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RESUMEN (ABSTRACT)

Soporte Digital es una empresa que nace en la ciudad de Guayaquil en el afio 2008;
dedicada a ensamblar, vender computadoras y suministros de oficina, misma que ha
pasado por varias etapas durante su vida institucional, llegando finalmente al
estancamiento. A mediados del 2013 ingresa al pais una multinacional proveniente
de Canada llamada International Corporation, la cual cuenta con 50 afios de
trayectoria en la venta de insumos de oficina y computacion, y ademas, ofrece
soporte informatico. Debido al estancamiento que presenté Soporte Digital, en el
afo 2014 ICorp la integra verticalmente a su estructura. Significando asi una serie
de cambios y acciones para lograr la consolidacion de la cultura ICorp en el pais.
Durante los dos primeros afios de funcionamiento en Ecuador, presentd resultados
positivos en cuanto a productividad y satisfaccion laboral. A partir del 2017 se
presentan turbulencias que influyen en el logro del objetivo general propuesto y en
la vision definida. Con la llegada de Maria Goodman como CEO en el 2018 y su
implementaciéon de cambios drasticos, se generan diversas reacciones en el
personal. Por lo que, se realiza un diagnéstico de los problemas de ICorp partiendo
de 3 variables; la cultura, comportamiento y comunicacion organizacional, con la
finalidad de proponer estrategias que ayuden al proceso de transformacion por el
gue atraviesa la empresa. La importancia de la planeacion estratégica en este caso,
es que contribuye a gestionar el cambio reduciendo los efectos colaterales que el
proceso implica, como es la resistencia al cambio, ya que con esta herramienta se
logra direccionar eficazmente al personal hacia un mismo fin, poniendo en pleno
conocimiento el por qué, para qué y como del cambio se puede obtener de los

colaboradores su maximo compromiso.

Palabras Claves: Transformacion Organizacional, Cultura Organizacional,
Comunicacion  Organizacional, Comportamiento  Organizacional, Planificacion

Estratégica, Resistencia al Cambio, Innovacion.



INTRODUCCION

La empresa multinacional canadiense llamada International Corporation, también
conocida como ICORP, llega a Ecuador a mediados del 2013, con 50 afios de
experiencia en la venta de productos de computacion, insumos de oficina, servicios
de mantenimiento y soporte tecnoldgico. Con presencia en 30 paises, ya sea en
forma de franquicia o de operaciobn directa, entre ellos se encuentran;
Latinoamérica, Centroamérica, Norteamérica, Europa y Asia. En Ecuador, ICORP
logra posicionarse en tan solo seis meses como la empresa niumero uno del pais en
su rama de actividad. Como una estrategia para mantener su posicionamiento,
ICORP propone integrar verticalmente a Soporte Digital en su estructura

organizativa.

Soporte Digital es una empresa originada en la ciudad de Guayaquil en el afio 2008,
producto de un emprendimiento en el ensamblaje y comercializacion de
computadoras y equipos de oficina. Es una pyme que se manejaba de manera
informal en cuanto a procesos, pero que, gracias al compromiso y apoyo de su
fundador con el paso del tiempo logro tener una amplia cartera de clientes alrededor
de todo el Ecuador, por lo que gozaron de estabilidad econémica. A partir del 2011
la empresa decae y no obtiene los resultados esperados a pesar de las nuevas
estrategias implementadas, motivo por el cual, la directiva en consenso con los
accionistas deciden aceptar la propuesta de ICORP, de integrarse verticalmente a

su compafiia.

Dicha integracion supuso un proceso de consolidacién de la cultura de ICORP en el
pais, del cual se obtuvieron resultados positivos, ya que Ecuador fue uno de los
paises en los que se identific6 mayor consolidacién, a diferencia de otros en los que
no se lograba dicho objetivo, lo que significaba el fin de la operacién o un cambio en
el modelo de franquicia. Durante el proceso de integracion, se cont6 con una figura
representativa proveniente de Soporte Digital, Patricio Cevallos, quien fue
reconocido por su contribucién en el proceso y debido a su desempefio laboral en el
primer afio llegé a convertirse en uno de los mejores Country Manager de ICORP,
esto dio lugar a que lo nombren como el nuevo CEO de la compafiia en el 2016.



A pesar de su exitosa presencia en el mercado ecuatoriano desde su llegada, en el
afo 2017 se presentaron incongruencias entre la cartera de clientes de la
organizacion y su capacidad operativa, por lo que se identificaron posibles
estrategias para ponerlas en marcha y asi poder contrarrestar dicha brecha. Dado
gue, por encima de sus esfuerzos, no se logré cumplir con los objetivos comerciales,
se optd por realizar una planeacién estratégica de la mano de un consultor externo,
en la que se identificaron las fortalezas y oportunidades de la empresa. En base a
esto y a la aprobacion del directorio, se define el objetivo general para el 2018 junto

con la vision de ICORP.

Consecuente a esto, un nuevo acontecimiento impacta a los miembros de la
organizacion, pues a inicios del 2018 se anuncia el posicionamiento de Maria
Goodman como la nueva CEO, lo cual generd una sensacion de incertidumbre en
los colaboradores, debido a que Goodman era percibida como una persona con
ideas drasticas en cuanto al cambio. Cuando en realidad, para el estado de
estancamiento en el que se encontraba la empresa era necesario implementar la
innovacién, para muchos significé temor y se hizo evidente la resistencia al cambio
desde su inicio. Debido a la forma en que se implementaron dichos cambios, al
personal no le fue capaz asimilar y por lo tanto, involucrarse en el proceso,
demostrando al poco tiempo actitudes que repercutirian ain mas en el logro de los
objetivos. Si bien es cierto, la Unica constante en las empresas es la innovacién, se
debe contar con personal altamente preparado para responder conjuntamente a los
cambios del entorno y eso fue de lo que prescindi6 Goodman, de una adecuada

gestiéon del cambio.

En el presente apartado se presenta como primer punto el diagndstico de la
empresa ICORP que comprende la descripcion de los posibles problemas en base a
la cultura, comunicacién y comportamiento organizacional. Posterior al diagndstico
se plantean las estrategias enfocadas en la estructura, procesos y personal de la
organizacion. Finalmente se determina la implementacion de las estrategias a través
de la planeacion estratégica que especifica las actividades a realizar, los recursos y

la metodologia a utilizar.



1. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION

La base para la implementacion de mejoras en un sistema que presenta dificultades
es la obtencion de un diagndstico efectivo. Por tal motivo, se plantea a continuacién
los principales elementos que han influido en la situacién actual de la empresa
ICORP.

1.1 Cultura Organizacional

1.1.1 Definicidon de Cultura Organizacional

Se puede considerar a la cultura como el elemento diferenciador que posee cada
empresa, la cual es irrepetible, ya que se acoge a la naturaleza y realidad de la
organizacion. Es cierto también que la cultura de una empresa no es
necesariamente estatica, debido a que por diversos motivos, puede llegar a

suscitarse cambios en la misma.

En un sentido mas amplio, Schein (1986) menciona que la cultura es el
patrén de premisas basicas que un determinado grupo inventd, descubrié o
desarrollé en el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptacion
externa y de integracion interna y que funcionaron suficientemente bien a
punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser ensefiadas a nuevos
miembros del grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en
relacién a estos problemas. (Schein citado por Pérez, 2009, p. 187)

Bajo esta premisa, se puede analizar el cambio de cultura que significo la
integracion vertical de Soporte Digital a la multinacional ICORP, debido a que, parte
del personal de Soporte Digital que fue reasignado a nuevos puestos producto de la
integracion, estaria frente a un ambiente y forma de hacer las cosas totalmente
diferente al que acostumbraban, pero gracias a la efectiva gestion que realizd
ICORP, con el disefio e implementacion de un programa de cambio cultural, se logré
el objetivo final que era la consolidacion de su cultura, siendo Ecuador uno de los
paises que demostré mayor acogida a la misma. Por su parte, en los paises donde
no se lograba consolidar la cultura de la empresa, procedian a cerrar la operacion u
optar por otro modelo de franquicia conveniente para la zona en la que se
encontraban. Al ser una empresa multinacional con 50 afios de trayectoria,

buscaban optimizar las operaciones claves en los lugares correctos en el mundo.



Por otra parte, Chiavenato (2009) afirma: “La cultura proporciona un referente de
normas de desempefio a los trabajadores e influye en la puntualidad, la
productividad y la preocupacion por la calidad del servicio al cliente” (p. 177). Esto
se logra evidenciar en los resultados que obtuvo ICORP durante los dos primeros
afios de funcionamiento en Ecuador, pues, a pesar de no tener el mayor indice de
facturacion a nivel global, si reflejé cifras positivas en cuanto a indices de rotacion,
porcentajes de satisfaccion laboral y de satisfaccion del cliente. Esto corrobora una

vez mas la consolidacion de la cultura que tuvo ICORP en el pais.

Una de las funciones de la cultura organizacional es ser un mecanismo de control, el
cual se ejerce por medio de los reglamentos establecidos en funcion a un
comportamiento deseado, que sera compartido e interiorizado por la totalidad de los
colaboradores con la finalidad de mantener optimas relaciones laborales
(Dominguez, Rodriguez y Navarro, 2009). En relacién a la cultura de ICORP, a raiz
de la llegada de Maria Goodman como la nueva CEO en el 2018, se replanted la
cultura, pues ahora seria mas dinamica y no habrian protocolos de conducta
condicionando el comportamiento de los individuos, lo cual tuvo repercusiones a
corto plazo en la organizacién, ya que se evidenciaron comportamientos indeseados
dentro y fuera del lugar de trabajo, conflictos inter departamentales y reclamos de

los colaboradores, afectando negativamente la marca de la empresa.

Se puede inferir que se dio una dicotomia entre lo que habian interiorizado los
colaboradores con el programa de culturizacion de ICORP, e inesperadamente
frente al cambio drastico que propuso Maria Goodman en la organizacion. Esto les
obligaba a desaprender su forma tradicional de pensar y hacer las cosas para
alinearse a una cultura mucho mas dinamica. Probablemente no todos pudieron
acoplarse al nuevo paradigma de cultura y esto se vio reflejado en los cambios
conductuales del personal, efecto adverso que no fue previsto o considerado por

Goodman antes de reinventar la estrategia organizacional.



1.1.2 Tipos de cultura

Con el objetivo de diagnosticar el tipo de cultura que predomina en ICORP, se
aborda el Modelo de Valores en Competencia que proponen los autores Cameron y
Quinn (1999) el cual se basa en dos dimensiones establecidas en un plano
cartesiano, que a partir de la interseccion de las dos dimensiones se generan los 4
cuadrantes que caracterizan los distintos tipos de cultura; la primera dimension (eje
horizontal) desde el foco interno (como se concibe la organizacién en funcion a sus
procesos, personal y estructura) y desde el foco externo (visién del otro hacia lo que
es la organizacion); y la segunda dimension (eje vertical) se encuentran la
flexibilidad y control, en funcion del focus interno y externo se origina la tipologia de
cultura: de clan, jerarquica, adhocratica y de mercado (Cameron y Quinn citado por
Garcia, Hernandez, Vargas y Cuevas, 2012).

Flexibilidad

CLAN ADHOCRATICA

y

Interno < > Externo

JERARQUICA MERCADO

v

Control

Grafico 1 Modelo de Valores en Competencia (MVC).

Fuente: Elaboracion propia.



En la actualidad, se puede identificar que en ICORP predomina una cultura de
mercado. “La organizacion se mantiene en la labor de incrementar su posicion
competitiva y la mayor tarea de la administracion es manejar la organizacion hacia
la productividad, los resultados y los beneficios” (Cameron y Quinn, citado por
Ojeda, Méndez y Hernandez, 2016, p. 23). De lo que se ha podido percibir, en
ICORP existe el interés de incrementar su participacion en el mercado, y ademas,
posicionarse como la empresa nimero uno en su giro de negocio a nivel mundial;
evidentemente procuran responder cuantas veces sea necesario a los desafios del
entorno para obtener mayores margenes de rentabilidad y asi vencer a sus
competidores. Otro de los objetivos que persigue este tipo de cultura es el de
mantener la lealtad del consumidor, lo cual estd ligado a la realidad de la
organizacion, que decidié6 implementar una estrategia para la conservacion de sus
clientes actuales, (puesto que su capacidad operativa no les permitia atraer mas)
orientada a incrementar especificamente la facturacion por cliente ofreciendo un
upgrade en los productos y servicios adquiridos con anterioridad. Pese a esto, con
la vision que tiene Maria Goodman, busca transformar la cultura de ICORP a una
cultura adhocratica, y como lider actual de la organizacién demuestra su conviccion
hacia la innovacion, por lo que procura también que la totalidad del personal sea la
pieza estratégica para llegar a ese tipo de cultura. Razén por la que ha dado mayor

valoracion a la innovacion como competencia.

Adicional a esto, se analiza el estilo de liderazgo que con el paso del tiempo ha
ayudado a afianzar la cultura que caracteriza a la organizacion. En este punto cabe
destacar a Patricio Cevallos, quien ha sido reconocido por su continuo crecimiento
profesional, inicialmente desempefiandose en Soporte Digital y a partir del 2014 en
ICORP debido a la integracion vertical. En los primeros dos afios de su valiosa labor
como Country Manager de Ecuador, Patricio es reconocido por ser un promotor del
cambio cultural en las empresas de ICORP en varios paises, convirtiéndose en uno
de los mejores Country Manager de toda la corporacion. Posterior a esto, llegé a ser
el CEO durante el periodo 2016-2017, momento de gran agitacion para la empresa

ya que estaba al borde de la quiebra.



Considerando que Patricio crecié en una cultura constituida de la mano del fundador
de Soporte Digital, Rodrigo Carranza; se puede inferir que adopté en gran medida el
estilo de liderazgo que él ejercia, el cual se caracterizaba por escuchar a sus
colaboradores, a pesar de que esto significaba permanecer horas adicionales en el
trabajo. Ahora bien, para analizar la influencia del estilo de liderazgo de Patricio en
ICORP, se puede tomar como referencia los resultados obtenidos bajo su mandato,
gue como se menciond anteriormente, Ecuador fue uno de los paises en donde se
identific6 mejores indices de rotacion, porcentaje de satisfaccion laboral,
satisfaccion del cliente, entre otros. Esto refleja en gran parte a un lider que logré
influir en su equipo de trabajo y supo propiciar un ambiente 6ptimo para superar las
metas propuestas en el grupo en cuanto a la rentabilidad por cliente, hecho también
gue realz6 la importante labor de Patricio durante su periodo. Por lo tanto, en base a
lo anterior se puede decir que Patricio Cevallos ejercid un estilo de liderazgo
transformacional. Varela (2010) contribuye con la teoria del estilo de liderazgo
transformacional en que: “Esta centrado en el papel del lider como un agente del
cambio, que promueve el compromiso y motiva al equipo; concentrandose en las
cualidades intangibles, buscando generar relaciones y dotar significacion a las
actividades realizadas” (Varela, citado por Almirén, Tikhomirova, Trejo y Garcia,
2015, p.25).

1.2 Comunicacion Organizacional

1.2.1 Definicién de Comunicacion Organizacional

Desarrollar una adecuada comunicacion dentro de las organizaciones es uno de los
retos mas importantes en la gestion empresarial, tomando en consideracién que el
ser humano por naturaleza es un ser social, que necesita estar interrelacionado con

Su entorno.

La comunicaciobn es un proceso continuo porque se reciben y envian
mensajes en forma permanente. Porque el publico interno esta dando
impresiones sobre su empresa ante todas las personas con quienes se
relaciona, todos los dias, a cada minuto. Y es donde se pone de manifiesto el
estilo de empresa. (Brandolini y Gonzalez, 2008, p. 33)



Cabe mencionar que en la actualidad, debido a la globalizacion, muchos factores
dentro de la organizacion han cambiado y lo seguiran haciendo, las distancias
geograficas no seran mas un impedimento para gestionar una comunicacion interna
efectiva. En relacion a lo que sucedio en ICORP con el ingreso de Maria Goodman,
su enfoque de cambio, se alineaba a la visibn propuesta para el 2018 que era ser
lider mundial de servicios de tecnologia y sistemas de informacion. Por lo que
proyecté ideas innovadoras con el objetivo de transformar los métodos tradicionales

de comunicacion.

Uno de los cambios que implemento fue la gestion de las reuniones de directores, la
cual seria via online. Tomando como punto de partida la naturaleza del negocio de
ICORP, lo que demandaba de los cargos directivos era su constante movilizacion,
frente a esto, una nueva forma de interaccion, significaria en gran medida reduccion
de costos por personal. Por lo tanto, procurd actualizar y modificar los canales y
medios de comunicacion, haciendo prevalecer el uso de los smartphones y
aplicaciones creadas por la empresa, lo cual ayuda a sintonizarlos con la vision de

la organizacion.

Esta necesidad de cambio no fue adecuadamente compartida y por lo tanto,
comprendida por los colaboradores, lo que desencadend la inminente resistencia al
cambio. Es preciso considerar que las personas dentro de una organizacion sienten
una normal preocupacion ante un proceso de cambio, ya que no saben con certeza
si esto afectara o no su situacion laboral. Por tal motivo, una ineficiente
comunicacion compromete la efectividad de dicho cambio, y la propagacion de la
resistencia se pudo ver materializada en ICORP en una falta de compromiso,
desmotivacion, errores operativos, conflictos laborales e incumplimientos debido a

problemas de comunicacion, comportamientos indeseados, entre otros.

Es decir, que el cambio propuesto por Goodman respondia a las exigencias del
entorno y a la situacién de estancamiento en la que habia caido ICORP a nivel de
productos, procesos y organizacion, sobre lo cual aplicd su experticia en innovacion;
lo que no supo prever fue la reaccion en cadena que esto supondria, lo cual era de
esperarse, ya que es normal que los colaboradores manifiesten su preocupacion

ante un cambio y mas aun si la comunicacion de dicho cambio no fue debidamente



planificada ni ejercida de manera adecuada para lograr la cooperacion y aceptacion

de los miembros.

1.2.2 Tipos de Comunicacion

Brandolini y Gonzalez (2008) clasifican a la comunicacion interna en dos grandes

grupos; formales e informales.

Formales: Es una forma de comunicacion que aborda temas laborales
principalmente. Es planificada, sistematica y delineada por la organizacion.
Por lo general, utiliza la escritura como medio de expresidbn y canales
oficialmente instituidos. Suele ser mas lenta que la informal ya que requiere
del cumplimiento de las normas y tiempos institucionales. (Brandolini y
Gonzalez, 2008, p. 34)

Informales: Es una forma de comunicacion en la que se abordan aspectos
laborales, que no circula por los canales formales. Utiliza canales no oficiales
(conversaciones entre comparfieros de trabajo, encuentros en los pasillos,
bafio, cafeteria, ascensor, entre otros). Tiene la ventaja de divulgarse de
manera mas veloz que la formal. Puede generar malentendidos y resultar una
usina de rumores. (Brandolini y Gonzalez, 2008, p. 35)

En funcién a la comunicacion de ICORP, se ha podido dar cuenta de la intervencion
de ambos tipos de comunicacién. Por una parte, antes de que la empresa haya
absorbido a Soporte Digital, en ella se destacé una comunicacion informal, debido a
que los procesos en general se los manejaba muy a la ligera, no contaban con un
canal oficial y las solicitudes de productos se las hacia de manera verbal o por
teléfono. En cuanto a los cambios, Soporte Digital no se caracterizaba por dirigirse a
sus colaboradores utilizando una comunicacion formal, pues se identificO que en
mas de una ocasion estos cambios fueron anunciados a ultimo momento, dejando a

los colaboradores con incertidumbre.

Por otra parte, una vez que ICORP incorporé verticalmente a Soporte Digital, el
cambio en cuanto a comunicacion se vio desde su inicio; citando como ejemplo, la
comunicaciéon de los despidos que implicé dicha integracion fue llevada a cabo por
el Director de Recursos Humanos, José Hinojosa, ya que ese era el proceso
definido en la politica empresarial de ICORP. A diferencia de Soporte Digital, que

dichos despidos fueron comunicados a través de memos.
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1.3 Comportamiento Organizacional

1.3.1 Definicién de Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional (con frecuencia se abrevia como CO) es un
campo de estudio que investiga el efecto que tienen los individuos, los grupos
y la estructura sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propdsito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las
organizaciones. (Robbins y Judge, 2013, p. 10)

Martha Alles (2007) menciona: “El estudio de lo que afecta a la organizacion hasta
hace poco, se limitaba a lo que es su ciudad o pais; actualmente, el mundo entero la
afecta” (p. 24). Como se pudo presenciar en ICORP, se encuentran frente a una
necesidad de cambio debido al entorno dinamico en el que se desenvuelven, ante el
cual se estan estancando a nivel general, razén por la que Maria Goodman procuré
enfocarse en el cumplimiento del objetivo general de la empresa proyectado para el
2018; que es de brindar productos y servicios tecnoldgicos, y sistemas informaticos
a nivel mundial, esto con el respaldo y apoyo de sus grupos de interés.

El estudio del CO proporciona perspectivas que ayudan a entender mejor un
mundo laboral que estd en cambio constante, a vencer la resistencia al
cambio y a entender la mejor manera de crear una cultura organizacional que
florece en el cambio. (Robbins y Judge, 2009, p.23)

La resistencia al cambio que presentan los colaboradores de ICORP es un factor
preponderante en la consecucidn de los objetivos propuestos para sacar del
estancamiento a la organizacion, por lo que se torna realmente importante entender
como el comportamiento de las personas esta influyendo en la organizacion y
viceversa, para asi poder gestionarlo eficazmente y reducir al maximo los efectos

negativos que genera dicha resistencia.

Siguiendo el fundamento tedrico de Robbins y Judge (2009) se describen las

variables a nivel individual, grupal y organizacional del CO:

Variables a nivel del individuo: Indica que las personas entran a las
organizaciones con ciertas caracteristicas intactas que influran en su
comportamiento en el trabajo. La mas obvia es la que se refiere a los rasgos
biograficos tales como la edad, género y estado civil; los rasgos de la
personalidad; una estructura emocional inherente; valores, actitudes; y
niveles de aptitudes béasicas. En esencia, estas caracteristicas ya estan
definidas cuando un individuo se integra a la fuerza de trabajo, y en su mayor
parte hay poco que la gerencia pueda hacer para modificarlas. (Robbins y
Judge, 2009, p. 32)
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Para analizar el comportamiento organizacional desde un nivel individual se puede
tomar como referencia a Patricio Cevallos, de quien se tiene mayor informacion en
comparacion a los demas integrantes de ICORP. En base nuevamente a los
resultados que se evidenciaron durante su direccion se puede inferir en que su
influencia para la organizacion fue positiva, el hecho de su continuo crecimiento
demuestra que sus valores, actitudes y aptitudes fueron compatibles o encajaron
con lo que requeria la empresa y mediante estas caracteristicas individuales

poseidas logro ser reconocido como un referente de cambio cultural.

Por otra parte, aunque con menor informacién, cabe destacar la influencia de Maria
Goodman en la organizacion, quien se caracterizaba por ser innovadora, de cierto
modo mas mente abierta, y por consiguiente, generadora de cambios drasticos. Su
propuesta e implementacion de dichos cambios trajo consigo efectos a nivel grupal,

lo cual se detalla a continuacion.

Variables a nivel del grupo: EI comportamiento de la gente en grupos es mas
gue la suma de los individuos si actuaran por su cuenta. La complejidad de
nuestro modelo aumenta cuando se toma en cuenta que el comportamiento
de las personas cuando forman parte de grupos es diferente del que
muestran cuando estan solas. (Robbins y Judge, 2009, p. 32)

Uno de los efectos del cambio que se pudo diagnosticar durante el primer trimestre
de su implementacion fue la serie de comportamientos indeseados dentro y fuera
del trabajo, conflictos inter departamentales debido al cambio actitudinal que
demostraron algunas direcciones regionales, puesto que, al no tener un mecanismo
de control o de limitacibn se desencadenaron situaciones que repercutirian
negativamente a la empresa. Otro aspecto a nivel grupal que repercutié en la
empresa fue la contratacion de personas con deficiencias en aptitudes basicas
importantes para la productividad de la organizacién, ya que con el cambio se
definié que la competencia de mayor peso para todos los puestos de trabajo seria la
innovacién, dejando de lado aspectos mas transcendentales inherentes al cargo o

puesto de trabajo.

Chiavenato (2009) aborda: “Las innovaciones en las practicas laborales, la
cooperacion entre trabajadores y la administracion, o la mejoria de la productividad,
sOlo tendran una base solida si las personas no sienten temor a perder su trabajo.”

(p. 206). Relacionando esto con lo sucedido en ICORP, se puede inferir que parte
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de la desmotivacion de las direcciones ejecutivas fue debido al temor de perder no
especificamente su trabajo, pero si su rol protagoénico en la organizacién, ya que sus

responsabilidades fueron mermadas.

En cuanto a la relacion existente entre el comportamiento con la ética, Dailey (2012)
afirma: “Dado que los valores y los sistemas de valores tienen que ver con los
conceptos éticos de lo correcto y lo incorrecto, las compafiias intentan influenciar y
gestionar el comportamiento del empleado porque fomenta directamente las
practicas empresariales éticas” (p. 12). A partir de esto, es probable que en ICORP
se hayan creado ambigiedades sobre lo que es un comportamiento correcto e
incorrecto, ya que se prescindi6 de las reglas de convivencia o0 normas que los

condicionen.

Variables a nivel del sistema de la organizacion: Asi como los grupos son
mas que la suma de sus miembros, las organizaciones son mas gue la suma
de los grupos que las forman. El disefio de la organizacion formal; la cultura
interna de la organizacion y las politicas y practicas de recursos humanos de
ésta. (Robbins y Judge, 2009, p. 32)

La influencia que existe entre las personas y la organizacion es bilateral, no se
puede estudiar el comportamiento organizacional de forma aislada a su entorno. Por
lo que, aquello que pasa en la empresa tendra siempre un impacto en su personal,
sea positivo 0 negativo. A nivel organizacional se puede decir que ICORP no tiene
claramente definida una politica de comunicacion interna ante cambios drasticos,
porque no es lo mismo anunciar las modificaciones en los puestos de trabajo a que
anunciar un cambio total para la empresa. Es decir que las politicas para cada
situacién son distintas y debe ser analizada de acuerdo a las circunstancias y
complejidad del caso. Como consecuencia de la falta de una politica de

comunicacién interna se torné aun mas dificil gestionar el cambio.
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1.4 Planeacién Estratégica

La Planificacion Estratégica, (PE), es una herramienta de gestion que permite
apoyar la toma de decisiones de las organizaciones en torno al quehacer
actual y al camino que deben recorrer en el futuro para adecuarse a los
cambios y a las demandas que les impone el entorno y lograr la mayor
eficiencia, eficacia y calidad en los bienes y servicios que se proveen. (Armijo,
2011, p. 15)

En cuanto a su importancia se menciona: “La planeacion es esencial para el
adecuado funcionamiento de cualquier grupo social, ya que a través de ésta se
previenen las contingencias y los cambios que puede deparar el futuro, y se

establecen las medidas necesarias para afrontarlas” (Galindo, 2008, p.13).

En relacion a la organizacion del proceso de planificacion, Basurto (2016) afirma:
“La institucibn debe de crear un grupo directivo el cual lidere el proceso de
planificacion estratégica para su posterior implementacion deben de estar
representados todos los intereses contando con personas con capacidad de
liderazgo” (p.12). Dentro de la planeacion estratégica cabe destacar lo que abordan

los siguientes autores

El &rea de Talento Humano, se convierte en el socio estratégico de todas las
demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo, generar un
ambiente de motivacion laboral, con sentido de pertenencia, logrando que las
personas se sientan y actuen como socias de la organizacion, participen
activamente en el proceso de desarrollo continuo a nivel personal y
organizacional y sean los protagonistas del cambio y las mejoras, capaces de
transformar positivamente la organizacion. Esa es su finalidad, que las
personas se desarrollen integralmente de manera individual y grupal, y asi
conseguir el crecimiento de la organizacion. (Asencio, Campo, Ramirez y
Zapata, 2016, p.120)

La importancia de integrar a los colaboradores ante un proceso de cambio es
inminente, declarar por hecho la necesidad del cambio de la noche a la mafana trae
consecuencias como las que se pudo observar en ICORP, inicialmente el ambiente
de incertidumbre debido a la escasa informacién y justificacion de la necesidad de
cambio, y finalmente las consecuencias materializadas en los comportamientos
observables, como es la baja asistencia y participacion en las reuniones de
directorio, los conflictos laborales, la desmotivacion de las direcciones ejecutivas,
errores operativos, etc. Por lo que, no se puede dejar de lado o basarse en el
supuesto de que las personas, siendo el activo mas importante que tiene la

14



organizacion, no necesitan saber con detalle los cambios a efectuarse y cdmo estos
impactaran en su vida laboral especialmente. Para esto, se toma a la planeacién
estratégica como la herramienta que ayudara a gestionar el cambio de manera
adecuada, con la direccion del mas alto nivel jerarquico de la organizacion y apoyo
de la totalidad de colaboradores, siendo un mediador y facilitador el area de talento

humano.

La planificacion contempla horizontes temporales a corto, mediano y largo
plazo, estableciéndose un orden de jerarquia entre los mismos; exige que las
altas autoridades se involucren activamente y se brinde un espacio para la
participacion y el compromiso de los restantes miembros de la organizacion;
hace énfasis en las oportunidades del entorno y las fortalezas internas,
tratando de enfrentar amenazas y eliminar y/o atenuar las debilidades
internas. (Sanchez, 2016, p.53)

Un factor muy importante antes de llevar a cabo una planificacion estratégica es la
determinacion del analisis FODA de la organizacion. Gasco (2016) afirma que a
partir del FODA se puede conocer la situacion actual de la organizacion y en base a
eso definir las estrategias que ayudaran a lograr los objetivos propuestos. Por otra
parte, Talancon (2006) manifiesta que las fortalezas representan lo positivo de la
organizacion, lo que cumple o hace de manera correcta, es decir los aspectos
favorables. Mientras que una debilidad se ve manifestada en las carencias que tiene
la organizacibn o en lo que necesita mejorar. Por lo tanto, las fortalezas y
debilidades son determinadas y analizadas desde el foco interno y presente de la

organizacion, sobre lo cual es capaz de ejercer control.

“Las oportunidades constituyen aquellas fuerzas ambientales de caracter externo no
controlables por la organizacion, pero que representan elementos potenciales de
crecimiento o mejoria” (Talancén, 2006, p.3). Contrario a las oportunidades, el autor
explica que las amenazas representan aspectos negativos provenientes del medio
externo que pueden llegar a repercutir en la organizacion y sobre las que no se
tiene el control (Talancén, 2006). En conclusién, las oportunidades y amenazas no
dependen directamente de la organizacion sino del entorno que la rodea y estas son
proyectadas o pensadas a futuro, es decir, los aspectos que podrian llegar a

interferir en el logro de los objetivos.
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A continuacion se plantea el analisis FODA que se pudo identificar a partir de la
realidad actual de ICORP

Artalezas Debilidades \
Consolidacion de la cultura Icorp en el Escasainnovacion en

pais. productos/servicios/procesos.

Amplia cartera de clientes. Representacion negativa de la marca.
Extensa trayectoria laboral. Errores operativos.
Posicionamientode la marca. Conflictos laborales.

Oferta de productos y servicios Personal con deficiencias en
tecnologicos competenciasrelevantes.

Comunicaciondeficiente.

Escasa planificacion del cambio.

FODA
Oportunidades Amenazas
Expansion de las unidades Elevada competencia.
estra.teglcas del negocio. Barreras comercialescon base en las
Crecimiento global del uso de la leyes locales.
tecnologia.

S Decrecimiento de la economia del pais.
Incremento en la diversidad de

productos/servicios.
Creacion de una organizacidén en red.
Nuevas demandasy gustos de los

@ntes. /

Gréafico 2 Andlisis FODA de ICORP.

Fuente: Elaboracion propia.
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2. Determinacion de estrategias

Para poder generar la transformacion organizacional en ICORP es imprescindible
analizar su estructura, procesos y capital humano con la finalidad de fomentar la
efectividad de dicha transformacion, al realizar mejoras en los elementos propios de

su cultura organizacional.

2.1 Estructura

De acuerdo con el diagnéstico realizado es conveniente mencionar que la empresa
ICORP posee una estructura burocratica, la cual se caracteriza por realizar tareas
rutinarias que se ejecutan segun la especializacién, ademas, de cumplirse normas,
reglas y politicas, estableciéndose la autoridad como centralizada, y la toma de
decisiones es ejecutada por la cadena de mando y la jerarquizacién departamental.

Al poseer este modelo burocrético, la empresa tiene las siguientes ventajas:
. Racionalidad: Porgue se cumplen los objetivos estratégicos de la empresa.

. Puestos de trabajo definidos: Las tareas y funciones son reconocidas y cada

empleado conoce su trabajo.

. Toma de decisiones de manera rapida: Los canales de comunicacion estan
establecidos, es decir, que las 6rdenes de trabajo y los documentos llegan a su

remitente a tiempo, fomentando la efectividad y la respuesta agil.

. Interpretacion univoca: El manejo de la informacién es discreto, promoviendo
la comunicacién formal, haciendo que la persona indicada conozca la informacion,

sin permitir que la informacion importante se filtre a la informalidad.

. Rutinas escritas: Los procesos son llevados de manera sistematizada y bajo
respaldos escritos, o que se supone debe evitar errores y generar reduccion en los

costos.

. Continuidad de la organizacion: La retencion del talento humano y la
disminucion de la rotacion del personal, se orienta a manejar procesos de seleccion

por competencias laborales.
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Por otro lado, la aplicacion de un modelo burocratico presenta limitaciones, ya que
al tener un alto nivel de especializacion en los procesos, los colaboradores solo se
enfocan en los objetivos departamentales relegando los objetivos estratégicos
generales de la organizacion, lo que se traduce en conflictos entre los diferentes
departamentos al momento de cumplir con las actividades internas, ademas, que se
fundamenta como una estructura compactada y rigida que no permite la adaptacion

al cambio, a la innovacion y a la identidad organizacional.

El primer punto de planeacion estratégica que se debe reforzar periddicamente son
los objetivos estratégicos, mision y vision de la empresa con los antiguos
colaboradores, y también socializarla con los nuevos integrantes, con la intencion de
gue los miembros de la organizacion no pierdan de vista el propésito de la empresa,
es decir, en lo que desea llegar a convertirse; lo cual solo sera posible con el apoyo

e involucramiento de los colaboradores.

Por lo que es necesario implementar dentro de la estructura de ICORP el area de
comunicacion, con la finalidad de que toda la informacion sea compartida y
manejada adecuadamente en tiempos prudentes e idéneos. De esta forma los
procesos de cambio que se lleven a cabo, se gestaran en base a lineamientos
establecidos en el area. Disminuyendo asi la incertidumbre, la cual es generadora
de la resistencia al cambio. Es beneficioso entonces que la empresa definas las
areas de: gerencia, administracion, planeacion estratégica, publicidad y marketing,

servicio técnico, atencion al cliente y un departamento de comunicacion interna.

Por otra parte, considerando la estructura actual de ICORP, se propone
descentralizar la autoridad total que tienen los directores ejecutivos, razon por la
cual, es viable redisefiar el organigrama de la organizacion enfocado hacia la
flexibilidad y el dinamismo que es lo que caracteriza a las empresas innovadoras, es
decir, que responde a la nueva cultura de ICORP. Por lo tanto, al ser una empresa
multinacional se podria sugerir una adaptaciéon del Modelo Organizacional
Estructural De Division, debido a que este modelo permite la agil toma de decisiones
y el trabajo autonomo en las actividades propias de la empresa mediante el
establecimiento de unidades estratégicas de negocio. Ademas de ser un modelo
complejo que responde a las necesidades de las grandes empresas, es por esto,

gue la divisién se basa en criterios como lineas de productos, target de mercado y
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funciones ejecutivas. En ese sentido, ICORP podria dividir su estructura funcional a

sectores geograficos, segmentos de mercados y tipos de clientes.

2.2 Procesos

El éxito de la ejecucién del Plan Estratégico trae consigo resultados como la
transformacién organizacional, corrige puntos criticos, es decir sus debilidades vy
crea un plan contingente para las amenazas del entorno, usando los elementos
positivos de la empresa, potenciando fortalezas y aprovechando oportunidades, en
ese sentido, basicamente la intervencibn se debe realizar en la comunicacién

interna y en el redisefio del organigrama funcional.

Una vez creada el area de Comunicacion, es prioritario disefar politicas de
comunicacion interna, las cuales serviran de lineamiento o guia para las estrategias
actuales y futuras. Asi, se tendra bases solidas para enfrentarse a cualquier
entorno, sin que esto desestabilice al personal y por lo tanto a la organizacion.

Ademas, se debe crear el plan de comunicacion interna para la primera etapa de la
socializacion de las estrategias, organizando los grupos de interés de forma tal que
se genere la cohesién de la totalidad de los colaboradores. El cual inicia con la
reuniéon de involucramiento gerencial (gerentes o jefes de cada area) para dar a
conocer los objetivos, la metodologia, alcances y beneficios de los cambios a
ejecutar. Seguido a esto, la reunidon de involucramiento operativo, con la finalidad de

ofrecer un mensaje de empoderamiento y compromiso ante el cambio.

En cuanto al redisefio del organigrama, es preciso actualizar el manual de funciones
de cada cargo, debido a los cambios ejecutados en los niveles directivos enfocados
en la descentralizacion de autoridad. Estableciendo las competencias cardinales y
especificas que se requeriran para estar alineados a la nueva cultura, para asi saber
lo que la organizacion espera de sus integrantes. Dichos cambios seran
socializados a través de los canales de comunicacion oficial creados por el area

correspondiente.

Siguiendo el enfoque de una organizacion mas flexible, enfocada hacia la

innovacién, es prudente realizar en primera instancia una evaluacion de desempefio
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a los colaboradores, para asegurarse de que estan encaminados hacia la mision,
vision y objetivos de la organizacion. Dicha evaluacion no quedara en resultados
cuantificables, sino que, su finalidad real es realizar la retroalimentacion
correspondiente para sacar provecho y mejorar aun mas a partir de resultados
favorables y no tan favorables. Pues en la retroalimentacion, cada colaborador
podra exponer abiertamente sus opiniones y propuestas de mejora para lograr los

objetivos organizacionales.

2.3 Personal

El capital humano y la gestion de este, es una labor fundamental al momento de
caracterizar la cultura de la organizacion e incluso para funcionarla, como se
menciond anteriormente Soporte Digital se vinculd a la empresa ICORP, lo que
supone una alianza al momento de trabajar en funcién a una meta general, pero, los
elementos de la cultura se mantienen paralelos y esto incide en la comunicacion,
organizacion y el comportamiento de los colaboradores, situacion que de manera

indirecta afecta al rendimiento y frustra la orientacion al logro.

Es importante referir, que la cultura organizacional encierra el paradigma, los
sistemas de control, la estructura organizacional y de poder, la marca de la
empresa, las rutinas y rituales, asi como su historia, dichos elementos afectan la
profesionalidad del empleado, su compromiso e identidad corporativa, la
comunicacion organizacional, el liderazgo situacional, el trabajo en equipo y la

adaptacion al cambio, entre otros elementos muy importantes.

Por lo tanto, todo cambio que se pretenda hacer en ICORP no sera posible si no se
tiene el involucramiento y apoyo de los colaboradores. Debido a que la
transformacion en la estructura y cultura de la organizacién, va a depender de la
actitud y comportamiento de sus empleados, en ese sentido, fomentar una nueva
cultura organizacional que estreche la relacion de los colaboradores con la empresa,
siendo beneficioso crear un programa de consolidacion de la nueva cultura para que
efectivamente los colaboradores comprendan la necesidad, los beneficios y las
oportunidades que surgiran al enfocarse en la transformacion y la consolidacion de

la cultura organizacional.
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Consecuentemente, es importante determinar ¢coémo se integra la planeacion
estratégica a la cultura de una organizacion? Primeramente, un plan estratégico no
s6lo debe ser congruente con los objetivos de la organizacion, sino que también
debe responder a los elementos de la cultura organizacional, de tal manera, que el
éxito que se obtenga de la implementacion de un plan estratégico va a demostrar la
relacion positiva o negativa existente entre la cultura organizacional y la efectividad
del plan estratégico. En segundo lugar, es necesario distinguir que un plan
estratégico dirige el desarrollo de la cultura organizacional, paso previo para la
transformacién organizacional; reconociendo que la efectividad y eficiencia del plan
estratégico va a ser influenciado directamente por las caracteristicas de la cultura

organizacional.

Pudiendo ser la principal ventaja de esta implementacidon armoniosa, fomentar que
los miembros de la empresa comprendan la mision, vision y la estrategia que se
emplea, para luego generar la identificacion y el compromiso con dichos objetivos
estratégico. Entonces en funcion a las necesidades de cambio de ICORP es
importante disefiar un programa estratégico que mejore su cultura como un medio

de transformacion organizacional.

Disefiar un programa que mejore la cultura organizacional.

Cabe mencionar que la empresa Soporte Digital al asociarse con ICORP en el afio
2014, realizdé un programa de mejora en su cultura organizacional, este antecedente
tuvo como objetivo principal consolidar la nueva cultura de la empresa y socializar
los objetivos estratégicos con todos los colaboradores, sin hacer distincién en su
tiempo de relacién laboral. Dicho programa de mejora se llevo a cabo entre el afio
2014 hasta el 2015 obteniendo resultados positivos, siendo Ecuador uno de los

paises que demostré mayor consolidacion.

No obstante, aun existen elementos de la cultura organizacional que deben
abordarse de manera mas especifica, a manera de una continuidad del programa
implementado anteriormente, fomentando la entropia negativa y la mejora continua

en elementos de la cultura organizacional. Para esto es recomendable reforzar
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elementos de la cultura como la identidad corporativa, el compromiso

organizacional, la comunicacion interna, el liderazgo situacional y la motivacion.

El compromiso organizacional

La identidad corporativa corresponde aspectos subjetivos y objetivos de la marca de
la organizacion, no so6lo depende de que la empresa posea una mision, vision,
valores organizacionales y objetivos estratégicos bien definidos, sino que el
reconocimiento e identificacion de esta marca en los empleados fomente el
compromiso organizacional, haciendo que los colaboradores trabajen en pos a la
obtencion de los objetivos de la organizacion.

. Brindar talleres de induccibn para socializar mision, vision, valores
organizacionales y objetivos estratégicos con los trabajadores, permitiendo que

estos intervengan sugieran y pregunten.

. Mejorar la identidad corporativa de caracter visual y resaltar la marca de la

empresa, dirigiéndose a los empleados como los principales actores del cambio.

. Emplear tableros, murales, equipos tecnolégicos con informacién visual que
exprese mision, vision, valores organizacionales y objetivos estratégicos, asi como
las metas planteadas vs las metas logradas para que los empleados conozcan el

rendimiento general y como esto afecta a la organizacion.

Trabajo en equipo y liderazgo situacional

La empresa como tal, esta segmentada en areas y departamentos compuestos por
capital humano que realiza tareas operativas y ejecutivas, lo que significa que el
trabajo no es aislado, sino mas bien se realiza un trabajo grupal y jerarquico, razén
por la cual, se enfatiza en que el trabajo en equipo dentro de la organizacion
favorece a la integracion del personal, empoderamiento de la cultura y mejora el
clima organizacional. De igual manera, el liderazgo situacional permite que los
empleados desarrollen y apliquen el ejercicio de liderar con la finalidad de cambiar

roles y dar soporte a la actividad de la empresa, ya que la idea de compromiso y
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trabajo en equipo se basa en perseguir todo un objetivo general empleando las

competencias Yy habilidades de cada uno.

La vida laboral dentro de la empresa debe permitir que el colaborador desarrolle
competencias y habilidades tanto personales como profesionales, en ese sentido es
importante integrar actividades que fomenten la cohesion grupal y mejore el

comportamiento de los empleados, asi como la resolucion de problemas.

. Promover una filosofia corporativa basada en el bienestar comun de todos los

empleados, asi como enfatizar en las normas éticas y de convivencia laboral.

. Proponer actividades recreativas de integracion dentro y fuera de las
instalaciones de la empresa, pudiendo realizar talleres de trabajo en equipo, paseos

recreativos o deportivos.

. Permitir que los empleados operativos y administrativos de diversas areas
puedan proponer, dirigir y/o tomar decisiones segun con sus conocimientos Yy

experiencias laborales.

. Capacitar al personal en los aspectos de trabajo de equipo y liderazgos
situacional, con la finalidad de proveer herramientas que luego puedan ser puestas

en accion dentro de la compafiia.

Comunicacion interna

La comunicacién en la organizacién es un elemento muy importante dentro del clima
laboral, tanto la comunicaciéon formal como la informal. Por su parte, la
comunicacion interna permite la transmision de mensajes en orden descendente,
ascendente, horizontal y circular; la comunicacion es un proceso dinamico,
bidimensional e interactivo que incide en todos los procesos de la organizacion. De
igual manera, los canales, medios y herramientas de comunicacion deben

responder a las necesidades de la empresa y a su capacidad tecnoldgica.

Asi mismo, a beneficio del personal, considerando que a pesar de ser una empresa
gue brinda servicios de tecnologia, no se puede partir del supuesto de que todos
manejan a la perfeccion los medios de comunicacion que otorga dicha tecnologia y
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en este caso que la transformacion amerita. Por lo tanto, es productivo asegurarse
de que ninguno de los colaboradores (de cualquier area y nivel jerarquico) tenga
dificultad al momento de interactuar por medio de las redes. Para esto, se debe
ofrecer capacitacion acerca del manejo de las aplicaciones de comunicacion
creadas por la empresa, la conectividad para las reuniones via online y demas
herramientas tecnoloégicas que son Utiles para agilizar la forma de interactuar,
debido a la naturaleza de la organizacion, los colaboradores deben adaptarse a

ellos, ya que la comunicacion no podra ser siempre cara a cara.

. Capacitar al personal operativo, administrativo y ejecutivo acerca de los
nuevos canales, medios y herramientas de comunicacién que se han implementado

para mejorar la comunicacion interna.

. Utilizacion de publicaciones en sitios estratégicos y visuales, para publicar

informacion importante y especifica.

. Optimizar el sistema de comunicacion interna y uso de correo electrénico

interno entre los colaboradores.

Reconocimiento y motivacion

En la actualidad ya no solo se habla de términos como satisfaccion y motivacion
laboral, sino que también se enfatiza en la tendencia del salario emocional, lo que
quiere decir que la retribucion es mas que economica convirtiéndose en un incentivo
emocional para el trabajador con la intencién de mejorar su rendimiento y fomentar
la retencion de talentos para la empresa. La marca de la empresa expresa su
identidad y busca el compromiso organizacional, en cambio, el salario emocional, es
un factor clave que aumenta la motivacion laboral y disminuye la rotacion laboral,
razén por la cual, es importante implementar acciones que motiven al trabajador

otorgandoles reconocimientos e incentivos no econémicos.

. Reconocimientos institucionales a los empleados, incentivos ante criterios
como puntualidad, afios de trabajo en la empresa, un ascenso laboral, cumplimiento

de metas estratégicas.

24



. Realizar reuniones para celebrar a los cumpleafieros del mes, enviar detalles

en dias festivos y/o algun incentivo no econdmico que motive al empleado.

. Disefiar un Plan de Capacitacion que fomente el desarrollo profesional en los

empleados y responda a las necesidades de la empresa.
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Nivel

PERSONAL

3. Implementacion de las estrategias

Tabla 1 Implementacion de las Estrategias

Estrategia

Disefiar un programa
gue mejore la cultura
organizacional

Actividades

Compromiso organizacional:

-Brindar talleres de induccién para
socializar mision, vision, valores
organizacionales y objetivos
estratégicos con los trabajadores,
permitiendo que estos intervengan
sugieran y pregunten.

Trabajo en equipo y liderazgo
situacional:

-Proponer actividades recreativas de
integracion, talleres de trabajo en

equipo, paseos recreativos o deportivos.

-Permitir que los empleados operativos
y administrativos de diversas areas
puedan proponer, dirigir y/o tomar
decisiones segln con sus

conocimientos y experiencias laborales.

-Capacitar al personal en los aspectos
de trabajo de equipo Yy liderazgos
situacional
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Responsables Recursos Tiempo
Director general
Jefe de RRHH Instalaciones de la
) empresa.
Jefes de las demas _
areas que Materiales de
conforman ICORP. oficina. 12 meses

Capacitadores Material informativo

externos Recursos técnicos



Comunicacioén interna:

-Capacitar al personal operativo,
administrativo y ejecutivo acerca de los
nuevos canales, medios y herramientas

de comunicaciéon que se han
implementado para mejorar la
comunicacion interna.

-Utilizacién de publicaciones en sitios
estratégicos y visuales, para publicar
informacion importante y especifica.

-Optimizar el sistema de comunicacion
interna y uso de correo electrénico
interno entre los colaboradores.

Reconocimiento y motivacién:

-Reconocimientos institucionales a los
empleados. Incentivos

-Realizar reuniones para celebrar a los

cumpleafieros del mes, enviar detalles

en dias festivos y/o algun incentivo no
economico que motive al empleado.

Disefiar un Plan de Capacitacion que
fomente el desarrollo profesional en los
empleados y responda a las
necesidades de la empresa.
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ESTRUCTURA

PROCESOS

-Crear el area de comunicacion
-Reestructuracion enfocada en la
descentralizacion.

- Realizar un analisis de las
competencias requeridas
-Actualizar el manual de funciones de
cada cargo

Redisefar el
organigrama funcional
de la empresa ICORP

-Reunién de involucramiento gerencial.
-Reunién de socializacion de los
cambios a implementar.
-Determinacion del protocolo de
conducta y cédigos de ética.
-Actividades enfocadas a reforzar el
compromiso con la misién, vision y
objetivos de ICORP.
-Actividades de difusién de la nueva
cultura de ICORP.
-Reconocimiento a colaboradores que
demuestren mayor compromiso.
-Sesiones de retroalimentacién entre los
lideres de cada area.
-Evaluacion al personal del impacto de
las actividades de consolidacion de la
cultura.

-Sesion de retroalimentacion de los
resultados.

Disefiar el plan de
comunicacion para
consolidar la nueva
cultura de ICORP

Director general
Jefe de RRHH

Jefes de las demas
areas que
conforman ICORP.

Director general
Jefe de RRHH

Jefes de las demas
areas que
conforman ICORP.

Fuente: Elaboracion propia.
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Instalaciones de la
empresa.

Materiales de
oficina.

Material informativo

Recursos técnicos

Instalaciones de la
empresa.

Materiales de
oficina.

Material informativo

Recursos técnicos

12 meses

12 meses



CONCLUSIONES

International Corporation es una empresa que ha pasado por diferentes etapas en
busqueda de su desarrollo y permanencia en el mercado a nivel global, lo que ha
significado una necesidad de transformacién organizacional, puesto que con la
forma tradicional de manejarse no se obtenian los resultados deseados. La
influencia del mercado competitivo ante el que se encuentran las organizaciones,
obliga a posicionar a la innovacion como la Unica constante, y mas aun si la
naturaleza de dicha organizacion pertenece al sector tecnoldgico, pues requiere

ademas de una capacidad de adaptacion mayor.

La planeacion estratégica como herramienta de gestion ayuda a que el proceso de
transformacion organizacional en ICorp sea dirigido de manera ordenada, con una
vision clara del camino que hay que seguir para lograr salir de la situacién actual

hacia la deseada.

El cambio hacia una estructura flexible y descentralizada ayuda en gran medida a
gue los colaboradores se adapten con mayor rapidez y con menos dificultades a las
necesidades del entorno, reduciendo asi el impacto desestabilizador que genera la

resistencia al cambio.

La implicacion del personal para cualquier proceso de cambio es sustancial, puesto
gue sin el apoyo e involucramiento de ellos, la vision de cambio no se materializaria
en acciones. La pertinencia de comunicar, integrar y retroalimentar al personal
durante el proceso es inminente, puesto que esto ayudara exponencialmente a que

no pierdan de vista la meta propuesta.

La consolidacion de la nueva cultura de 1Corp beneficiard tanto al personal, al tener
el panorama claro de lo que aspira a obtener de ellos la empresa al convertirse en
una organizacion enfocada en la innovacion y por otra parte, a la empresa, al
impartir una adecuada consolidacion obtendra de los colaboradores el compromiso

gue se necesita para la consecucion de los objetivos.
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RECOMENDACIONES

A nivel del personal, después de cada actividad dinAmica ejecutada por el consultor
externo, proporcionar a la empresa la retroalimentacion en cuanto a las
percepciones y opiniones de los colaboradores. Registrarlas para su futura
comparacion con las retroalimentaciones de actividades siguientes, y asi sintetizar y

dar cuenta del impacto cualitativo que ha tenido en los colaboradores.

Dar seguimiento a los colaboradores para que interioricen como herramienta basica
el empowerment, ademas de proporcionarle los conocimientos para que se sientan
preparados, es importante asegurarse de que esta finalmente se ponga en practica.
En caso de presentar dificultades, ofrecer un apoyo extra.

Realizar un grupo focal entre directivos, jefes, colaboradores y con el consultor
externo como facilitador, al finalizar el afio de la planificacidbn estratégica para
conocer lo que han logrado interiorizar en cuanto a la nueva cultura enfocada en la

innovacion.

Considerar redefinir la estructura organizacional de acuerdo al entorno en el que se
encuentren. No debe ser fija, por lo que es fundamental preparar constantemente al

personal para lograr su flexibilidad ante cualquier situacion de cambio.
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