissettehf@yahoo.es>,
Raoberto Carlos Diaz <roberalonso24@gmail.com>, DIAZ ALONSO
ROBERTO CARLOS <rdiaz1@cuc.edu.co>,
Wendell Archibold <warchibo1@agmail.com>
Content-Type: multipart/mixed; boundary=089e0102dd48a1db8e051fce2464

Buenos dias estimados profesores,

Mi nombre es Gabriel Velandia y soy estudiante de la Maestria en
Administracion e Innovacion con énfasis en Investigacion de la Universidad
Simon Bolivar. En este momento me encuentro en el trabajo de investigacion.,
El presente es con el animo de invitarlos a participar como juez evaluador

en la revision del instrumento de mi investigacion (Cuestionario) el cual
aplicaré a siete organizaciones de la ciudad.

Inicialmente la propuesta es para el dia martes 22 de septiembre de 3:00 a
9:00 pm. en la sala de juntas de la sede de posgrados de la Universidad
Simdn Bolivar.

Agradeceria el poder contar con su experiencia y su contribucion en esta
labor académica.

En caso de aceptar agradezco comunicarme por este medio para elaborarle la
invitacion por escrito de manera personalizada.

Feliz tarde,

*Gabriel Jacob Velandia Pacheco*
*Docente Investigador®
*Universidad de la Costa*
*3017551914*
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Buenos dias estimados,

En dias pasados solicité su apoyo en la validacion del instrumento de la
investigacion intitulada "Capacidad de auto conocimiento organizacional y
metanoia en las organizaciones" la cual desarrollo como trabajo de investigacion
para optar al titulo de Magister en Administracion de Empresas e Innovacién en la
Universidad Simén Bolivar y ustedes muy oportuna y amablemente emitieron
recomendaciones muy puntuales al respecto.

Una vez tenidas en cuenta cada una de ellas y habiendo realizado los ajustes
necesarios, reenvio nuevamente el trabajo para su revision. Siendo conscientes
de sus ocupaciones, considero que sus nuevas recomendaciones, observaciones
y comentarios pueden enviarlos a través de este medio para hacer un poco mas
dinamico el trabajo.

La matriz de coherencia es el adjunto que lleva por nombre "Preguntas v objetivos
de investigacién"

Agradezco enormemente su contribucion a este trabajo y el hecho de sacar tiempo
entre sus multiples compromisos para atender esta solicitud,

Quedo atento

Que tengan feliz semana,

DOC YANYN AURORA RINCON QUINTERO <yrincon2@unisimonbolivar.edu.co>

para mi

Confirmao recepcion

Te sugiero pasar el dia de mafiana miércoles con los documentos impresos para
proceder a la revision de forma inmediata y presencial.

Atentos Saludos

Yanyn Rincén-Quintero. Ph.D.

Docente e Investigadora

Programa de Doctorado en Administraciéon

Edificio Instituto de Posgrados.

Carrera 54 No. 64-223. Barranquilla. Atlantico.
Teléfonos 3602515 - 3682361 - 3443278 Extension: 109
Universidad Simén Bolivar

Barranquilla - Colombia

www. unisimonbolivar.edu.co

Telefono celular: 313636674

Skype: yanynrincon '

Twitter: @yanynrincon

Gabriel Jacob Velandia Pacheco <gabrielvelandiap@gmail.com>
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Gracias por su pronta respuesta y disposicion,

Mafiana estaré a primera hora en la Sede de Posgrados de la Universidad Simon
Bolivar con los documentos impresos.
Una aclaracion, mafiana es jueves. ¢ Le parece bien a las 8:00 a.m.?

Sigo atento,

DOC YANYN AURORA RINCON QUINTERO <yrincon2@unisimonbolivar.@f2to>
15

para mi

Gabriel

Tengo una emergencia odontolégica y me atenderan a las 7 am.

Por favor podrias comunicarte conmigo unos 20 minutos antes via whatsapp, no
sea que aun esté en el Odontologo.

No me gustaria hacerte esperar.

Igual manana apenas salga de alli te atiendo.

Quedo atenta

f:}\m,‘
e

Gabriel Jacob Velandia Pacheco <gabrielvelandiap@gmail.com>

T O e, et
nara DOC

Ok doctora,
Gracias
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